Ceska zemédélska univerzita v Praze

Provozné ekonomicka fakulta

Katedra rizeni

Diplomova prace

Vyhledavani zaméstnancu generace Z ve vybrané
spoleCnosti

Bc. Nikola Stuchlova, DiS.



© 2022 CZU v Praze



CESKA ZEMEDELSKA UNIVERZITA V PRAZE

Provozné ekonomicka fakulta

ZADANI DIPLOMOVE PRACE

Bc. Nikola Stuchlov3, DiS.

Verejna sprava a regiondlni rozvoj — k.s. Klatovy

Nazev prace

Vyhledavani zaméstnancli generace Z ve vybrané spolecnosti

Nazev anglicky

Employee sourcing of Generation Z in a business enterprise

Cile prace

Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnotit proces vyhledavani zaméstnancli generace Z ve zvolené
spolecnosti. V pfipadé zjisténi nedostatkl navrhnout opatteni pro zefektivnéni procesu vyhledavani
zaméstnancd.

Metodika

Teoreticka ¢ast prace bude zpracovana na zakladé metody komparace rliznych teoretickych pristupd a syn-
tézy dil¢ich poznatk(. Prakticka ¢ast bude zpracovana s vyuzitim metod dotaznikového Setfeni/polostrukturovaného
rozhovoru/pripadové studie.

PfedbéZny harmonogram vypracovani diplomové prace:

Syntéza teoretickych vystupu: 5/2021 — 8/2021

Vyzkum: 9/2021 - 12/2021

Agregace vystupl z teoretické a praktické ¢asti: 01/2022 — 02/2022

Odevzdani zavérecné prace na katedru: 03/2022

OficiaIni dokument * Ceska zemé&délskd univerzita v Praze * Kamyckd 129, 165 00 Praha - Suchdol



Doporuceny rozsah prace
60 — 80 stran

Klicova slova

Rizeni lidskych zdrojl, vyhledavani zaméstnanctl, zdroje vyhleddvani zaméstnanc(, zkusenost uchazede,
generace Z

Doporucené zdroje informaci

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

DOMEOVA, L. Generation Z in the workplace — young employees and employers. Prague: Czech University
of Life Sciences Prague, 2018. ISBN 978-80-213-2885-3.

HORVATHOVA, P., BLAHA, J., COPIKOVA, A. Rizenf lidskych zdrojd: nové trendy. Praha: Management Press,
2016. ISBN 978-80-7261-430-1.

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

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

TEGZE, J. Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti: techniky moderniho recruitmentu. Praha: Grada
Publishing, 2019. ISBN 978-80-271-0551-9.

Predbéiny termin obhajoby
2021/22 LS - PEF

Vedouci prace
Ing. Katefina Drahotova, Ph.D.

Garantujici pracovisté
Katedra fizeni

Elektronicky schvdleno dne 24. 2. 2022 Elektronicky schvaleno dne 28. 2. 2022
prof. Ing. lvana Ticha, Ph.D. doc. Ing. Tomas Subrt, Ph.D.
Vedouci katedry Dékan

V Praze dne 06. 03. 2022

OficiaIni dokument * Ceska zemé&délskd univerzita v Praze * Kamyckd 129, 165 00 Praha - Suchdol



r

Cestné prohlaseni

Prohlasuji, Ze svou diplomovou praci "Vyhleddvani zaméstnancli generace Z ve
vybrané spolecnosti" jsem vypracovala samostatn¢ pod vedenim vedouciho diplomové prace
a s pouzitim odborné literatury a dalSich informacnich zdroji, které jsou citovany v praci
auvedeny v seznamu pouzitych zdroji na konci prace. Jako autorka uvedené diplomové
prace dale prohlaSuji, Ze jsem v souvislosti s jejim vytvorenim neporusila autorskéd prava

tietich osob.

V Praze dne 31. bfezna 2022




Podékovani

Rada bych touto cestou pod€kovala Ing. Katefiné¢ Drahotové, Ph.D. za odborné
vedeni a rady pii psani této diplomové prace. Déle bych chtéla podékovat pani Libusi
Havlové za spolupraci v ramci studia internich zdrojii vybrané spole¢nosti pro praktickou

¢ast a své rodin€ za podporu béhem celého studia.



Vyhledavani zaméstnancii generace Z ve vybrané
spole¢nosti

Abstrakt

Lidské zdroje jsou v dnesni dobé pro spolenosti nejvétsim bohatstvim, proto je
velice dilezité umét vyhledat vhodné uchazece a mit moznost vybrat toho nejvice vhodného.
Diplomova prace se zabyva vyhledavanim zaméstnancii generace Z ve vybrané spolecnosti
a je dé¢lena na teoretickou a praktickou cast.

Teoretickd ¢ast vymezuje pojeti fizeni lidskych zdroji, proces vyhleddvani
zaméstnancl a charakteristiku generace Z. Prakticka ¢ast se zabyva zhodnocenim procesu
vyhledavani zaméstnanci generace Z ve spolecnosti INTERIORS manufacture & design a.s.
Byly realizovany polostrukturované rozhovory s vedouci persondlniho oddéleni
a s feditelem spolecnosti, ktefi blize specifikovali proces vyhleddvani zaméstnancii se
zaméfenim na generaci Z. Pro detailnéjsi zhodnoceni procesu bylo realizovano skupinové
Setfeni se zaméstnanci spolecnosti generace Z a financni analyza.

Névrhy doporuceni zahrnuji aktivni vyuZzivani socialnich siti, spolupraci se
vzdélavacimi organizacemi, zavedeni interniho systému pro zvefejilovani volnych
pracovnich pozic a optimalizaci kompetenci ve spolecnosti v rdmci rozhodovani o lidskych

zdrojich.

Klicova slova: fizeni lidskych zdroji, vyhleddvani zaméstnancl, zdroje vyhledavani

zaméstnanci, zkuSenost uchazece, generace Z



Employee sourcing and recruitment of Generation Z in
a business enterprise

Abstract

Human resources are the greatest asset for business enterprises today, so it is very
important to be able to find suitable candidates and be able to choose the most suitable one.
This thesis deals with the search for employees of Generation Z in a business enterprise and
is divided into theoretical and practical part.

The theoretical part defines the concept of human resources management, the process
of finding employees and the characteristics of the Generation Z. The practical part deals
with the evaluation of the process of finding employees of Generation Z in the business
enterprise INTERIORS manufacture & design a.s. Semi-structured interviews were
conducted with the head of the personnel department and with the director of the business
enterprise, who specified the process of finding employees with a focus on the Generation
Z. For a more detailed evaluation of the process were a group survey with the employees of
the Generation Z business enterprise and a financial analysis.

The draft recommendations include the active use of social networks, cooperation
with educational organizations, the introduction of an internal system for publishing job
vacancies and the optimization of competencies in the business enterprise in human resource

decision-making.

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

candidate experience, generation Z
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Uvod

Pro rozvoj hospodarstvi a ekonomiky zemé je dilezité¢ podporovat spolecnosti a jejich
produktivitu. Produktivita spolecnosti zvelké ¢asti zalezi na vybéru vhodnych,
motivovanych a oddanych zaméstnancti. Vyhledavani kvalitnich zaméstnancii je vazano na
strategii spolecnosti, typ obsazovanych pozic a ve velké mife na funkénim odd¢€leni fizeni
lidskych zdroji. Pfedpokladem pro rozvoj a prosperitu spolecnosti je fakticky efektivni
planovani lidskych zdroji a zabezpeceni optimélniho mnozstvi kvalifikovaného lidského
kapitalu v potiebném ¢asovém horizontu.

Zasadni pro uspésné vyhledavani zaméstnanct je velice dobra znalost postupti a metod
v této oblasti. Lidské zdroje jsou v soucasné dobé vzacné. Bez ndkladnych investic do
lidského kapitdlu nelze ocekdvat vybudovani kvalitniho, kvalifikovaného a oddaného
pracovniho tymu. Systematické vzdélavani lidskych zdroji vyzaduje nemalé naklady, je
tedy zadouci, aby kvalifikovani a pravidelné Skoleni zaméstnanci zastavali soucasti
spolecnosti a personalisté neustale vyvijeli snahu o rozvijeni kaZzdého z nich. Organizacni
struktura spolecnosti vypovida o jejich moznych kapacitach, ty uspokojuji poptavku na trhu
po nabizenych sluzbach, a tim i zaroven cile spolecnosti. Zejména nedostatek odborné
kvalifikované sily spole¢nostem znesnadiuje plnit vytycené cile. Vyhledavani odborné
kvalifikované sily na trhu prace ¢asto spociva v pfebirani zaméstnanct konkurenci, pfestoze
lze pro tuto ¢innost vyuzit fadu jinych metod. Pfebirani zaméstnanci konkurenci vSak
dlouhodobé¢ neprospiva dobrym vztahiim.

Generace Z je aktualné€ nejmladsi generaci, ktera vstupuje do pracovniho procesu. Tato
generace jako jedind v historii vyrustala od utlého détstvi s technologiemi a neodmyslitelné
s nimi splynula. Pro spole¢nosti a pracovni trh pfedstavuje tato jedine€na generace Uplné
nové pristupy a népady, spojené s rozvojem technologii. Lidsky kapital predstavuje pro
spole€nosti konkuren¢ni vyhodu. Uchazece generace Z lze prakticky vyhledavat, a zeyména
oslovit, prostfednictvim socidlnich siti. Pfi této ¢innosti je diileZité zaujmout uchazece na
prvni pohled, tedy byt pfi inzerci volné pracovni pozice atraktivni a odliSny od
konkurenénich nabidek. Od generace Z se oc¢ekava, Ze s ni na pracovni trh pfijdou moderni

a atraktivni napady, zefektivnéni zabehnutych procesii a nové vize.
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1 Cil prace a metodika

1.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnotit proces vyhleddvani zaméstnanct
generace Z ve vybrané spoleCnosti. V ptipad¢ zjisténi nedostatk navrhnout doporuceni pro
zefektivnéni procesu vyhledavani zaméstnanct.

Dil¢i cile zahrnuyji:

» vysvétleni zakladnich pojmu problematiky vyhledavani zaméstnancd,

» identifikaci generace Z,

» charakteristiku vybrané spole¢nosti,

» zhodnoceni procesu vyhledavani zaméstnanci generace Z ve spolecnosti

INTERIORS manufacture & design a.s.

1.2 Metodika

Teoreticka ¢ast je zpracovana za pomoci komparace a syntézy zjisténych poznatkt
z vybrané odborné literatury. Komparace podle Sedldkové hleda spole¢né ¢i rozdilné
vlastnosti zkoumanych jevil. Syntéza spojuje vice prvki do jednoho obecného celku, shrnuje
dil¢i poznatky a timto zptisobem dospiva k zavérim.!

Praktickd c¢ast je zpracovdna za pomoci kvalitativniho sbéru dat. K ziskéani
relevantnich informaci je zde vyuZzita metoda polostrukturovaného rozhovoru s feditelem
a s vedouci personédlniho oddé€leni spole¢nosti INTERIORS manufacture & design a.s.,
otazky polostrukturovanych rozhovorii jsou obsahem pfilohy Cislo 2 a ¢islo 4. Dale je
obsahem praktické ¢asti skupinové Setieni, které bylo provedeno se zaméstnanci vybrané
spolecnosti, kteti spadaji do generace Z a byli pfijati v roce 2021 az 02/2022 a financ¢ni
analyza.

Uvod praktické &asti obsahuje charakteristiku spole¢nosti INTERIORS manufacture
& design a.s., kterd byla zpracovana za pomoci vefejné dostupnych informaci a doplnéna
z internich zdrojti spolecnosti. Nasledné jsou zpracovany polostrukturované rozhovory.

Polostrukturovany rozhovor spadd do kvalitativnich metod ziskavani a sbéru dat.

Jedna se o jednu z nejvice rozsifenych metod. Zékladni ptfedpoklad pro spravné vedeni

' SEDLAKOVA, Renata. Vyzkum médii. 2014, s. 25
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rozhovoru je optimalni sestaveni okruhli otdzek. Otazky by mély byt vypracované tak, aby
v pripad¢ potieby bylo mozné zameénit jejich potadi ¢i pokladat dopliujici otazky k docileni
ziskéni vice relevantnich informaci.? Povinnost tazatele tkvi v sestaveni zakladniho souhrnu
témat a otazek, které budou respondentim kladeny. Dodrzeni pfedem pfipravené struktury
otazek, v kombinaci s dopliujicimi otdzkami, napomaha k validit¢ vyzkumu. Timto
zpisobem je dana urcité jistota toho, Ze s respondenty budou probrany béhem rozhovoru
vSechny stézejni otazky, a tak budou ziskany komplexni odpovédi ke zhodnoceni celého
vyzkumu. Nejasné odpovédi respondentl nejsou pro vysledky vyzkumu zadouci, proto je
tfeba ihned takové odpovédi nechat respondenta vysvétlit.> Odpovédi respondenti byly
béhem rozhovori zapisovany. Zjisténa data byla shrnuta do obecnych celkd a nasledné
komparovana.*

Obsahem praktické casti je dale skupinové Setfeni. Skupinové Setfeni spada do
kvalitativnich metod ziskavani a sbéru dat. V diplomové préci je tato technika vyuzita jako
doplitkova k polostrukturovanym rozhovorim. Cilem skupinového Setieni bylo zjistit, jaky
celkovy pohled maji kmenovi zaméstnanci na proces vyhleddvani zaméstnanci vybrané
spole¢nosti, kterym kazdy znich proSel. Majerova a kol. uvadi, ze skupinova Setfeni
v kombinaci s jinymi technikami pfinaseji cennd data.’ Pro ziskéani potfebnych dat je nutné,
aby moderator skupinového Setfeni, v tomto piipadé autor diplomové prace, seznamil
respondenty pfed jeho zahdjenim se zdkladnimi pravidly a zaroven s obecnymi naméty
diskuse. Zakladni pravidla tkvi v nepferuSovani diskuse, vzdy hovoii jen jeden
z respondentil a je potiebné, aby se takto vysttidali v§ichni zacastnéni. Sedldkova uvadi, ze
zucCastnéni by se neméli prekiikovat a béhem diskuse by také neméli vést postranni

7 Ziskana data

rozhovory.® Priibéh diskusi byl zaznamenavan pisemnym ziznamem.
ze skupinového Setfeni byla v praktické ¢asti interpretovana prepisem relevantnich pasazi

k tématu diplomové prace s grafickym doplnénim, nasledné byla komparovana s vysledky

2 MIOVSKY, Michal. Kvalitativni piistup a metody v psychologickém vyzkumu. 2006, s. 159

3 MIOVSKY, Michal. Kvalitativni piistup a metody v psychologickém vyzkumu. 2006, s. 160

4 SEDLAKOVA, Renata. Vyzkum médii. 2014, s. 248

S MAJEROVA, Véra a Emerich MAJER. Empiricky vyzkum v sociologii venkova a zemédélstvi éast II. 2013,
s. 135

6 SEDLAKOVA, Renata. Vyzkum médii. 2014, s. 241

"MAJEROVA, Véra a Emerich MAJER. Empiricky vyzkum v sociologii venkova a zemédélstvi éast II. 2013,
s. 150
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polostrukturovanych rozhovorti, a s dalSimi zjiSt€énimi poznatky z internich zdroju
spole¢nosti.®

Soucasti praktické Casti je také financni analyza. Ke zhodnoceni finan¢ni situace
spolecnosti se nejcastéji vyuziva ptimé analyzy intenzivnich ukazateld, neboli pomérové
analyzy. Pomérova analyza vyuziva soustavu ukazateld, do které se fadi rentabilita, aktivita,
likvidita a zadluzenost spolecnosti.” Jednotlivé analyzy byly provedeny za pomoci
vybranych ukazateld, které byly Cerpany z vyrocni zpravy spolecnosti za rok 2020.

Na zaklad¢ vystupli z praktické casti jsou v zavéru diplomové prace, za pomoci
teoretickych vychodisek, navrzena doporuceni pro zefektivnéni procesu vyhledavani

zaméstnancl generace Z.

8 SEQLAKQVA, Renata. Vyzkum médii. 2014 s. 248
® RUCKOVA, Petra. Financni analyza. 2021, s. 49
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2 Teoreticka vychodiska

V nasledujicich kapitolach se pojedndva o pojmu fizeni lidskych zdroji, procesu
vyhledavani zaméstnanct a zékladni charakteristice generace Z se zaméfenim na pracovni

trh.

2.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojti se zatalo ve vysp&lém zahrani¢i formovat v padesatych
a Sedesatych letech. Stézejni pro fizeni podniku se stava personalni prace a vyznam ¢lovéka,
jiz nezastavaji jen administrativni praci, ale zaujimaji i ¥idici ¢innost. Rizeni lidskych zdroj
je od personalniho fizeni odliSeno vnimanim vnéjSich vliva napiiklad trhu prace, zivotniho
prostiedi nebo socidlniho rozvoje. Dale se lisi ve strategickém pfistupu, ktery je zaméfen na
dlouhodobou perspektivu a mozné dopady, vznikajici na zdkladé ucinénych rozhodnuti
v persondlni oblasti. OdliSnosti jsou 1 v persondlni praci, kterd se stdva soucasti prace
vedoucich zaméstnancti. Persondlni utvar je staven do role poradenské, kontrolni ¢i
organiza¢ni. Vykonna ¢ast personalniho utvaru je delegovana na fidici zaméstnance, ktefi
maji k lidem bliZe neZ personalni itvar samotny.'°

Copikova a kol. uvadi, ze lidské zdroje jsou pro podnik nejcenn&jsim statkem
a zaroven 1 nejnakladnéjSim. Lidské zdroje podniku vytvafii zisk, plany, tvofi cile , metodicke
postupy, vyrobky ¢i sluzby, maji v kompetenci prerozdélovani financi a dal$i dalezité
¢innosti pro chod a prosperitu podniku.'!

Armstrong a kol. uvadi, Ze ,, Rizeni lidskych zdrojii se zabyva vsim, co souvisi se
zaméstndavanim a Fizenim lidi v organizacich. “'?

Brodsky uvadi, ze fizeni lidskych zdroju lze v zakladé pfiiradit k strategickému
pfistupu k lidem, zéalezi na dlouhodobych vztazich mezi zamé&stnavatelem a zaméstnanci,
podniku. Strategické planovani podniku by mélo byt navazano na politiku podniku tak, aby

se touto provazanosti posilovala samotné kultura podniku. Lidské zdroje se efektivnéji fidi

10 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 2015,s. 15
' COPIKOVA, Andrea, Jifi BLAHA a Petra HORVATHOVA. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 1
12 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 55
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na zéklad¢ vzajemnych pravidel, kdy dochazi k vyssi oddanosti a vykonnosti zaméstnancii.
Hodnota lidskych zdrojii je vysoké a jsou chapany jako konkurenéni vyhoda.'?

Rizeni lidskych zdroji lze podle Kocianové definovat jako studijni obor, ktery se
zabyva metodickymi, poradenskymi a koncep¢nimi ¢innostmi a také samotnym fizenim.
Vénuje se ve velké mife i vedoucim zaméstnanciim, ,, zvldste vsak se zaméruje na personalni
Fizeni jako oblast specifickych cinnosti zajistovanych na urovni persondlniho utvaru
persondlnimi odborniky. “1*

Kocianova uvadi, Ze personalni procesy maji zabezpecit optimalizaci dosahovani
vytycenych cilii podniku a zéroven zefektivnit nakladani s lidskymi zdroji, aby prostiedky,
které na né podnik vynaloZil byly refundovéany. Rizeni lidskych zdrojii je déleno do dil¢ich
cilt, aby byl cely proces k uzitku podniku. Zaméstnanci musi byt motivovani k dosahovani
cilti podniku a personalisté maji za kol vytvaret takové pracovni podminky, aby strategie
podniku byla i strategii zaméstnance.'®

Rizeni lidskych zdrojii se neobejde bez planovani. Planovéani lidskych zdroju je
z pohledu Dvotdkové procesné zamétené rozhodovani, na zakladé potteb podniku, kdy je
zapotiebi disponovat dostatecnym mnozstvim lidskych zdrojt, v daném case, pro
zabezpeceni objemu vyroby ¢i sluzeb. Proces planovani lidskych zdroji ma do budoucna
podniku zabezpecovat optimalni mnozstvi lidskych zdroji tak, aby podnik nevydéval zdroje
na nevyuzité zaméstnance, a zdrovein byly plnény planované cile. Planovani lidskych zdrojt
se tedy snazi predpovédét, jaké lidské zdroje a v jakém poctu bude podnik v budoucim case
potiebovat.!®

Nize je uvedena tabulka s nékolika definicemi pojmu fizeni lidskych zdroji od

vybranych autord.

Tabulka 1 Pojem fizeni lidskych zdroju dle vybranych autord

Autor Definice pojmu Fizeni lidskych zdroji

Armstrong a kol. | Rizeni lidskych zdrojti ptedstavuje komplexni a promysleny piistup

k zamé&stnavani a rozvijeni lidi v organizaci.'’

13 BRODSKY, Zden&k. Rizeni lidskych zdrojii pro managery. 2009, s. 10

14 KOCIANOVA, Renata. Persondlni fizeni. 2012, s. 10

15 KOCIANOVA, Renata. Persondlni fizeni. 2012, s. 10

16 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdroji. 2012, s. 120

'7 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizen lidskych zdrojii. 2015, s. 43
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Koubek

Rizeni lidskych zdroji pfedstavuje nejnovéjsi koncepci personalni préce.

wewr

Rizeni lidskych zdrojii se stava jadrem fizeni organizace, jeho nejdtlezit&jsi
¢loveka, lidské pracovni sily jako nejdulezitéjsiho vyrobniho vstupu a motoru

¢innosti organizace.'®

Copikova a kol.

Rizeni lidskych zdroji mizeme chapat jako soubor manazerskych postupti
slouzicich k ziskavani a udrzeni zaméstnancti v organizaci a zajist'ovani toho,

aby podavali vysoky vykon a tim piispivali k dosazeni cili organizace.!

Dvorakova

Rizeni lidskych zdrojii ma byt zaloZeno na uzké interakci mezi liniovym
manazerem a personalnim utvarem, v jehoz kompetenci je rozsahla péce
o lidské zdroje. Vyraz lidské zdroje je pouzit se zamerem zdUraznit rostouci
vzacnost tohoto vyrobniho Cinitele a poukédzat na nutnost vénovat mu
mimotadnou, ne-li vysadni pozornost pfi fizeni oproti kapitalu a materialnim

zdrojim.?

Kocianova

Rizeni lidskych zdroji zdtraziuje maximélni vyuziti lidského potencialu

a jeho rozvoj.?!

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Shrnuti

Rizeni lidskych zdrojii je mozno vnimat jako nezbytnou soudast kazdé prosperujici

spoleénosti. Rizeni lidskych zdrojii zabezpeduje vykonnost spole¢nosti, plnéni vytydenych

cil, kvalitni a stalé personalni zazemi, zaroven komplexné zvysuje efektivnost pracovnich

procest a v neposledni fad€ ma také motivacni faktor. Lze hovofit o organizovaném souboru

postupil, které cili na udrzeni a zarovenl maximalizaci vyuZiti lidskych zdroji. Témito

postupy spolecnost dosahuje svych vytyéenych cili. Dutlezitym faktorem pro udrzitelné

efektivni fizeni lidskych zdroju je zejména o lidské zdroje Siroce peCovat a podporovat je

v rozvoji. Tento proces vSak nelze udrZzovat dlouhodobé funkéni bez uzké spoluprace

persondlniho oddéleni s liniovymi manazery.

'8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 2015,s. 15

19 COPIKOVA, Andrea, Jiti BLAHA a Petra HORVATHOVA. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 1
20 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. 2012, s. 6

2l KOCIANOVA, Renata. Persondlni fizeni. 2012, s. 76
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2.1.1 Strategie Fizeni lidskych zdroji

Copikova a kol. uvadi, ze strategie fizeni lidskych zdroji napomaha k vytvafeni
oblasti, na jejich zaklad¢ se tvoii detailnéjsi strategie lidskych zdrojti. Cilem strategického
fizeni je pak samotnd implementace konkrétni podnikové strategie, od které se ocekava
soulad mezi personalni strategii podniku a podnikovou kulturou. Strategie fizeni lidskych
zdrojti spociva v propojeni procesii v personalni oblasti. Koordinace téchto ¢innosti vede
k ureni podnikovych cilit a k efektivnimu pterozdélovani zdroji ve vztahu k potfebam
a piilezitostem podniku.??

Strategické cile fizeni lidskych zdroji doporucuje Hanzelkova a kol. nejprve stanovit
a idealné rozdelit do nékolika dil¢ich oblasti. Zaroveii si vymezit ukoly, kterych je potteba
dosdhnout. Mezi takové ukoly je mozno zatradit napiiklad Skoleni, pravidelné vzdelavani,
navrh feSeni vysoké fluktuace, komplexni zmény v podnikové kultufe, organizacni zmény
¢i zvySovani vykonnosti.??

Podle Scotta a kol. je pro strategické planovani lidskych zdroji dileZité porozumét
nékterym vnitropodnikovym postuptim, které spojuji strategické fizeni s fizenim lidskych
zdrojii. Pro podnik je planovani jednou z nejzékladnéjsich Cinnosti. Strategicky plan je pak
pomocnym voditkem pro manazery k dosahovani vytycenych cil, pfi co nejefektivnéj$im
vyuziti lidskych zdrojii. Strategicky pldn by mél obsahovat dlouhodobé vize podniku.*

Obsahem strategického planu by podle Fotra a kol. mél byt seznam postupnych krokt
a rozhodovacich procedur. Cilem zminénych krokli a procedur je vytvotfeni strategické
mapy, investi¢ni studie na zéklad¢ analyz a zvoleni vhodnych funk¢nich strategii. Hlavni
dlouhodobe cile je potieba rozd€lit na dil¢i cile a to tak, aby se z nich staly cile kratkodobé.
Kratkodobé cile vyuzivaji pfedem definované funkéni strategie a jsou zakladem pro
operativni fizeni. Fotr a kol. uvadi, Ze pfipraveny strategicky plan dle vySe zminéného je

mozné implementovat.?

2 COPIKOVA, Andrea, Jiti BLAHA a Petra HORVATHOVA. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 8

23 HANZELKOVA, Alena, Miloslav  KERKOVSKY a Lubomir KOSTRON. Persondlni strategie.
2013, s. 28

24 SCOTT A., SNELL, Shad MORRIS a George BOHLANDER. Managing Human Resources.
2016, s. 40

25 FOTR, Jiti, Emil VACIK, Ivan SOUCEK, Miroslav SPACEK a Stanislav HAJEK. Tvorba strategie
a strategicke planovani. 2020, s. 35
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2.1.2 Cile Fizeni lidskych zdroji

Cile ftizeni lidskych zdroji jsou podle Brodského ovliviiovany strategii podniku,
technologickym vybavenim, které pfedem urcuje jaka bude potieba kvalifikovanosti
zaméstnancii a podminky uzplsobeni pracovniho prosttedi, a dale pak penéznimi
prostiedky, které ma podnik k dispozici. Mezi samotné cile Brodsky fadi spolecenské, které
zajistuji dodrzovani aktudlni legislativy a vztahy mezi odd€lenimi uvnitf podniku.
Organizacni cile, do kterych fadi Skoleni a kvalifikovanost zaméstnancii, pribéznou kontrolu
a hodnoceni jednotlivych zaméstnancti, tedy celkové planovéani lidskych zdroji.?® Cile
funkéni, kdy je podle Brodského dilezita zpétna vazba, aby se zdroje vyuzivali efektivné
a osobni cile, kdy je zapotiebi najit cestu, kterd ddva moznost zaméstnanci skloubit pracovni
kariéru s podnikovymi potiebami.?’

Armstrong a kol. uvadi, ze cile fizeni lidskych zdroja tkvi v podporovani dosahovani
strategickych cili podniku, rozvijeni podnikové kultury za ucelem vyssiho vykonu,
v nalezeni a udrZeni si kvalifikovanych a oddanych zaméstnanctl, ve vytvaieni pozitivniho
pracovniho klima a vztahti, v uplatiiovani etického fizeni lidskych zdrojti a v nalezeni davéry
mezi zaméstnanci a vedenim podniku.?®

Tomsik a kol. uvadi, ze dosahovani cilti v fizeni lidskych zdroji zasahuje do oblasti
efektivnosti podniku, fizeni lidského kapitalu a fizeni znalosti. V ptipad¢ efektivnosti se
jedna o vytvofeni takovych postupl, kdy je podnik skrze lidské zdroje schopen
konkurenceschopnosti. Rizeni lidského kapitalu je zavislé na lidském faktoru v podniku.
Lidsky kapital tvoti lidé, jedna se o dilezitou slozku podniku. Lidsky faktor je schopen
uceni, ma zkuSenosti a je inteligentni a kreativni. V piipadé¢ dobré motivace je schopen
dlouhodobé& napliiovat cile podniku. Rizeni znalosti zahrnuje kvalifikované zaméstnance,
bez kterych by podnik nebyl schopen plnit vyty¢ené cile. Rizeni znalosti je ve své podstaté
proces, ktery vyuziva ke své funkcnosti tvorbu, ovladani a ziskavéani znalosti pro
zefektivnéni vykonu podniku. Zameéstnanci jsou pravidelné Skoleni a praxi ziskavaji nové
zkuSenosti a dovednosti, které jsou zadouci a ¢asto specifické pro konkrétni podniky.?

Dle Tomsika a kol. jsou dal$imi cili v fizeni lidskych zdroji fizeni odménovant,

zamestnaneckych vztaht, uspokojovani rozdilnych potieb a pieklenovani rozdilti mezi teorii

26 BRODSKY, Zdengk. Rizent lidskych zdrojii pro managery. 2009, s. 14

27 BRODSKY, Zden&k. Rizent lidskych zdrojii pro managery. 2009, s. 15

28 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 48
2 TOMSIK, Pavel a Jiti DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. 2011, s. 16
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a realitou podnikové praxe. Rizeni odméhovani je vazano na angaZovanost a vykonnost
jednotlivych zaméstnancti. Uspokojovani rozdilnych potieb se zamétuje na soulad osobniho
a pracovniho zivota zaméstnance, podnikova politika ma byt realizovana ku prospéchu jak
lidskych zdroju tak podniku samotného a ma vytvaret zdravé pracovni prostfedi a stejné
podminky pro vSechny. Pieklenovani rozdilii mezi teorii a realitou podnikové praxe ma za
cil usmérnovat okolni vlivy na podnik. Mezi negativni vlivy, které do politiky podniku
vnaseji problémy se fadi naptiklad Spatné vedeni lidi, nediivéra mezi zaméstnanci a vedenim,

neuspokojivé pracovni prostiedi ¢i nedostatek zdroji.>°

2.1.3 Strategie Evropa 2020

Strategie Evropy do roku 2020 vyty¢ila nemalé cile. Predstavovala hlavni
hospodaiskou strategii Evropské unie. Strategie Evropa 2020 nahradila plvodni
Lisabonskou strategii, ktera byla platna do roku 2010. Na zaklad¢ zavéra Evropské rady
z ¢ervna roku 2010 bylo nutnosti, aby si ¢lenské staty v soucinnosti s Evropskou komisi,
stanovily své narodni cile v oblastech socialnich a hospodaiskych. Vlada Ceské republiky
tak 7. ¢ervna roku 2010 schvalila n€které narodni cile a podcile strategie Evropy 2020. Cile
byly rozsifovany a upravovany. Jednalo se o oblasti zamé&stnanosti, chudoby a socidlniho
vylouceni, vzdélavani, klimaticko-energetické politiky a v neposledni fad€ o vyzkum, vyvoj
a inovace. Stanovené narodni cile Ceské republiky byly plnény usp&sné, nékteré se podaiilo
naplnit jesté pred rokem 2020.%!

V oblasti zaméstnanosti se Ceska republika soustiedila na zvySeni celkové miry
zamestnanosti. Obrazek ¢islo 1 uvadi procentudlni miru zaméstnanosti od roku 2010 do roku
2020. Ceska republika v oblasti zaméstnanosti cilila na osoby ve véku 20 - 64 let, kde chtéla
docilit 75% zamé&stnanosti, dale na zvySeni miry zaméstnanosti Zen na 65 % ve stejném
vékovém rozmezi a starSich osob ve véku 55 — 64 let na 55 %. Déle bylo cileno na sniZeni
miry nezaméstnanosti u osob ve véku 15 — 24 let o jednu ttetinu oproti roku 2010 a u osob

s nizkou kvalifikaci o jednu &tvrtinu oproti roku 2010.%

30 TOMSIK, Pavel a Jiti DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. 2011, s. 17

' Viada.cz:  Strategie  Evropa 2020 a  CR[online].  [cit.  2021-6-26].  Dostupné
Z: https://www.vlada.cz/cz/evropske-zalezitosti/evropske-politiky/strategie-evropa-2020/cr/eu-2020-a-cr-
78696/

2 Viada.cz:  Strategie  Evropa 2020 a  CRJ[online].  [cit.  2021-6-26].  Dostupné
Z: https://www.vlada.cz/cz/evropske-zalezitosti/evropske-politiky/strategie-evropa-2020/cr/eu-2020-a-cr-
78696/
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Obrazek 1 Mira zaméstnanosti Ceské republiky v letech 2010 — 2020

Data z Vei'ejné databize CsU Ceski republilka
rok 2020 Mira zaméstnanost (v %) celkem 58.3
rok 2019 Mira zaméstnanost (v %) celkem 592
rok 2018 Mira zaméstnanost (v %) celkem 592
rok 2017 Mira zaméstnanost (v %) celkem 58.5
rok 2016 Mira zaméstnanost (v %) celkem 57.6
rok 2015 Mira zaméstnanost (v %a) celkem 56.4
rok 2014 Mira zaméstnanost (v %) celkem 55,7
rok 2013 Mira zaméstnanost (v %) celkem 552
rok 2012 Mira zaméstnanost (v %) celkem 54.5
rok 2011 Mira zaméstnanost (v %) celkem 544
rok 2010 Mira zaméstnanost (v %) celkem 542

Zdroj: Cesky statisticky Grad®®

Z vyse uvedeného je ziejmé, Ze mira zamé&stnanosti v Ceské republice se od roku
2010 do roku 2018 zvySovala. V roce 2019 se drzela na stejné procentni hranici jako
v predeslém roce a v roce 2020 zacala mirné klesat. Obrazek ¢islo 2 znazornuje celkovy
procentualni riist zaméstnanosti v Ceské republice od roku 2006 do roku 2020. Je zde patrné,
ze k riistu zacalo dochazet jiz pfed rokem 2010, po roce 2018 zacalo dochazet k poklesu

rastu zameéstnanosti.

Obrazek 2 Celkovy riist zaméstnanosti v Ceské republice v %

Cesko

Zdroj: Eurostat®*

33 Vdb.czso.cz: Cesky statisticky uiad [online]. [cit. 2021-6-26]. Dostupné
z: https://vdb.czso.cz/vdbvo2/faces/cs/index.jsf?page=uziv-dotaz#k=>5&w=
34 Ec.europa.eu: Eurostat [online]. [cit. 2021-6-26]. Dostupné

z: https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/tesem040/default/line?lang=en
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2.1.4 Lidské zdroje

Mezi lidské zdroje fadime zaméstnance, jejich vzdélani, kvalifikaci i samotné nabidky
neodmyslitelné spojovéana s primyslem a vytvarfenim ekonomickych statk. Tomsik a kol.
zmifnuje, ze lidské zdroje jsou zpohledu ekonomie jeden ze Ctyi zdroji urcujicich
ekonomicky rozvoj. Mezi tyto zdroje zahrnujeme piirodni zdroje, tvorbu kapitalu,
technologie a samotné lidské zdroje. Tvorba kapitalu pak zavisi na objemu produkce zbozi
¢i sluzeb, tedy na lidském kapitélu, ktery roste v zavislosti na kvalifikaci zaméstnanci.

Lidské zdroje slouzi v obecné roviné k tomu, aby byl podnik vykonny a svou
vykonnost stale zvySoval. Zde je patrna nutnost vyuzivat efektivné vSechny dostupné zdroje,
které ma podnik k dispozici. Nejedna se jen o materialni ¢i finan¢ni zdroje, ale také o rozvoj
zaméstnanci, tedy lidskych zdrojt.3

Armstrong a kol. zminuje pojeti lidskych zdrojt jako diskutovany pojem, kde jsou lidé
chapani jako klicovy zdroj podniku.?’ Cile ¥izeni lidskych zdrojii se opiraji o strategické
fizeni. Pfi dosahovani cilii podniku je potieba vyuzivat lidské zdroje strategicky, plnit cile
podniku a podporovat cely proces, zaméfit se na kulturu podniku, a tim zvySovat vykon
celku, vytvaret pozitivni pracovni vztahy a nalézt vzijemnou divéru mezi vedenim
a zaméstnanci.*8

Rizeni lidskych zdroji se opird zvelké &asti o oddanost a motivaci. Oddani
zaméstnanci dosahuji vysledkd a jsou vykonnéjsi z divodu pocitu uzitenosti a dobie
vykonané prace. Pokud management podniku pohlizi na zaméstnance jako na ¢ast podniku,
kde je nutny tvrdy dohled, mé takovy pfistup naprosto opacny efekt. Tvrdy dohled nad
zaméstnanci snizuje jejich vykonnost. Naopak uplatnéni motivace zaméstnanci jejich
vykonnost zvysuje a zaméstnanci jsou podniku oddani.>

Horvathova a kol. popisuje oddané zaméstnance jako pracovniky, kteti ,, maji diikladné
vzite hodnoty a chovani spokojenych a motivovanych pracovniku, navic se ale silné
identifikuji s organizaci. Jsou loajalni k organizaci a optimisticti ve smyslu jeji budoucnosti.

Jsou oteviené ambiciozni a véri, Ze jim organizace umozni dosahnout nejlepsiho vykonu. “*°

35 TOMSIK, Pavel a Jiti DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. 2011,'s. 11

36 COPIKOVA, Andrea, Jiti BLAHA a Petra HORVATHOVA. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 4
37 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 46

3% ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 48

3% ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 49

4 HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdrojii. 2016, s. 33
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2.1.5 Modely Fizeni lidskych zdroji

Pojeti fizeni lidskych zdroji vzeslo zpidy americkych univerzit v poloviné
osmdesatych let 20. stoleti. Pfedchazel tomu upadek produktivity a inovaci v porovnani se
svétovymi ekonomikami. Pojeti fizeni lidskych zdroji se postupem ¢asu zacalo roz§ifovat
i do Evropy. Z divodu odlisnosti v kultute, politice, ekonomice, legislativé a dalSich
odvétvich, bylo nutné ptivodni americké pojeti fizeni piizpisobit odliSnym podminkam.
Z téchto diivodil se odbornici snazi nalézt nejlepsi pojeti pro evropsky model fizeni lidskych

zdroji.*!

Harvardsky model

Armstrong a kol. uvadi, ze harvardsky model je zaloZzen na vSech cinnostech
a rozhodnutich managementu, které ovliviiuji lidské zdroje, tedy zaméstnance a vztahy mezi
nimi. Dulezité je vénovat se lidskym zdrojim dlouhodobé¢ a rozvijet je. V tomto modelu neni
zadouci pohlizet na lidské zdroje jako na néklady, ale naopak jako na aktivum. Vedouci
zaméstnanci v prvni linii by méli vytvafet konkurence schopnou politiku podniku
a spolupracovat s personalisty, ktefi usmériiuji a podporuji ¢innosti lidskych zdrojt.*?

Harvardsky model podle Sikyie klade diiraz na manaZery. Procesy, které se v ramci
fizeni lidskych zdrojii uplatiiuji, jsou ovlivilovany okolnim prostfedim, napiiklad
zaméstnanci, manazery, zdkazniky, vefejnosti ¢i odbory, ale také prostfedim uvnitf podniku.
Tyto procesy jsou dlouhodobého charakteru a maji na lidské zdroje pozitivni vliv. Lze fici,
ze podporuji oddanost, soulad mezi podnikem a lidskymi zdroji, motivuji zaméstnance
k vykonu, podnik prosperuje a je efektivni. Procesy uplatiiované v rameci fizeni lidskych
zdrojii napomahaji pfipravit zaméstnance i samotny podnik na zmény uvnitt systému, tak
i na zmény piichazejici z vn&jsiho prostiedi.*?

Siky uvadi, Ze harvardsky model je jakymsi ndvodem pro manaZery, jak uplatiiovat
a formulovat strategie lidskych zdroji. VytyCené cile a vybrané zpiisoby fizeni musi brat
v uvahu vstupujici faktory zvnéjSku i faktory z vnittku podniku. Dodrzovani zésad
a postupl v fizeni lidskych zdroji vede ke spokojenym zaméstnanclim, coz se odrazi

na plnéni cilf, strategii a tedy celkové prosperité podniku.**

41 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2016, s. 45
42 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 53
4 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2016, s. 47
# SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2016, s. 48
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Michigansky model

Modely fizeni lidskych zdroji zacaly vznikat, jak uz bylo feceno, v poloviné
osmdesatych let 20. stoleti. Mezi prvni se fadi harvardsky a michigansky model, nebo jinak
nazyvan také model shody nebo model souladu. Michigansky model je zaloZen na strategii
ptizpisobovani se stale se ménicimu okolnimu prostfedi. Tento model se snazi optimalizovat
postupy tak, aby podnik dosahoval vytycenych cilii i ptes probihajici zmény v okoli. Je zde
snaha o rozvoj a optimalni vyuZzivani zdrojl, za Gi¢elem ocekavaného hospodateni. Podnik
musi mit dobfe nastavenou strukturu a pierozdélovani zdrojii, aby mohl plnit své plany.*’
Michigansky model je zalozen na optimalnim systému vybéru, hodnoceni, Skoleni
a odménovani zaméstnanct. Pro uspésné plnéni podnikovych pland je v tomto modelu

nezbytna provdzanost mezi strategii, systémem a strukturou fizeni lidskych zdrojt.*®

Kontextovy model

Rizeni lidskych zdrojti v kontextovém modelu se opira o faktory, které ptisobi na okoli,
napiiklad socialni nebo politické. Jiné modely tyto okolni faktory ptehlizi. Kontextovy
model se snaZi o propojeni okoli s lidskymi zdroji, protoze vnéjsi 1 vnitini vlivy podstatné
ovliviuji strategii ¥izeni lidskych zdroji.*’ Nize je uveden model fizeni lidskych zdrojd,

ktery je v souladu s okolim podniku.

Obrazek 3 Model fizeni lidskych zdroju v souladu s okolim podniku

okoli organizace (napfiklad politické, ekonomické, pravni,
technické a dalsi)

strategie orgamzace

strategie hdskych zdroji

systém fizeni lidskych zdroju

Zdroj: SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty

45 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2016, s. 45
4 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2016, s. 46
47 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 53
48 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2016, s. 49
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5-P model

5-P model je podle Armstronga zalozen na péti prvcich, na zakladé kterych funguje
fizeni lidskych zdroji. Mezi tyto prvky se fadi pojeti lidskych zdroja, kde je dilezity piistup
podniku k zaméstnanciim, rozvijeni podnikové kultury a postaveni zaméstnanct
k uspésnosti podniku. Politika lidskych zdroja, kde se uplatiiuji programy a praxe v souladu
s podnikovymi cili. Programy samotné, které se pouzivaji pfi potiebnych organizacnich
zménach. Dale praxe lidskych zdrojt, ktera prezentuje jednotlivé tikony k dosazeni strategie
podniku napftiklad rozvoj, vykon nebo vzdélavani a poslednim prvkem jsou procesy lidskych
zdrojl. Jedna se o souhrn metod a formalnich postupti, které vedou k dosahovani cilii

podniku.*’

Evropsky model

Evropsky model fizeni lidskych zdroji se dle Sikyfe snazi o dosaZeni nejlepsiho
modelu fizeni pro evropské zemé. Pivodni americké pojeti fizeni lidskych zdroji hovofi
o univerzalnich postupech, které¢ maji vliv na vykonnost podniku i bez jejich uplatiiovani.
Stavi na ptedpokladu nejlepsi praxe. Naopak evropsky model si zakladd na predpokladu
nejlepsiho ptfizplsobeni, tedy univerzalni postupy nelze v praxi uplatiiovat a piebirat bez
zohlednéni okolnich vlivii, které vstupuji do podnikovych procesi.>°

Evropsky model fizeni lidskych zdroji musi reagovat na odliSnosti nejen v Evropé, ale
1 mezi jednotlivymi zem&mi Evropské unie. Kazdd zem& ma jiné politické vlivy, socidlni
kulturu, legislativu ¢i ekonomiku. Nelze tedy uplatiovat jediny model fizeni pro vSechny.
Zavedeni americkych postupti v evropskych zemich neni redlné, vzhledem k odlisnostem,
které puisobi na fizeni lidskych zdroji. Evropska unie méa zavedenou podstatné prisnéjsi
legislativu, kterd upravuje pracovnépravni a socialni vztahy. Lze fici, Ze v Evropé by bylo
celkem problematické zavadét americké pojeti fizeni lidskych zdrojl €i prebirat a nasledné

uplathovat nékteré postupy.’!

2.2 Vyhledavani zaméstnanci

Vyhleddvani zaméstnanct lze dle Dvotfdkové charakterizovat jako dvoustrannou

zalezitost, kde na jedné strané stoji zaméstnavatel a na druhé potencialni zaméstnanec. Tato

4 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 53
50 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2016, s. 48
SSIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2016, s. 49
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ginnost se odehrava v konkurenénim prostiedi. Uspéch vyhledavani tkvi v nadasovéni
oboustrannych aktivit a zaroven i na sou¢asném postaveni trhu prace. V komplexnim pojeti
pak Dvorakova zminuje, ze ,, Ziskavani zaméstnancii je persondlni cinnosti, jejimz cilem je
identifikovat, pritahnout a najmout kvalifikovanou pracovni silu. >

Bélohlavek uvadi tii cesty ke sprdvnému vyhledavani zaméstnanct. Prvni cestou
spravného vyhledavani je zacit oslovovat vlastni zdroje podniku, tento postup zvysuje
motivaci zaméstnanct a soustfedi se na jejich schopnosti. Druhé cesta tkvi v rozmistovani
zaméstnanci, nejdiive je nutné zamétit se na konkrétniho cloveéka a zjistit jeho silné a slabé
stranky. Po analyze kompetenci daného jedince nasleduje vybér vhodné pracovni pozice.
Tteti cesta se soustiedi na budoucnost a rozvoj zaméstnancii. Analyzuje se potencial
jednotlivell a na zakladé vysledkd se planuje jejich kariérni rist.>® Je zapotiebi zajistit
pravidelné Skoleni, aby vybrani jedinci ziskavali praktické zkuSenosti. Podnik mtze zvysit
vyrobu a nahle mit nedostatek lidskych zdroja. Z téchto diivodl je vhodné soustfedit se na
potencial zaméstnanct a zaskolovat je i na jiné pozice, aby v pfipad¢ nutnosti byla moznost
stézejni pozice doCasné obsadit. Neni Zadouci nabirat zaméstnance v Casové tisni, takze

podnik by na nenadalé situace mél byt preventivné pfipraven.>*

2.2.1 Proces vyhledavani zaméstnanci

Tomsik a kol. uvadi, Ze vyhledavani zaméstnanct je dvousmérny komunikacni proces.
Tento proces je veden mezi podnikem a uchazecem o zaméstnani. Uchazec€ potiebuje védet,
co je mu nabizeno a co by po ném bylo vyzadovano. Pro podnik je uchaze¢ znamkou z4jmu
spoleCnosti o jim nabizenou pozici. Vyhledavani zaméstnancti vétSinou zabezpecuje
oddéleni fizeni lidskych zdrojt.>

Proces vyhledavani zamé&stnanct zpravidla nastava pfi nutnosti obsadit urcité volné
pozice v podniku. Pfi vyhledavani zaméstnanci se podnik snazi chovat hospodarné jak viici
Casu, tak i vu¢i vynaloZzenym prostfedkiim. Je potieba vymezit obsazované pozice
a vytvorit jejich pracovni popisy, zvolit vhodnou metodu vyhledavani lidskych zdroja
s ohledem na typ obsazovanych pozic, zabezpecit administrativni a organizacni proces

vyhledavani, informovat zaméstnance podniku o zadméru pfijimat nové zaméstnance,

52 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. 2012, s. 145

53 BELOHLAVEK, Frantisek. Jak vybrat sprdavného clovéka na spravné misto. 2016, s. 13
54 BELOHLAVEK, Frantisek. Jak vybrat spravného ¢lovéka na spravné misto. 2016, s. 14
55 TOMSIK, Pavel a Jiti DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. 2011, s. 77
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rozhodnout o pozadavcich na dolozeni dokladii od uchazect k zajisténi optimalni miry
informaci a stanovit formu samotného jednani s uchaze¢i.*®

Tomsik a kol. doporucuje vzhledem k optimalizaci Casu a nakladl na vyhledavani
zaméstnancti Serpat prvotné z vlastnich zdrojt, tedy za¢it hledat uvnitf podniku.’’ Janisova
a kol. vidi obsazovani volnych pozic z vlastnich zdroji podniku také jako vyhodu. Podnik
znd pfistup zaméstnance k cinnosti, jeho vykonnost i znalosti. Zaméstnanec jiz zna
podnikovou kulturu a jeho pierazeni na jinou pozici ho motivuje. Podnik tak vytvaii dojem
kariérniho ristu a na vlastniho zaméstnance vynalozi minimum zdroji. Naopak nevyhody
jsou ve stagnaci stalych zaméstnanct. Dlouhodobé zaméstnani jiz ztratili zajem piichazet
s novymi napady a podniku tak neptinds$i nové obzory, vybrani zaméstnanci nemuseji
disponovat pozadovanymi schopnostmi na vykon nové pozice a zaroveii je také obsazovani
pozic soucasnymi zaméstnanci v podniku do znacné miry ovliviiovano vztahy zaméstnancii
s vedenim.”®

Pokud je jiz nutnosti jit s nabidkou volnych pozic na trh, pak je vhodné sd¢lit
komplexni charakteristiku obsazované pozice, pozadavky vyzadované podnikem,
informovat o pracovnim prostiedi a pracovnich podminkéch. Pro podniky je dulezité
budovat dobré jméno. Pti vyhledavani zaméstnanci neni zddouci neetické chovani, podavani
nepravdivych ¢i netplnych informaci nebo diskriminace nékterych uchazect. Podnik by mél
nabizet rovné prilezitosti a pravdivé informace, tim zajiStuje své dobré jméno na trhu
a v dlouhodobém hledisku tak zvySuje svoji atraktivnost.*

Dvotéakova uvadi, ze zékladni filozofii pfi vyhledavani zaméstnanci je prildkat jich co
nejvice. Pokud jsou vSak lidské zdroje v podniku omezené, je Zadouci vyvazit pomer
uchazect viuci poc¢tu nabizenych volnych pozic z divodu provedeni kvalitnéjsiho vybéru
uchazece a jit s nabidkou volné pozice i mimo podnikové prostiedi. Dvofdkova zmifiuje také
dileZitost nalezeni souladu mezi potfebami uchazece a potiebami podniku, coz zefektivituje
cely proces vyhleddvani. Podnik ma zvetejiiovat jen realistické a pravdivé informace
0 obsazovanych pozicich tak, aby si uchaze¢ mohl vytvofit jasnou pfedstavu o pracovni

pozici a nabizenych podminkéch. Férové jednani zaklada kvalitni budouci pracovni vztahy,

které vedou ke zvySovani vykonti zaméstnanci.®

56 TOMSIK, Pavel a Jiti DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. 2011, s. 78

57 TOMSIK, Pavel a Jiti DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. 2011, s. 84

58 JANISOVA, Dana a Mirko KRIVANEK. Velkd kniha o #izeni firmy. 2013, s. 198
59 TOMSIK, Pavel a Jiti DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. 2011, s. 84

0 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. 2012, s. 145
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Podnik ma vyvijet snahu pfilakat dostatecné mnozstvi uchazecli, aby mohl provést
kvalitni vybér na dané pozice. Podnik prosperuje a je konkurence schopny, pokud napliuje

vyty&ené cile, coz bez optimalniho mnozstvi lidskych zdroji nelze realizovat.®!

2.2.2 Metody vyhledavani zaméstnancua

Existuje mnoho metod pro vyhleddvani zaméstnancii, ne vSechny vSak maji stejny
efekt. Volba metod vyhledavani zaméstnancti zavisi dle Copikové a kol. na rozhodnuti
spolecnosti, zda bude volna pracovni pozice obsazovana z vnitinich nebo z vnéjSich zdroju.
Pro kmenové zaméstnance ma vybér z vnitinich zdroji motivujici charakter. Volba vybéru
zaméstnanci  z vnitinich zdroji také napoméaha udrzovat kliCové zaméstnance ve
spole¢nosti. Pii rozhodovani jakou metodu zvolit, hraje nemalou roli strategie spolecnosti.
Vyhledavani zaméstnanci z obou zdrojii mé své piednosti 1 zépory, proto je dilezité zvazit,
co spolec¢nost preferuje.®? Koubek uvadi, ze podniky voli ve vétsing piipadil vice metod
vyhledavani zaméstnancti zaroven.®® Nize jsou uvedeny vyhody a nevyhody vyhleddvani

zaméstnancu z vnitinich a z vnéj$ich zdroja.

Tabulka 2 Vyhody a nevyhody vyhleddvani zaméstnancti z vnitinich a z vnéjsich zdroja

Zdroje vyhledavani Vyhody Nevyhody

Vnitini uchazeC zna spole¢nost omezeny vybér uchazeci
vedeni zna své zaméstnance provozni slepota
nizké naklady na proces kariérni postup nema vzdy pozitivni
vyhledévani dopad na mezilidské vztahy
znalost pracovniho kolektivu nerespektovani povyseného

zameéstnance ostatnimi kolegy

rychleji obsazena pozice odmitnuti povySeného zaméstnance

jeho tymem
zvySeni loajalnosti zaméstnanc | naklady na rozvoj a vzdélavani

a motivace
rychlejsi adaptace zaméstnance | obsazeni piedchozi pracovni pozice
posileni jistoty zaméstnani povySeného zaméstnance

navratnost vynalozenych zdroji
do rozvoje zamé&stnanct

Vnéjsi nové napady a mysleni vy$$i naklady na vyhledéavani
vybeér z vétsiho vzorku uchazecli | obsazeni pracovni pozice trva delsi
dobu
novy zameéstnanec miva vysoké | zvysuje se riziko vybéru
pracovni nasazeni nevhodného uchazece

6! KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 126
62 COPIKOVA, Andrea, Jiti BLAHA a Petra HORVATHOVA. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 21
8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 135
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novy zamestnanec je kolektivem | spolecnost blokuje Sance
rychleji uznan zaméstnancil na povyseni
adaptace zaméstnance trva delsi
dobu

zvyseni fluktuace

stres z nového pracovisté
ocekavani vyssiho finan¢niho
ohodnoceni

Zdroj: COPIKOVA, Andrea, Jiti BLAHA a Petra HORVATHOVA. Rizeni lidskych zdrojii.%

Koubek se shoduje s Tomsikem a kol., Dvotédkovou i JaniSovou a kol. v ndzoru, Ze
prvotné se ma podnik zaméfit na vyhledavani zaméstnancii z vlastnich zdroji, az po
nezabezpeceni dostatecného poctu pracovnich sil jit s nabidkou volnych pozic na pracovni

trh.

Nabizeni uchazecu z vlastni iniciativy

Tato metoda Setfi znacné naklady podniku na inzerci, avSak nevyhodné je
neregulované zatézovani personalniho oddéleni administrativou, ktera je spojend s uchazeci,
ktefi pro podnik nejsou v danou chvili potiebni ¢i nemaji vhodné kompetence. Podnik tedy
vtomto piipadé voli pasivni vyhleddvani zaméstnanci.®> Tato metoda viak podniku
nepfinasi kvalitni vzorek lidi, pro vybér nejvice kompetentniho uchazede. Casto se tak
v piipadech, kdy je potieba urgentné obsadit n€kterou z volnych pozic stava, Ze se vybere

uchazeg, ktery neni zcela vhodny pro danou pozici.®®

Doporuceni sou¢asného zaméstnance podniku

Dalsi pasivni metodou vybéru je podle Koubka doporuceni sou¢asného zaméstnance
podniku. Je potieba pravidelné informovat o uvoliilovanych pozicich a jejich charakteru.
Podnik Setfi ¢as a zdroje na inzerci a soucasné touto metodou stimuluje zaméstnance. Je
mozné zvolit 1 odménovaci systém, kdy za doporuceni uchazece vyplaci bonusy. Uchazeci
vybirani z vlastnich zdroji podniku, disponuji také casto potiebnou odbornosti na

obsazovanou pozici a jsou jiz seznameni s kulturou podniku. Nevyhoda této metody je opét

¢ COPIKOVA, Andrea, Jiti BLAHA a Petra HORVATHOVA. Rizent lidskych zdrojii. 2015, s. 22
5 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 135
% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 136
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ve vybéru uchazece z omezeného mnozstvi zaméstnancti. Doporuceni se nejcasteji pouziva
u vyssich pozic, kdy jsou vedenim navrhovani pod¥izeni k povyseni.®’

Kocianova uvadi, ze volba metody vyhleddavani zaméstnanci znacné zavisi na
rozhodnuti, zda podnik bude hledat ve vnitfnich nebo vnéjsich zdrojich. Vybér sou¢asného
zaméstnance mize byt soucasti politiky podniku. Timto ¢inénim podnik podporuje motivaci

pracovniho tymu a zarovei si udrzuje kli¢ové zaméstnance.

Primé osloveni vyhlédnutého kandidata

Metoda piimého osloveni vyhlédnutého kandidata tkvi ve vyhledavani odborné
zpisobilych uchaze¢ti vedoucimi zaméstnanci podniku. Pfi mapovani téchto jedinct se
vyuzivaji vSelijaké zdroje informaci. Navs$tévuji se odborna setkani, vyuzivaji se kontakty
v obchodnim styku a ne vzdy je zplsob vyhleddvani uchazect touto metodou eticky. Jedna
se o pretahovani odbornikt z jinych podnikt. Tuto metodu podnik voli v ptipadech, kdy se
obsazuji specidlni odborné pozice, lze ji v§ak vyuzit i na pozice d€lnické. Osloveni kandidati
jsou si vétSinou védomi své vyjimecnosti na trhu prace vzhledem k jejich odbornosti, a tak

situace vyuzivaji pro vyjednani lepsich podminek a hlavné vyssiho finanéniho ohodnoceni.®

Vyvésky a letaky

Koubek uvadi dalsi metody vyhledavani. Zminuje napiiklad vyuziti vyvések
v podniku i mimo n¢j. Jedna se opét o nenakladnou metodu, ale vybér zdjemct je omezen
na ty, ktetfi vyvésku vidéli. Alternativou je také doruCovani letakli do schranek v predem
vybrané lokalité. Podnik cili pfimo, ale metoda je vhodna spiSe pro vyhledavani nizsich

pozic a letaky je tfeba dodavat ve vice verzich.”

Sdélovaci prostredky

Nejrozsifengj§i metodou vyhledavani zameéstnanci je inzerce pies sdélovaci
prosttedky. Podniky vyuZivaji rozhlas, televizi i tisk. Vyhody jsou ve vysokém poctu
oslovenych lidi. Nevyhoda je ve zna¢né vysokych ndkladech na propagaci. Pfes masmédia

se podniky mohou cilené zaméfit na ur¢ité lokality, kraje, na celou Ceskou republiku &i

67 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 136
68 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. 2010, s. 82
% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 136
70 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 137
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zahranici, pokud pravé hledaji naptiklad specialisty z urcitého oboru, kterych je nedostatek.
Koubek uvadi, Ze pro vybér vhodného masmédia je dilezity typ obsazovanych pozic.”!
Kocianova se shoduje v ndzoru s Koubkem, ze je dulezité¢ zvazit volbu masmédia
s ohledem na typ nabizené pozice. Pro kvalifikovangjsi pracovni pozice je naptiklad vhodné
volit prestizni tisk. Naopak u délnickych pozic je vhodngjsi lokalni tisk. Podnik by mé¢l

analyzovat vydané naklady na inzerci a priibézné zjistovat jeji efektivnost.”

Spoluprace se vzdélavacimi organizacemi

Dalsi moznosti vyhleddvani zaméstnanct je podle Koubka spoluprace podniku se
vzdélavacimi organizacemi. Podnik muize pribézné podporovat studenty i vzdélavaci
organizace, nabizet budouci spolupraci nebo si vyhlédnuté kandidaty pfedem smluvné
zavazat. Vyhodné je, Ze podnik ziska absolventiv profil véetné¢ informaci o jeho
dovednostech. Na zakladé¢ téchto poznatki je pak schopen absolventa vhodné zatadit do své
¢innosti. Nevyhodou této metody je nemoznost okamzitého néastupu absolventi. VétSina
podnikll pfi ¢ekdni na vyhlédnutého absolventa voli rotacni préci, aby docasné obsadila
uvolnénou pozici.”?

V souvislosti s vyhledavanim zaméstnanct pies vzdélavaci organizace vnikla metoda
nazyvand campus recruiting. Tato metoda je zaloZena na oslovovani budoucich absolventt
ptimo v prostorach vysokych Skol. Podniky v soucinnosti s vysokymi Skolami potadaji
setkani se studenty, a pfi této pfileZitosti jsou predstavovany jak jednotlivé podniky,
tak 1 nabizené volné pozice. Zastupci podniki si piedbéZné vybiraji studenty, o které by méli
zdjem. Po setkani jsou zpravidla vybrani studenti pozvani do podnikd na prohlidku

a ptipadné je s nimi domluvena budouci spoluprace.’”

Spoluprace s odbory

Spoluprace s odbory je také jednou z metod vyhledavani zaméstnanct. Pti vyuziti
odborového informacéniho systému je vSak vybér kandidati znaéné omezeny. Jako vyhodu
1ze brat v potaz odbornost kandidatt, avSak tato metoda je vhodna spise pro délnické pozice.

Do této metody vyhledavani zaméstnancii patii i spoluprace se sdruzenimi odbornikd.

"I KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii. 2015, s. 138
2 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. 2010, s. 86
3 KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii. 2015, s. 138
7 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 139
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Odbornici jsou vsak vétSinou zaméstnani, takze cesta jak je ziskat tkvi v atraktivné;jsi a 1épe

postavené nabidce pracovnich podminek.”

Uiad prace

Utady préce jsou hojné vyuzivany jak lidmi, tak i podniky. Jednou z hlavnich &innosti
Utadu prace je zprosttedkovani zamé&stnani. Sluzby jsou bezplatné pro obé strany.”® Politika
zaméstnanosti podporuje tuto &innost v ramci Ceské republiky ze statniho rozpodtu.
Nevyhodny je omezeny vybér uchazedt, vétsinou s nizsi kvalifikaci.”’

Nadfizenym spravnim ufadem pro Ufad prace je Ministerstvo prace a socialnich véci.
Utad préce sidli v Praze a jedna se o spravni Gfad s celostatni paisobnosti, a je také ucetni
jednotkou. Utad prace je organizatné &lenén na generalni feditelstvi, krajské pobocky
a pobocku pro hlavni mésto Prahu. Krajské pobocky maji svd kontaktni pracoviste.
Jednotlivé krajské pobocky paisobi na tzemi kraji. Utad prace ma v kompetenci zajistovat
napiiklad zaméstnanost, ochranu zaméstnanct pii platebni neschopnosti zaméstnavatele,

vyplaty socidlni podpory, davek p&stounské péce ¢i pomoc v hmotné nouzi.”

Agentury prace

Vyuziti sluzeb komeréniho zprostfedkovani je také jednou z alternativ. V Ceské
republice se hojné vyuziva pracovnich agentur, které pro podnik hledaji vhodné uchazece.”

Agentury prace vznikaji na zaklad¢é povoleni k ¢innosti zprostfedkovani zaméstnani
podle zékona €. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti. Tuto ¢innost mohou vykonévat pravnickeé
i fyzické osoby. Krajské pobocky Utadt prace s pracovnimi agenturami spolupracuji, a je
zde moZnost zprostiedkovatelskou Cinnost agenturami vykonavat i na zdkladé¢ dohody
s Utadem prace.®’

Agentury maji historicky rozsahlé¢ databaze uchazecii, na vybér zaméstnanci se
dlouhodob¢ a ptimo specializuji a mohou tak podniku zefektivnit cely proces vybéru. Na

druhou stranu je tato metoda velice ndkladnd, vzhledem ke konkurenci na pracovnim trhu

7S KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 139

76 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 139

77 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 140

8 Zakonyprolidi.cz: Zdkon & 73/2011 Sb., o Uradu prace Ceské republiky a o zméné souvisejicich
zakonut [online]. [cit. 2021-6-20]. Dostupné z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2011-73/zneni-20190101

7 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 140

80 Zakonyprolidi.cz: Zdkon ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti [online]. [cit. 2021-6-20]. Dostupné
z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2004-435#cast1
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a Casto nedostate¢né soucinnosti mezi agenturou a podnikem, se stdvd vybér findlniho
uchazeée ne vzdy zcela uspokojivym pro potieby podniku.®!

Agentury se pii ziskavani informaci o uchazecich nechovaji vzdy uplné eticky. Takové
jednani pak neodrazi skute¢ny stav dovednosti uchazece, a na druhou stranu ani jasnou
predstavu uchazeci o nabizené pozici. Také Ize fici, ze anonymni inzerce je pro uchazece

méné atraktivni, neZ inzerce pfimo nabizen4 konkrétnim podnikem.®?

Internetova sit’

Mezi dalsi metodu vyhledavani zaméstnancti se fadi internetova sit. Podniky maji
v dnesni dob¢ vétSinou vlastni doménu, na které uvetejiiuji nabidky volnych pozic, ale
existuje celd fada internetovych adres, kde je mozné inzerci zvetejnit a zaroven na ni mohou
uchazeci z druhé strany reagovat pies e-mailové adresy ¢i ptimo vyplnit formulare k tomu
na strankach urcené. Tato metoda je rychld a lacind, nemohou ji vSak vyuzivat lidé bez
internetového piipojeni ¢i pocitacové technologie. Inzerovana nabidka volnych pozic se tak
nedostava ke vSem kategoriim zaméstnancli. Koubek uvadi, Ze je také vhodné volit vice
metod vyhleddvani zaméstnancti soucasné.®?

Internetova sit’ je dle Kocianové jednou z nejvice uzivanych metod vyhledavani
zaméstnancl. E-recruitment neboli inzerovani na internetu, se pouZziva pro vSechny typy
pracovnich pozic. Tato metoda umoziiuje rychlou komunikaci mezi podnikem a uchazecem,
véetné vymeény potiebnych dokumentt, naptiklad Zivotopisl. Inzerovanim volnych pozic na
internetové siti podnik Setii nemalé zdroje v porovnani s inzerci v b&zném tisku.34

NiZe nasleduje tabulka, kde jsou dle vybranych autort uvedeny jednotlivé metody
vyhleddvani zaméstnancii a zaroven ke kazdé uvedené metod€¢ shrnuty vyhody

a nevyhody jejiho vyuziti.

Tabulka 3 Metody vyhleddvani zaméstnanct dle vybranych autort

Autor Metody vyhledavani zaméstnancu Vyhody a nevyhody
Koubek® nabizeni uchazect z vlastni iniciativy | pasivni metoda, neregulované

zatézovani  personalniho  oddéleni

81 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 140

82 KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii. 2015, s. 141

8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 142

8 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. 2010, s. 86
$5 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 135 - 142
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administrativou, Setfeni nakladi na
vyhleddvani zaméstnancli, omezeny
vybér kandidath

doporuceni soucasného zaméstnance

pasivni metoda, Setfeni nékladd a Casu

podniku na vyhledavani zaméstnanci, motivace
zamestnancl podniku, omezeny vybér
kandidata

piimé osloveni vyhlédnutého | vyhledavani zaméstnancl se specialni

kandidata odbornosti, efektivnost dle nabizenych
pracovnich podminek

vyvesky a letaky Setteni nakladi na  vyhleddvani
zamestnanc

sdélovaci prosttedky osloveni velkého poctu lidi, vysoké
naklady na vyhleddvani zaméstnancti

spoluprace se vzdéladvacimi | podnik zna piedem profil kandidata,

organizacemi podnik musi na kandidata cekat

spoluprace s odbory omezeny vybér kandidati, vyhledavani
zaméstnancl se specidlni odbornosti,
efektivnost dle nabizenych pracovnich
podminek

Utad préce Setfeni nakladi na  vyhledavani
zameéstnancd, omezeny vybér
kandidata

agentury prace vysoké naklady na vyhledavani

zamestnancd, Uspora Casu, anonymni

inzerce neni zcela efektivni

internetova sit’

rychlost zvetfejnéni nabidky volné

pozice, Setfeni nakladii na vyhledavani

zaméstnancd, rychlé reakce od
uchazect

Kocianova® sd&lovaci prostiedky vysoké nédklady na vyhledavani
zaméstnancu

8 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 2010, s. 82, 86
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doporuceni soucasného zaméstnance | motivace zamestnanct podniku, podnik

podniku si udrzuje kli¢ové zaméstnance

internetova sit’ rychld komunikace, rychla vyména
dokumentti, Setfeni nakladi na

vyhledavani zaméstnanct

Bélohlavek®’ oslovovani vlastnich zaméstnanct motivace zaméstnanct podniku, Setfeni
nakladli na vyhledavani zameéstnanct,

flexibilita zaméstnance

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

2.2.3 On-line nastroje pro vyhledavani zaméstnanci

Existuje mnoho zakladnich on-line néstrojt, které je mozno vyuzit pro vyhledavani
zaméstnancl. Tegze mezi tyto nastroje fadi naptiklad Notepad, Hootsuite ¢i Buffer. Pro
spravu vSech uctl podniku na socialnich sitich se vyuziva Hootsuite. Pomoci tohoto nastroje
je mozné snadno spravovat Twitter, LinkedIn, Instagram, Facebook a dal$i néstroje.
Uchazeci tak maji k dispozici aktudlni novinky o podniku, a to bez casové prodlevy.
U vétSiny nastrojli existuji bezplatné verze. Podniku se podle Tegzeho vyplati zakoupit si
vyhovujici néstroj, protoze u bezplatnych verzi nelze vyuzivat veSkeré funkce, a tak nejsou

piilis efektivni a podniku utikaji vhodni kandidati.®®

Sourcing

Sourcing je v dneSni dobé povazovan za aktivni vyhledavani pasivnich kandidati
a relevantnich informaci o nich. Mnozi personalisté se tak podle Tegzeho ptizptsobili a stali
se aktivnimi hledaci talentil, tedy jinak také nazyvani sourcefi. Sourcefi se od tradi¢nich
personalistil 1i8i v tom, Ze aktivné vyhledavaji pasivni uchazefe, maji perfektni piehled
o aktudlnich metodach a vyznaji se v socialnich sitich. Praci soutcerim usnadiiuje
a zefektiviiuje postupna automatizace procesu, kdy je mnohem rychlejsi ziskavani informaci

a kontaktdi o kandidatech. Tegze popisuje soutcera jako lovce.®

8 BELOHLAVEK, Frantisek. Jak vybrat sprdavného clovéka na spravné misto. 2016, s. 13
8 TEGZE, Jan. Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti. 2019, s. 288
8 TEGZE, Jan. Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti. 2019, s. 23
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2.2.4 Socialni sité

Termin socialni sité definoval sociolog J. A. Barnes roku 1954, tedy jesté diive, nez
vznikl internet samotny. Jednalo se o sociologicky termin, ktery vyjadfoval propojeni za
pomoci ptatelstvi, socidlnich struktur ¢i zajmovych skupin. S prichodem internetové site, tak
vznikly socialni internetové sité. Slouzi k propojeni s prateli, se znamymi ¢i kolegy kdykoliv
a kdekoliv. Socialni sité pfinesly svétu obrovskou usporu ¢asu. Na internetu lze vyhledat
praktikami je tato metoda mnohem efektivnéji a rychlej$i.®® Horvathova a kol. dé&li socilni
sit¢ podle jejich ugelu do ti skupin, a to na osobni, profesni a zajmové.”! NiZe jsou

specifikovany jednotlivé skupiny socidlnich siti podle jejich ucelu.

Obrazek 4 Déleni socialnich siti podle ucelu

~

svytvofeny pro osobni, firemni a skupinové  komumkace, sdileni
a ukladani médii - lze uvést pfikladem socialni sit’ Facebook

y

~
sslouzi pro profesni komumnikaci, podmkové profily, vybér vhodnych
uchaze&l - napfiklad LinkedIn

y

~
ssdruzuje  ziimové skupiny, umozfiye hodnoceni profilu - napfiklad
Cesko-Slovenska filmova databaze

y

Zdroj: HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdroji.*

Pii vyhleddvani novych zaméstnancli personalisté nejvice vyuZzivaji socidlni sité
LinkedIn, Facebook a Twitter. Vybér téchto siti neni nikterak ndhodny, naopak jsou

vyhledavany pro jejich popularitu na celém svété. Na téchto sitich personalisté inzeruji volné

% HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdrojii. 2016, s. 298
' HORVATHOVA, Petra, Jifi BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdrojii. 2016, s. 299
92 HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdrojii. 2016, s. 299
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pozice a provadéji vlastni vyhledadvani potencidlnich zaméstnancii. Lakaji zejména pasivni

uchazeée, tedy snazi se oslovovat vétsinou jiz zaméstnané kandidaty.”

LinkedIn

Oslovit a ziskat odborniky pro specificka odvétvi je pro podniky velmi tézké.
Prostfednictvim nastroje LinkedIn jsou uchazeci oslovovani denné mnoha podniky z celého
svéta, a tak zaujmout vyhlédnutého uchazece je velice slozité. Pro eliminaci nezajmu je
stézejni vyhledat o uchazeci co nejvice informaci a prvotni zpravu cilit konkrétné na jeho
specializaci, aby ji v zaplavé ostatnich zprav vibec reflektoval. LinkedIn nabizi bezplatné
oslovovani kandidati nebo oslovovani pomoci zprav InMail. Zpravy InMail jsou
zpoplatnéné. Podnik ziska v ramci typu Uc¢tu urcité kredity na mésic pro posilani placenych
zprav, v piipadé vycerpani kreditu je mozné zakoupit novy.’* Kazdy personalista by mél
zasilani zpoplatnénych zprav dobie zvazit, aby vkladané prostiedky podnikem pfinesly

writek.”

Facebook

Semeradova a kol. uvadi, ze k zalozeni firemniho uctu na Facebooku neni potieba
zakladat ucet osobni. Pro firemni vyuZiti Ize zaloZit stranky pouze vyplnénim e-mailu a data
narozeni. Na zakladé téchto dvou informaci vzniknou firemni stranky. Facebookové stranky
musi akceptovat obecné zdsady vzhledem ke sbéru dat a nakladani s nimi stejné, jako je
tomu u osobnich stranek. Nutnosti je nazvat firemni stranky tak, aby znazvu bylo
patrné presné zaméfeni podniku. Pokud tato podminka neni splnéna, mize poskytovatel
vyzvat uzivatele ke zmén& nazvu & rovnou odebrat prava ke spravé firemnich stranek.”® Na
firemnich strankach nelze zvefejiovat prodej 1€kl na piedpis, bez pfedchoziho schvaleni
poskytovatelem. Na profilovém obrazku ¢i fotografii je zakdzano propagovat sponzory,
produkty ¢i znacky tretich stran. Pfi vyuzivani facebookovych firemnich stranek neni

povoleno zvefejiiovat mylny, netiplny nebo podvodny obsah.”’

9 HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdrojii. 2016, s. 300
% TEGZE, Jan. Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti. 2019, s. 202
9 TEGZE, Jan. Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti. 2019, s. 203
% SEMERADOVA, Tereza a Petr WEINLICH. Marketing na Facebooku a Instagramu. 2019, s. 10
97 SEMERADOVA, Tereza a Petr WEINLICH. Marketing na Facebooku a Instagramu. 2019, s. 11
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Twitter

Twitter se nefadi mezi obvyklé socidlni sité. Je mozné ho uzivat jako fyzicka osoba,
ale ve velké mife je vyuzivan hlavné firmami. Jedna se o sluzbu, za pomoci kter¢ je posilano
denné¢ obrovské mnozstvi zprav. Nejvice uzivanym typem zpravy je takzvany tweet. Jedna
se o vefejnou zpravu, ke které je mozné pfipojovat videa, fotografie, ale i text a odkazy na
zdroje. Zprava typu tweet je omezena na 140 znakl. Neni zde zadouci psat rozsahlé texty
z divodu vétsi koncentrace Ctenai. Podniky mohou ke kratkym, ale jasn¢ definovanym

zpravam pfifazovat informace formou odkazi.”®

Google

Tegze tvrdi, Ze vyhledava¢ Google je pro personalisty jednou z nejlepsi volby pro
vyhledavani zaméstnancti. Oproti vyhledavaci Seznam.cz nabizi Google S§irSi nabidku
nastrojil pro vyhledavani. Pro nékteré personalisty miize byt Google omezujici, protoze ma
pro vyhledavani nastaven limit tficet dva slov. Toto omezeni je vSak mozné vyiesit

vyhledavagem Custom Search Engine.”

Instagram

Socidlni sit’ Instagram vlastni Facebook. Pro internetovy marketing podniku je to
vyhodny nastroj. Skytd mnoho uzivateli vSech vékovych skupin, je tak efektivnéjsi
a zaroveil méné€ ndkladné, oslovovat vybrané skupiny. Instagram ma Siroké moznosti
nastaveni obsahu pro sdileni, lze oslovovat uZivatele naptiklad podle lokality, véku ¢i
pohlavi. Existuji 1 dopliikové moznosti, kdy Ize vyuZit filtr naptiklad pro zdjmové skupiny,
ale i mnoho dalSich dle pozadavku. Internetovy marketing je dnes nasycen podniky a jejich
nabidkami. Zaujmout uzivatele v tak vysoce konkuren¢nim prostfedi je pro podniky velmi

naro¢né. %

Shrnuti
Podniky se o své firemni stranky museji pravideln¢ starat. Podle Semeradové

a kol. vdne$ni dob¢é jiz neni dostacujici obCasny zdjem o uZivatele. Pro

B Cs.soringpcrepair.com: Co je Twitter a jak ho pouZivat [online]. [cit. 2021-6-24]. Dostupné

z: https://cs.soringpcrepair.com/how-to-use-twitter/#i
* TEGZE, Jan. Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti. 2019, s. 37
100 SEMERADOVA, Tereza a Petr WEINLICH. Marketing na Facebooku a Instagramu. 2019, s. 7
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konkurenceschopnost v on-line prostiedi je nezbytné aktivné pfichazet snovinkami
a pravideln¢ aktualizovat obsah stranek. Stranky Facebooku a Instagramu lze strategicky
propojovat a nabizeji 1 placenou inzerci. Pfi vyuzivani placenych reklam musi podniky
dodrzovat urcitd pravidla a formaty. Placené reklamy by mély byt atraktivni, vizualné
zajimavé a pfinaset kvalitni piispévky uzivatelim, aby se podnikim vyplatily naklady, které
na n¢ vynalozily. Vyhodou u této formy propagace je, ze spravci firemnich stranek maji
k dispozici analyzy navstévnosti a jsou tedy schopni poskytovat zpétnou vazbu podniktim.'°!

NiZze je uvedena tabulka vybranych autort, ze které vyplyva, jaké zdroje vyhledavani

zaméstnancu jednotlivi autofi preferuji.

Tabulka 4 Zdroje vyhledavani zaméstnanct dle vybranych autori

Autor Zdroje vyhledavani

Tegze!?? Sourcing Notepad
Hootsuite Buffer
Twitter LinkedIn
Instagram Facebook
Google

Horvathova a kol.'* Twitter LinkedIn
Facebook

Semeradova a kol.' Facebook Instagram

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

2.3 Generace Z

Jedince narozené po roce 1995 fadime do generace Z. Jedna se o nejmladsi generaci,
ktera vyrostla v dobé¢ internetové sité a technologii. Tato generace ma co se tyka zivotniho
stylu obrovské mnozstvi moZnosti, proto u generace Zneni snadné najit stejné
charakteristiky. Casté pouzivani socialnich siti je pro generaci Z zdrojem novych patelstvi,

ale zaroven ji nuti srovnavat se s ostatnimi. Oproti tomu u generace Y, kterd je znama jako

10l SEMERADOVA, Tereza a Petr WEINLICH. Marketing na Facebooku a Instagramu. 2019, s. 7

12 TEGZE, Jan. Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti. 2019, s. 23, 37, 288

13 HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdrojii. 2016, s. 300
104 SEMERADOVA, Tereza a Petr WEINLICH. Marketing na Facebooku a Instagramu. 2019, s. 7, 11
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milenialové, a generace X, prezdivané také Husdkovy déti, 1ze sjednocujici charakteristiky

spatfovat.'® Nize je uvedena tabulka s charakteristikami zminénych generaci.

Tabulka 5 Charakteristika generace X, Y a Z

Generace Charakteristika
X Narozeni: polovina 60. let - zacatek 80. let

Této generaci se v Ceské republice prezdiva Husakovy déti, protoze vyrtstala
pod vedenim Gustava Husdka v komunistickém rezimu. Generace X dospivala
v cCasech centralné planovaného hospodaistvi, kdy byla velmi nizka
nezaméstnanost. Cast této generace v soucasné dobé na trhu prace bojuje s nizsi
znalosti anglického jazyka a to zejména proto, Ze se od malicka ucila rusky jazyk
a také s absenci vysokoSkolského vzd€lani, protoze minuly rezim ho znacné

omezoval.

Y Narozeni: zacatek 80. let - polovina 90. let

Generace Y je znama pod pojmem milenialové. Davaji prednost vzdélavani,
které je skute¢né zajima pred predméty, které jsou nutnosti. Hledaji zamé&stnani,
které jim nabidne flexibilni pracovni dobu ¢i moznost prace z domova. Jedinci
generace Y si sjednavaji hypotéky cCastéji nez jejich rodice, protoze jsou si
védomi soucasné situace, kdy je vice slozité ziskat vlastni bydleni. Zna¢na ¢ast
generace Y zazila dobu pfed masovym rozsifenim internetu, pfesto se s novymi

technologiemi rychle szila a naptiklad socialni sit€ pouziva naprosto bézné.

Z Narozeni: polovina 90. let — soucasnost

Nejmladsi generace vyrustajici v dob€, kdy za¢ina svétu dominovat internet a na
néj napojené technologie. Generace Z travi mnoho ¢asu sledovanim videi a fotek
na platformach jako jsou YouTube, Instagram & TikTok. Casto pouzivaji
socialni sité, které jim pfinasi zdroj novych pratelstvi ¢i zivotnich impulzi.

Tento zivotni styl generaci Z vSak ovliviiuje nezdravym srovnavanim s ostatnimi

a do jisté miry tak zapti¢inuje prelétavost mezi vztahy i koni¢ky. Velky vybér

105 Magazin.aktualne.cz:  Zatracend generace Z: Jak premysleji mladi Cesi o Zivoté, praci

i budoucnosti [online]. [cit. 2022-03-04]. Dostupné z: https://magazin.aktualne.cz/zatracena-generace-
z/r~d1fl1da48debd11e9926e0cc4d7ab5f122/
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moznosti v problematice zivotniho stylu vede k tomu, ze jedinci generace

Z nemaji tolik sjednocujicich charakteristik jako generace Y a X.

Zdroj: Magazin.aktualne.cz: Zatracena generace Z: Jak piemysleji mladi Ce$i o Zivoté, praci
i budoucnosti'®

Generace Z patii i s generaci Y mezi jedince, ktefi si neumi pfedstavit Zivot bez
technologii a internetové sité. Podle Tegzeho je v souCasné dobé pracovni trh naplnén
generaci Y z vice nez jedné tfetiny a jejich pocty budou jeste stoupat. Pro podniky je zcela
zasadni udrzet si mladé generace a zacit jiz ted’ uspesné cilit na nejmladsi, tedy na generaci
Z. Tato generace se jiz nezamétuje prilis na pracovni pozici, ale na to, jak bude jejich ¢innost
prospéSna a uzitecna okoli. Pro konkurenceschopnost podniku na pracovnim trhu je
nezbytné jiz nyni formovat strategie pro osloveni generace Z.'%’

Vstup generace Z na pracovni trh pfinese zadsadni zmény. Pracovni sféra se jim bude
muset pfizpisobovat a ¢asem ovlivni i1 spottebitelsky trh, rozvoj dalSich technologii ¢i
politickou scénu. Podle Deloitte se do generace Z fadi jedinci narozeni v letech
1995 —2012.1%8

V soucasné dobé pary preferuji skloubeni osobniho zivota s pracovnim. Podniky se
snazi na zmény reagovat a nabizeji naptiklad flexibilni pracovni dobu, praci na zkraceny
uvazek €1 moZnost prace z domova. Podle Scotta a kol. v dneSni dobé& hlavné mladi
zaméstnanci davaji pfednost osobnimu zivotu pfed pracovnim a vyzaduji mezi nimi urc¢itou
vyvazenost. Z prizkumu, kterého se ucastnilo na 3 000 zaméstnancli vyplynulo,
ze 86 % dotazanych preferuje vyvazenost mezi pracovnim a soukromym Zivotem
a 35 % dotazovanych uvedlo, Ze na prvnim mist¢ je pro n¢ kariérni riist. Dalsi studie ukazuji,
Ze soucasni zaméstnanci nekladou na pracovni zivot takovy dliraz jako predchozi generace.
Podniky se postoji dneSnich zaméstnancii musi kviili konkurenceschopnosti pfizpiisobovat,
a k tomu jim napomahaji 1 komunikac¢ni technologie. Zaméstnanci vyuZzivanim technologii

Setii ¢as, ktery by naptiklad stravili na pracovnich cestach.!%

96 Magazin.aktualne.cz:  Zatracend generace Z: Jak premysleji mladi Cesi o zivoté, praci

i budoucnosti [online]. [cit. 2022-03-04]. Dostupné z: https://magazin.aktualne.cz/zatracena-generace-
z/r~d1f1da48debd11e9926e0cc47ab5£122/
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Podniky by pro zaujeti generace Z podle Tegzeho méli cilit na vzdélavani v oblasti
technologii. Technologie samy o sobé cely proces vzdélavani usnadnuji a zrychluji.
Generace Z by méla mit kvalitni informace o vzdélavacim programu v podniku, stejné tak
o podnikové kultute. Pro zaujeti mladé generace je tiecba mapovat trh a prubézné zjistovat
co ji motivuje. Generaci Z podnik nezaujme pracovni pozici ¢i zajimavym finan¢nim
ohodnocenim. Tato generace hleda sounalezitost, skloubeni svého potencialu s podnikovymi
cili a feSeni problémd, které piinesou uzitek svétu.'!”

Mezi generaci Z fadi McCrindle narozené v letech 1995 — 2006, coz je kratsi rozmezi
nez uvadi Deloitte. Na trhu prace od roku 2020 tvofi generace Z vice jak 12 % pracovni sily.
Tato generace vyrostla v rychle se ménici dob¢. Ocekava se, ze jejich produktivita bude
delsi, nez tomu bylo u pfedchozich generaci. Lidé narozeni po roce 1995 vyrustali
s technologiemi od utlého véku. Technologie se tak pro generaci Z staly neodmyslitelnou
¢asti jejich kazdodenniho zivota. Tito lidé jsou nesmirné technologicky vybaveni a jsou
globalné propojeni s celym svétem. Financni krize ve které vyrustali, jim dopomohla utvaret
se ve znacné nejistych dobach. McCrindle tvrdi, Ze brzky pocatek pouZivani technologii
znaén¢ formuje styl ziti jedince. Pfedeslé generace, které se s technologiemi setkaly poprvé
v priubéhu zivota je umi pouzivat pro odbaveni dennich ukoll, avSak generace Z s nimi
splynula a vyuzivé je nad standardné potfebnou denni miru, tedy mnohem efektivnéji nez
piedeslé generace. D4 se fici, Ze generace Z je tak prvni skute¢né globalni generaci svéta.!!!

Dospivani ve svéte technologii naucilo generaci Z fesit véci okamzité. Neodmyslitelné
tak nakupuji on-line ¢i vyuzivaji mnoZzstvi kolujicich informact, které jsou dostupné zdarma.
Deolitte doporucuje zaméstnavatelim jiz nyni =zait piepracovavat své postupy
vyhleddvani a pfijiméni novych zaméstnanctli, aby vytvofili zajimavy prostor pro nastup
generace Z. Pochopeni generace Z, styl jejich dospivani a mysleni je pro podniky zasadni,

aby byly schopny si tuto generaci nejen ziskat, ale hlavné dlouhodobé udrzet.!''?

10 TEGZE, Jan. Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti. 2019, s. 301

I MCCRINDLE, Mark. The ABC of XYZ: Understanding the Global Generations. Web.archive.org [online].
AUSTRALIA, 2014 [cit. 2021-6-19]. Dostupné
Z: https://web.archive.org/web/20160317164052/http://mccrindle.com.au/resources/The-ABC-of-
XYZ Chapter-1.pdf

2 www2.deloitte.com: WELCOME TO GENERATION Z [online]. [cit. 2021-6-19]. Dostupné
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2.4 Vybér zaméstnanci

Vybér zaméstnancii je jednim z diilezitych procesii v kazdé spolecnosti. JaniSova a kol.
uvadi, Ze cilem tohoto procesu je vytvoifeni tak atraktivni pracovni pozice, ze nalaka
dostate&ny podet uchazedt, z nichz bude mozné vybrat toho nejvice vhodného.!'* Kocianova
se shoduje v nazoru s JaniSovou a kol., ze vybér zaméstnancii je klicovou persondlni
¢innosti. Tento proces ma také za tikol zjistovat kvalitu budoucich zaméstnanct. !

V piipadé zvetejnéni volné pozice, by mélo byt jasné¢ definovano, jaké podklady jsou
od uchazecl pro ucast ve vybérovém fizeni vyzadovany. Zpravidla se podle Brodského
vyuzivaji nastroje typu zZivotopis, motivacni dopis a osobni pohovor. V ptipadé potieby je
uchazeclim zasilan také takzvany formulaf piihlasek. Za pomoci tohoto néstroje se uchazeci
samo identifikuji. Mnoho podnikll na zdklad€¢ samo identifikace ptedbézné tiidi a hodnoti
uchazece podle predem stanovenych kritérii. Hodnotici kritéria jsou definovana formularem
prihlasek. Pii tvorbé kritérii je dtlezité dbat na jasnou definici otazek, vyhnout se otdzkam
diskrimina¢nim a sestavit je tak, aby bylo mozné o uchazeci zjistit i informace, které se
netykaji pfimo pracovni pozice. Odd¢leni fizeni lidskych zdroji by mélo byt schopné jiz pti
vyhodnocovani podkladli od uchazecu identifikovat ty uchazece, ktefi o sobé dolozili
nepoctivé ¢i netiplné udaje. Podle Brodského se tak déje védome i nevédomé. Personalista
by se u kandidati mél zamétit pfedevSim na Zivotopisy, u kterych absentuje doba mezi
pracovni kariérou, maji struény popis jazykovych ¢i jinych dovednosti, jsou Spatné
strukturované nebo z nich vyplyva vysoka fluktuace uchazece.'!>

Tomsik a kol. uvadi, Ze stéZejni pro vykonnost podniku je rozhodovéani v rdmci
lidskych zdroji. Zdiraziuje, ze pfi rozhodovani o obsazovani zejména vedoucich pozic
v podniku, se ¢asto délaji Spatna rozhodnuti. Spravna rozhodnuti byvaji u€inéna u jedné
tretiny piipadl. Jedna tfetina spravnych rozhodnuti je vSak pro uspésné obsazovani volnych
pozic znac¢né nedostacujici a vtakovém poméru piinaSeji podniku pouze minimalni
efektivnost. Tomsik a kol. doporucuje drzet se pifi vybéru zaméstnanct urCitych zéasad.

ey we

hledat jejich piednosti pro plnéni budoucich ukolti. Pomtckou pro vhodny vybér a umisténi

113 JANISOVA, Dana a Mirko KRIVANEK. Velkd kniha o Fizeni firmy. 2013, s. 193
""“ KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. 2010, s 79
115 BRODSKY, Zdengk. Rizent lidskych zdrojii pro managery. 2009, s. 37
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uchazece na spravnou pozici je rozclenéni podniku do Ctyf oblasti, které jsou zndzornény

nize.'°

Obrazek 5 Podnikové funkce ve vztahu k vybéru zaméstnancti

vyzkum a vyvaj
tvlréi ¢innost

marketing a prodej vedeni organizace

propagacni a obchodni fidici a spravni ¢innosti

&innosti
Fy

vyroba, sluzby |
operativni fizeni |
Zdroj: TOMSIK, Pavel a Jiti DUDA. Rizeni lidskych zdrojii.""?

2.4.1 Proces vybéru zaméstnanci

Dvorakovéa uvadi, ze proces vybéru zaméstnanci je zaloZzen na urcitém postupu.
Proces vybéru zameéstnanct je zavisly na zpracovani metodiky vybéru. Metodika vybéru by
m¢ela obsahovat predvybér uchazect, ktery je provadén na zakladé uchazeci poskytnutymi
podklady. Obsahem metodiky by mélo byt dale testovani, Assessment Centre a vybérovy
rozhovor. Posledni fazi procesu vyb&ru zaméstnancti je analyza efektivnosti vybéru.!''®

JaniSova a kol. uvadi, ze vykonnost procesu vybéru zaméstnancl lze méfit. Méfeni
spociva v poc¢tu vybranych uchazect, kteti béhem zkusSebni doby prokézali, ze disponuji
schopnostmi pro dobry budouci vykon. Tato doba se nazyva adaptaci zaméstnance.'!”

NiZe je znazornén proces vyb&ru zaméstnanci v Sesti fazich, které by na sebe mély

navazovat.

116 TOMSIK, Pavel a Jiti DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. 2011, s. 85
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Obrazek 6 Proces vybéru zaméstnanct

shér
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fizeni

Zdroj: JANISOVA, Dana a Mirko KRIVANEK. Velkd kniha o fizeni firmy.1°

Predvybér uchazeca

Predvybér uchazect o zaméstnani spoc¢iva v analyze jimi poskytnutych materiald. Ze
samotné analyzy ma vyplynout zejména uchazecova zpusobilost vzhledem k obsazované
pozici, jeho vhodnost pro zatazeni do pracovniho kolektivu, pracovni motivace a jak velky
je jeho zdjem volnou pozici ziskat. Pozadavky podniku na doloZeni materiald od uchazect,
se mohou vzhledem k obsazovanym pozicim liSit. Zakladni pozadované materidly jsou
zpravidla zadost o zamé&stnani a strukturovany zivotopis. Z téchto materiall je mozné zjistit
o uchazeci potfebné informace k uvazeni, zda je na obsazovanou pozici vhodny, ale také jak
umi oslovit budouciho zaméstnavatele a pfedstavit svou dosavadni praxi. UchazeCova
osobnost a motivace vSak ztéchto materiald zjistitelnd neni. Informace o jednani
a charakteru uchazece je mozné ziskat od jeho byvalych kolegti ¢i nadtizenych, avSak takovy

pristup k ziskani informaci nelze povazovat za eticky.'?!

Assessment Centre

Jednou z metod vybéru zaméstnanci je metoda Assessment Centre. Tomsik a kol.
uvadi, Ze tuto metodu je mozné pouzit 1 pi1 vzdélavani nebo hodnoceni zaméstnanct. Pro
vysokou nakladnost, se vSak vyuzivd zejména pii obsazovani vy$Sich pozic, napiiklad

manazerskych.!?? Brodsky uvadi, Ze za pomoci metody Assessment Centre je mozné také

120 JANISOVA, Dana a Mirko KRIVANEK. Velkd kniha o Fizeni firmy. 2013, s. 193
"> DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. 2012, s. 151
122 TOMSIK, Pavel a Jiti DUDA. Rizent lidskych zdrojii. 2011, s. 89
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zjisStovat urcité charakteristiky stalych zaméstnanct a urcovat tak naroky na rozvoj jejich
vzdélavani.!?

Podle Dvordkové se metoda Assessment Centre vyuziva nejen pii vybéru
zameéstnancy, ale 1 pii povySovani, vzdélavani €i rozvoji u pozic manazeru a specialistl. Tato
metoda znamend ,, standardizované hodnoceni toho, jak clovék jedna. “1**

Copikova a kol. definuje metodu Assessment Centre jako soubor metod, které
umoziuji hodnotit skupinu uchazect skupinou hodnotiteld, na zéklad¢ predem stanovenych
kritérii. Tato metoda se primarné zaméfuje na chovani uchazecii, za pomoci modelovych
nebo zkouskovych situaci. Podle Copikové a kol. je optimalni pocet uchazedt v jedné
skupiné pét a nemélo by jich byt vice nez dvanact, pocet nezavislych hodnotiteli je
optimalné¢ ctyfi. Kazdy hodnotitel sleduje chovani uchazect v pfedem pfiipravenych
situacich samostatn€. Simulace situaci se tykaji zejména pracovni, socidlni nebo manazerské
oblasti. Hodnotitelé pozoruji chovani uchazec¢t vzhledem k pozadavkiim na obsazovanou
pozici. Soucasti simulaci jsou také ¢asto typické pracovni problémy, které vybrany uchazec
bude muset z titulu své pozice fesit. Z tohoto ditvodu je Zddouci vidét v téchto situacich

chovani jednotlivych uchazeci pfedem a na zaklad¢ jejich jednani vybrat toho

nejvhodnéjsiho.'?

Vybérovy rozhovor

Vybérovy rozhovor je pro ob& zOcastnéné strany velice zasadni. Verbdalni
a nonverbalni komunikace uchazee i budouciho zaméstnavatele nastifiuje, zda maji
podobné ¢i odlisné predstavy o budouci spolupréci. Vybérovy rozhovor také ukazuje, jak je
uchaze¢ schopen zvladat cely proces, jeho etické chovani a vlastnosti. Na zéaklad¢
vybérového rozhovoru se také uchaze¢ do zna¢né miry rozhoduje, zda nabizenou pozici
pfijme nebo odmitne. Z tohoto divodu je postoj podniku k uchazeci pii vybérovém
rozhovoru zna¢né dilezity.!¢

Dvotékova déli vybérové rozhovory na strukturovany, nestrukturovany a na
kombinaci ptedchozich dvou typt, tedy polostrukturovany. Strukturovany rozhovor ma

pfedem definované jasné otdzky. Otazky jsou u rozhovorl Casto stejné, takze uchaze¢ si

123 BRODSKY, Zden&k. Rizeni lidskych zdrojii pro managery. 2009, s. 41
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odpovédi miize dobfe pripravit jesté pred samotnym rozhovorem. Podnik vSak mtize vytvorit
otazky zcela neocekavané, a tim uchazece donutit reagovat spontanné a zjistit néco o jeho
osobnosti. Naopak nestrukturovany rozhovor vede zkuseny zaméstnanec nebo tazatel, ktery
se vedeni rozhovort teprve zaucuje. ZkuSeny zamestnanec je schopen organizace, planovani
a hodnoceni uchazeCe na zakladé verbalni a nonverbalni komunikace. Podle typu
obsazované pozice, jsou také kladeny otazky. V Ceské republice je podle Dvotakové
vyuzivano nejcastéji jednokolového nebo dvoukolového rozhovoru pii obsazovani pozic,
u kterych neni pozadavek na fidici pravomoci.'?’

Copikova a kol. zdaraziiuje, Ze efektivita vybérového rozhovoru spo¢iva zejména
v jeho piipravé a jasné struktufe. Jednd se o jednu z nejzékladnéjSich metod vybéru
zaméstnancl. Pro GspéSny vyber je stéZejni jednoznacnd piedstava tazatele o odpovedich na
otazky, které jsou uchazeciim kladeny. Nejcastéj$i chyby, které d€la tazatel pti hodnoceni
spoCivaji v nepfipravenosti vybérového rozhovoru, v nedostate¢né ptipravé samotného
tazatele, ned¢la si prubézné poznamky, klade diskriminac¢ni otazky a nema jasné definované
zadouci odpovédi. Mezi nejbéznéjsi hodnotitelské chyby pak lze tadit naptiklad takzvany
halé efekt, kdy dochdzi k ovlivnéni tazatele vyraznymi ptredpoklady uchazece v urcité
oblasti, avSak tyto predpoklady zastinuji uchazecovy slabé stranky v oblastech jinych,
diskriminace a pfedsudky tazatele, finalni hodnoceni uchazece na zakladé¢ rychlého tsudku

¢i tazatel nevédomé 1épe hodnoti sobé podobné uchazede, takzvany efekt zrcadla.!?®

Adaptace zaméstnancii

Adaptace novych zaméstnancli je dilezitd zejména pro rychlou identifikaci
zaméstnance s kulturou a cili daného podniku. Brodsky uvadi, ze vétSina podnikl
zpracovava pro tyto ucely adaptacni programy, které cely proces urychluji. Nékteré podniky
novym zaméstnancim pfifazuji takzvaného patrona. Roli patrona vétSinou zastava jiz
adaptovany a zkuSeny zaméstnanec, jehoz cilem je seznamit nového zaméstnance
s pracovnim prostiedim, zab&hlymi procesy a podnikovou kulturou.'?’

Dvordkova zmifluje fizenou adaptaci, coZ , znamend systematickou orientaci

a formalizované zaclenéni nového zaméstnance, prip. i externiho spolupracovnika, do

127 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. 2012, s. 154
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kulturniho, socidlniho a pracovniho systému organizace.“'*° Vhodné je mit zpracovanou
pisemnou formu adaptace. Dvotdkova uvadi, ze ucelem adaptace je zejména zvySovani
pracovni spokojenosti zaméstnancu, snizeni fluktuace a zamezeni ztrat produktivity.
Fluktuace se objevuje Casto u novych zaméstnancu, kteii se teprve ztotoziuji se socidlni
a pracovni adaptaci v podniku. Jednd se zejména o socidlni a pracovni kulturu podniku.
Velké podniky vytvareji adaptacni programy, pro rychlejsi zaclenéni a zaskoleni novych
zaméstnanci. !

Copikova a kol. shodné uvadi, e cilem adaptace novych zaméstnancti je rychlé
zaClenéni do pracovniho procesu a kolektivu v souladu s politikou podniku. Adaptace pak
probiha ve dvou rovinach, a to v pracovni a socidlni. Pracovni adaptace umoznuje sladéni
pracovniho zafazeni zaméstnance s jeho osobnimi pfedpoklady a socidlni adaptace spociva
v zaclenéni zaméstnance do pracovniho tymu a podnikové kultury. Obé roviny se vzdjemné

prolinaji, a neni mozné je zcela oddélit.!3

Motivace zaméstnanci

Motivaci je mozno chépat jako proces, ktery vede nenasilné k pozadovanému chovani
¢1 vykonu zaméstnance. Cilem motivace je implementovat pozitivni pfistup zaméstnance,
napiiklad k vykonavané ¢innosti v podniku. Plaminek uvadi, ze kladny vztah k né&jaké
¢innosti vznika zpravidla na zékladé jedné ze dvou pficin, a to za ti€elem ziskani n&jakého
finan¢niho bonusu nebo je zamé&stnanec automaticky vnitiné nastaven pro plnéni tloh.
Ulohy je mozné plnit ze dvou pohledt, a to na zakladé stimuli, coz jsou vné&jsi podnéty nebo
na zékladé motivi, tedy vnitinich pohnutek. Stimuly i motivy mohou pusobit soucasné
a umociovat tak ochotu zaméstnance. O stimulaci lze hovofit v pfipadech, kdy na
zaméstnance pusobi vnéjsi vlivy, o motivaci naopak v piipadech pisobeni vnitinich motivi,
které ma zaméstnanec jiz dané uvniti sebe sama.'**> Rozdil mezi motivaci a stimulaci je

znazornén na obrazku 7.

130 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. 2012, s. 162

B3I DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. 2012, s. 162

132 COPIKOVA, Andrea, Jiti BLAHA a Petra HORVATHOVA. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 28
133 PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace. 2015, s. 16
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Obrazek 7 Rozdil mezi motivaci a stimulaci

mﬂti*.rg.r

"-" 1"
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>

Zdroj: PLAMINEK, Jiti. Tajemstvi motivace.'*

Plaminek tvrdi, Ze vyhodné u stimulace je, Ze pii pravidelnych odméndch jsou tlohy
uspokojivé plnény. V piipadé, kdy vSak podnik odmény piestane vydavat, lze ocekavat
rapidni sniZzeni vykonnosti zamé&stnancti. Motivace je naopak postavena na vnitinim vnimani
uloh a jejich plnéni. Pokud vedeni podniku dobie zna motivy, které kladn¢ ptisobi na urcitého
zaméstnance a zaroveil se orientuje v procesech motivace, je mozné v plnéni uloh
pokracovat i bez vytvateni vnéjsich podnétt. '

Brodsky definuje motivaci jako ,, souhrn faktorii oviliviwjici lidské chovani tak, aby se
urcitym zpiisobem chovali. “'*® Priib&h motivace je zaloZen na zjisténi potieb, vytydeni cilli
k uspokojeni potieb, realizaci samotné¢ho procesu k dosazeni cilii a néasledného splnéni
téchto cilt. Brodsky také uvadi, Ze zdrojem motivace byvaji zejména potieby, navyky, zajmy
¢i idealy. '’

Potteby, které jsou hlavnim zdrojem motivace byly na zédklad¢ teorie motivace
definovany Maslowovou pyramidou potieb. Teorie spoc¢iva v uspokojovani lidskych potieb,
kdy je potfeba uspokojit prvotné ty zakladni potieby, a az poté je mozné uspokojovat ostatni.
Na zakladé postupného uspokojovani potieb se dosahuje cilf.!*® Potieby se uspokojuji od

fyziologickych, které se fadi mezi zékladni naptiklad jidlo a piti, po samotny vyvoj

134 PLAMINEK, Jiti. Tajemstvi motivace. 2015, s. 16

135 PLAMINEK, Jiti. Tajemstvi motivace. 2015, s. 17

136 BRODSKY, Zden&k. Rizeni lidskych zdrojii pro managery. 2009, s. 82
137 BRODSKY, Zden&k. Rizeni lidskych zdrojii pro managery. 2009, s. 83
133 FORSYTH, Patrick. Jak motivovat sviij tym. 2009, s. 17
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osobnosti, tedy seberealizaci. Pro pfedstavu hierarchie potfeb je niZze znazornén zebiiek

motiva¢nich potieb.!®

Obrazek 8 Zebiicek motivaénich potieb

Zdroj: FORSYTH, Patrick. Jak motivovat sviij tym.'*

Podle Brodského je mozné pené€znimi odménami uspokojovat vice potieb zaroven.
Pokud jsou penéZni stimuly vyplaceny periodicky, 1ze jimi uspokojit nejen zékladni potieby,
ale ¢astecné i ostatni.'*! P¥ikladem lze uvést uspokojeni potteby uznani, ve formé odlisnosti
od kolegt, kterym stimuly vyplaceny nejsou. Brodsky uvadi, Zze pené¢zni stimuly mohou
pusobit 1 demotivaéné. Dosahnout pozitivni motivace 1ze vSak jen pfi odménovani pomoci
stanoveného systému a vyplaceni odméii viem zaméstnanctim spravedlivé.!?

Copikova a kol. definuje motivaci obdobné jako Brodsky. Shodné tedy uvadi, Ze jde
o cileny proces, ktery vede lidi k Zadanému vysledku. Zejména se jednd o ovliviiovani

Clovéka takovym zpusobem, kdy je docileno urcitého chovani za pomoci motiva.

139 FORSYTH, Patrick. Jak motivovat sviij tym. 2009, s. 18
140 FORSYTH, Patrick. Jak motivovat sviij tym. 2009, s. 18
141 BRODSKY, Zdenék. Rizeni lidskych zdrojit pro managery. 2009, s. 86
12 BRODSKY, Zdengk. Rizeni lidskych zdrojii pro managery. 2009, s. 87

51



Motivovani lidé jsou ti, kteti za splnéni n¢jakych cili o¢ekéavaji odménu, a tim i uspokojeni

vlastnich potieb.!*3

2.4.2 ZkuSenost uchazece

Zkusenost uchazecCe charakterizuje Tegze jako kombinaci pohledt a pocitt, které jsou
uchazeCem o zaméstnani utvareny po celou dobu procesu vyhledavani zaméstnance. Lze
fici, ze se jedna o celkovy dojem uchazece z vybérového procesu. Z toho jak spolecnost
pristupuje k celému procesu si uchazec utvari pohled nejen na firemni politiku, ale také na
jeji ¢innost. Profesionalita procesu vyhledavani zaméstnanci zna¢né ovlivituje uspésnost
ziskani uchazece. Pozitivni zkuSenost z vybérového procesu otevird dveie pro budouci
spolupréci, a to 1 v piipad¢, kdy uchaze¢ nebyl piijat. Profesionalni ptistup spolecnosti vede
k tomu, Ze nepfijeti uchaze€e nemusi byt diivodem pro zaujmuti negativniho postoje ke
spolecnosti. V ptipadé, kdy si uchaze¢ z vyberového fizeni nese pozitivni pocity a dojmy lze
ocekavat, ze spole¢nost bude prezentovat kladn€. Personalisté by méli vyvijet snahu o kladné
hodnoceni celkového procesu vyhledavani uchaze€em. Soucasti procesu vyhledavani je
celkovy design inzerované volné pracovni pozice, komunikace suchazeCem a postoj
spoleCnosti pfi vybérovém fizeni. Profesionalita pii vyhleddvani zaméstnancli je poté
odménéna dobrym jménem spolecnosti a kladnymi referencemi. Nepfijati uchazeci, kteti
odchazeji s pozitivnim dojmem z celého pribéhu vyhledavani zaméstnanctl, budou pii nové

nabidce pracovni pozice ochotni znovu reagovat.'#

143 COPIKOVA, Andrea, Jiti BLAHA a Petra HORVATHOVA. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 52
144 TEGZE, Jan. Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti. 2019, s. 308
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3 Vlastni prace

Obsahem této kapitoly je zhodnoceni procesu vyhledavani zaméstnancti generace Z ve

spole¢nosti INTERIORS manufacture & design a.s., charakteristika spolecnosti, realizace

vlastni prace a shrnuti zjisténych poznatkii. V navaznosti na zjistény stav je dale obsahem

kapitoly navrh doporuceni pro zefektivnéni procesu vyhledavani zaméstnanct generace Z ve

vybrané spolecnosti.

3.1 Charakteristika spolecnosti INTERIORS manufacture & design a.s.

Pro praktickou ¢ast byla vybrana spole¢nost INTERIORS manufacture & design a.s.,

ktera se dlouhodobé vénuje vyrobé a realizacim interiéri na kli¢. Spolecnost plisobi nejen

v Ceské republice, ale i v zahrani¢i. Pravidelné se zajima o inovace v oboru interiérd, je

ucastnikem veletrhi a vystav, a timto ¢inénim si zajist'uje znalost aktualnich trendi. Zajem

o inovace pomahd spolecnosti dlouhodob& prosperovat a poskytovat klientiim casove

moderni feseni.!'*?

3.1.1 Zakladni udaje spole¢nosti

Nazev spolecnosti: INTERIORS manufacture & design a.s.
Pravni forma: akciova spolecnost

Sidlo spole¢nosti: Kasejovice 337, 335 44 Kasejovice
Identifikacni ¢islo: 290 96 227

Datum vzniku a zapisu: 08. 03. 2010
Zakladni kapital spolecnosti: 2 000 000,- K&
Zapis v Obchodnim rejsttiku: u Krajského soudu v Plzni, oddil B, vlozka 2094

Spravni rada - pfedseda: Tobias Wolfgang Bleifuss, narozen 04. 08. 1981
Pocet ¢lenti: jeden

Zpusob jednani: za spole¢nost jednd samostatné predseda spravni rady

145 INTERIORS  manufacture &  design:  Historie [online].  [cit.  2021-9-21].

z: https://www.interiors-mnd.com/historie/
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Predmét podnikani:

» pronajem nemovitosti, bytd a nebytovych prostor

» vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 zivnostenského zakona
» truhlafstvi, podlahafstvi
>

zednictvi'4®

3.1.2 Specializace spole¢nosti

Spole¢nost INTERIORS manufacture & design a.s. se zabyva vyrobou a realizaci
interiéri. Tuto Cinnost Uspésné provadi déle nez dvacet let. Cili pfevazné na komercni
projekty stfedniho rozsahu, kde je schopna garantovat rychlou realizaci projektu a predat
dilo dle stanoveného harmonogramu a v domluvené kvalité. Spolecnost je schopna
navrhnout a realizovat projekty pro velké i malé klienty napiiklad banky, restaurace, hotely,
Skoly, kancelare, domy ¢i byty. Spole¢nost se stale rozriista a nyni ¢itd vice neZ sto dvacet
zaméstnancd. V soucasné dob¢ se zamétuje zejména na trh zapadni Evropy, kde zastava roli
generalniho dodavatele interiéri. Zapojuje se do projektl jiz pii planovani staveb, nabizi
odborné rady pii vybéru kvalitnich materidli za dostupné ceny a poméha s navrhy celkového
designu interiérii. K této ¢innosti vyuziva vlastni technologie i vyrobu, kdy je za pomoci
softwaru SolidWorks nebo SWOOD schopna vlastnimi zdroji navrhnout a nasledné 1 vyrobit
navrzeny nabytek. Spolecnost spolupracuje se zahrani¢nimi dodavateli, disponuje tak
dodavkami kvalitnich materialt v Siroké skdle a jako dlouholety zakaznik je schopna
nabidnout klientim i1 vyhodnéj$i ceny. Vytvafi snahu vyhovét vyrobou a naslednym
dodanim cehokoliv, co si klient pieje. Individudlni feSeni projektl ji usnadiiuje vlastni
vyrobni dilna, lakovna, vlastni zpracovani umélého kamene i kovovyroba. Spolecnost
disponuje také vlastnim architektonickym oddé€lenim, proto je schopna nabizet feSeni
interiérii na kli¢ v€etné samotné realizace projektil, zabezpecit dopravu, montaZe i nasledny
kvalitni servis. Dlouhodobé zaméstnéva vice nez padesat techniktl, ktefi jsou pravidelné
Skoleni v oblasti montazi. Silné persondlni zdzemi tak spole¢nosti umoznuje realizovat
a dodavat 1 podlahové krytiny, osvétleni €i sadrokartonarské préace, které predchazeji
samotné realizaci interiéri. V soucasné dob¢ je schopna za pomoci PlanRadar softwaru

klientim podéavat denné on-line informace o prib¢hu jejich stavby. Jako hlavni cil si vyty¢ila

146 Orjustice.cz: Vypis z  obchodniho  rejstitku [online].  [cit.  2021-9-18].  Dostupné

z: https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-firma.vysledky?subjektld=160229&typ=PLATNY
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dosdhnout plsobnosti po celém svété, proto se snazi vyuzivat nejnovéjsi technologie

a kvalitni materidly, pecuje o své dlouholet¢ zaméstnance a také na nich stavi

vvvvv

moderné&jsi vybaveni, technologie a celkovy rozvoj.'#’

3.1.3 Poskytované sluzby

Sluzeb, které spolecnost poskytuje je celda fada. NiZe je zpracovan koncept téch

stézejnich a pravidelné dodavanych.

Obrazek 9 Poskytované sluzby

Zdroj: INTERIORS manufacture & design, vlastni zpracovani, 20214

r wr

3.1.4 Hlavni ¢ast organizacni struktury

Nize je zpracovana hlavni ¢ast organiza¢ni struktury spolec¢nosti INTERIORS
manufacture & design a.s., struktura spolecnosti je délena do nekolika oddéleni

a pododd¢leni.

147 INTERIORS  manufacture =~ &  design:  Historie [online].  [cit.  2021-8-29].  Dostupné
z: https://www.interiors-mnd.com/historie/

198 INTERIORS manufacture & design. Sluzby [online]. [cit. 2021-11-17]. Dostupné z: https://www.interiors-
mnd.com/sluzby/
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Obrazek 10 Cast organizaéni struktury spole&nosti
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Zdroj: INTERIORS manufacture & design, vlastni zpracovani, 2021'4

3.1.5 Struktura zaméstnancu

Spole¢nost INTERIORS manufacture & design a.s. zaméstnava k 28. 02. 2022 celkem
129 zaméstnanci. Z celkového poctu zaméstnancti se dle typu pracovné-pravniho vztahu

jedna o 85 zaméstnancti na hlavni pracovni pomér, na zakladé dohody o provedeni prace jde

149 INTERIORS manufacture &  design: Nd§ tym [online]. [cit. 2021-11-17]. Dostupné
z: https://www.interiors-mnd.com/nas-tym/
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celkem o 44 zaméstnancti a dohodu o pracovni ¢innosti spole¢nost k 28. 02. 2022 nema
sjednanou zadnou. Nize je uvedena struktura zaméstnancti spole¢nosti, rozdélena na zaklad¢

typu pracovné-pravniho vztahu.

Tabulka 6 Struktura zaméstnancti dle pracovné-pravniho vztahu k 28. 02. 2022

Typ pracovné-pravniho vztahu Na dobu uréitou Na dobu neurcitou
Hlavni pracovni pom¢ér 14 71

Dohoda o pracovni ¢innosti 0 0

Dohoda o provedeni prace 9 35

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdrojti spole¢nosti, 2022

Z vySe uveden¢ho vyplyva, Ze spoleCnost zaméstnavd na hlavni pracovni pomér
71 zaméstnancti na dobu neurcitou a 14 na dobu urcitou, u dohod o provedeni prace
35 zaméstnanct na dobu neurcitou a 9 na dobu urcitou. Nize je uvedena struktura pracovnich

pozic spolecnosti, s doplnénim pocetniho zastoupeni jednotlivymi zaméstnanci.

Tabulka 7 Struktura pracovnich pozic

Pracovni pozice Pocet zaméstnancu
Truhlai 19

Truhlaf — montaznik 26

Obsluha CNC 8

Skladnik 14

Ridi¢ nakladniho auta 4

Pomocny délnik ve vyrobé
Pracovnik expedice

Lakyrnik

Projektovy manazer
Konstruktér

Programator

Asistentka projektu

Ucetni

Fakturantka

Reditel spole&nosti

Vedouci personalniho oddéleni
Vedouci vyroby

Vedouci skladu

Vedouci nakupu

Architekt 4

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroja spole¢nosti, 2022
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Ze struktury vyplyva, ze nejvyssi zastoupeni zaméstnancli je u pracovnich pozic
truhléf, truhlaf - montaznik, skladnik a pracovnik expedice. Spolecnost se pievazné zabyva
vyrobou, montdzi a komplexni realizaci projekt na kli¢, tudiz vys$si zastoupeni u téchto
pozic je zcela logické. NiZe je zndzornéno zastoupeni jednotlivych pracovnich pozic

v procentudlnim vyjadieni.

Graf 1 Zastoupeni pracovnich pozic zaméstnanci v procentualnim vyjadieni

H Truhlar
B Truhlaf — montdznik
1 Obsluha CNC
Skladnik
® Ridi¢ nakladniho auta
B Pomocny délnik ve vyrobé
B Pracovnik expedice
W Lakyrnik
H Projektovy manazer
B Konstruktér
B Programator
M Asistentka projektu
m Ucetni
H Fakturantka
Reditel spoleénosti

Vedouci personalniho oddéleni

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroja spolecnosti, 2022

Z internich zdrojl spolecnosti bylo zjisténo, Ze spolecnost zaméstnava tii generace
zaméstnancl. Konkrétné se jednd o generaci Z, Y a X. Fakticky jde o 29 zaméstnancii
generace Z, 62 zaméstnancl generace Y a 38 zaméstnanct generace X. Piekvapivé na této
struktufe zaméstnanct je, Ze generace X pocetné pfevazuje nad generaci Z.

Nize je znazornéno procentudlni zastoupeni zaméstnanci podle zafazeni do

jednotlivych generaci.
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Graf 2 Zastoupeni zaméstnancii spolecnosti dle generaci

Zastoupeni zaméstnanci dle generaci

M generace Z
M generace Y

M generace X

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroja spole¢nosti, 2022

Z grafu je patrmé, Ze ve spolecnosti prevladaji zaméstnanci generace Y se
48% zastoupenim, za nimi je s 29% zastoupenim generace X a zaméstnanci generace Z jsou
v nejmensim zastoupeni s 23 %. Z téchto dat lze predpokladat, Ze zaméstnanci generace
X budou postupné pitechazet do diichodového v&ku a spole¢nost tak opoustét.
Pti 29% zastoupeni této generace miZe realné¢ dojit k negativnim vlivim na chod
spoleCnosti. Pro spolecnost je tak velmi dulezité zacit cilit na generaci Z a posilit zastup
téchto jedincli mezi stavajicimi zaméstnanci. Timto postupem lze ptedejit situaci, kdy by
doslo k odchodu nékolika zaméstnancii do penze ve stejném casovém obdobi. Zaméfit se jiz
nyni pfi vyhledavani zaméstnancli na mladsi generaci, mize podstatné ovlivnit piipadny

persondlni podstav, ktery miiZze vést k ochromeni chodu spole¢nosti.

3.2 Polostrukturované rozhovory

Obsahem této kapitoly jsou polostrukturované rozhovory s feditelem a s vedouci
personalniho  oddéleni spolecnosti INTERIORS manufacture &  design a.s.
Polostrukturované rozhovory byly koncipovany s cilem zhodnotit soucasny proces
vyhledavani zaméstnancti ve spole¢nosti se zaméefenim na generaci Z.

Samotné otazky polostrukturovanych rozhovort byly déleny do Ctyt ¢asti. Prvni ¢ast
obsahovala identifika¢ni otazky, druha ¢ast se vénovala procesu vyhledavani zaméstnancil,

tieti ¢ast se zabyvala vyhledavanim zaméstnanct se zaméfenim na generaci Z a ¢tvrta ¢ast
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obsahovala otazky zaméfené na zjiSténi naroCnosti a podminek pfijimaciho fizeni ve

spole¢nosti.

3.2.1 Polostrukturovany rozhovor s vedouci personalniho oddéleni

S vedouci personalniho oddéleni spolecnosti INTERIORS manufacture & design a.s.,
pani Michaelou Vyhnalkovou, byl realizovan polostrukturovany rozhovor 04. 01. 2022
v prostorach spolecnosti na téma vyhleddvani zaméstnanci se zaméfenim na
generaci Z. Seznam otazek polostrukturovaného rozhovoru byl s piedstihem pani
Vyhnalkové zaslan elektronickou postou, aby se s otdzkami mohla pfedem seznamit. Uvodni
dopis je uveden v priloze ¢islo 1. Vedouci personalniho oddé€leni ve spole¢nosti plisobi vice
nez osm let. Pfimo na pozici vedouci personédlniho oddéleni je tfi roky. Nize jsou shrnuty

relevantni informace k tématu, které byly ziskany béhem samotného rozhovoru.

Vyhledavani zaméstnanci

V ramci rozhovoru bylo zji§téno, Ze pozadavek na pfijeti nového zaméstnance vznika
ve vetsing piipadl iniciovanim vedoucimi zaméstnanci jednotlivych oddé€leni spolecnosti,
co se tyka nizSich pozic. Tato informace je predavana fediteli spolecnosti, aby dany
pozadavek zvazil. Pokyn pro vyhleddvani zaméstnancii a uvetejnéni volné pracovni pozice
je zadavan feditelem spolecnosti. V pfipadech vyhleddvani zaméstnanci na nizsi pozice, si
vedouci persondlniho oddéleni voli metodu vyhledavani zaméstnancii na zaklad€ vlastni
uvahy. Pokud se vSak vyhledéavaji zaméstnanci na pozice v managementu, nafizuje postup
vyhledavani zaméstnancti véetné¢ metody pro jejich vyhledavani osobné feditel spolecnosti,
o prubéhu procesu je pravideln¢ informovan. Za vyhledavani zaméstnanct nese odpoveédnost
vedouci personalniho odd¢€leni. Pfi vyhledavani zaméstnancii na pozice v managementu je
feditelem pfedem rozhodnuto, jakym zplisobem se tito zaméstnanci budou vyhledavat.

Pro vyhledavani zaméstnancti spole¢nost vyuzivd nejéastéji spolupraci s Uradem
prace, zvefejnovani na vlastnich webovych strankach a doporuceni zaméstnance z vlastnich
zdrojti. Vedouci personalniho oddéleni preferuje spolupraci s Ufadem prace jako hlavni
metodu vyhledavani zaméstnanci, osobné méa s Uradem prace dobré zkusenosti. Jako dalsi
metodu vyhledavani zaméstnancti, kterou spolenost vyuziva, bylo uvedeno doporuceni

vlastniho zameéstnance.
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Pro situace, kdy by dlouhodobé absentoval stézejni zaméstnanec spoleCnosti, jsou
zaSkoleni zastupci na v§ech oddélenich. K tomuto opatieni spole¢nost ptistoupila z diivodu,
ze si nemuze dovolit zastavit vyrobu. V ptipadech, kdy o zaméstnance ptijde spolecnost
uplné, je vyvijena snaha rychle chybéjiciho zaméstnance nahradit. Spole¢nost zaméstnava
mnoho zaméstnancti s potfebnou odbornosti i zkuSenostmi, nahradit tedy zaméstnance neni
vzdy vzhledem k ¢asové tisni jednoduché. Proto je pfednostné oslovovan vedouci odd€leni,
kterého se vypadek zameéstnance tyka, zda muze doporucit nckterého zkmenovych
zaméstnancl na uvolnéné misto. Interni systém pro zvetejiiovani volnych pracovnich pozic
spole¢nost zavedeny aktudlné nema.

Z rozhovoru dale vyplynulo, Ze v ramci procesu vyhleddvani zaméstnancii spolecnost
aktudlné nespolupracuje s Zadnou vzdélavaci organizaci. Bylo zji§téno, Ze spole¢nost nad
spolupraci dfive uvazovala, ale nebylo k ni pfistoupeno. Ptesto, Ze ma spole¢nost zalozené
firemni profily na Facebooku a LinkedInu, v rdmci procesu vyhledavani zaméstnanct
nekomunikuje suchaze¢i pfes socidlni sité, standardné upfednostiuje telefonickou
a e-mailovou komunikaci. Socidlni sité spolecnost nevyuziva ani k uvefejiovani volnych
pracovnich pozic.

Spole¢nost podporuje moznost karierniho riistu zaméstnanci, pokud piesun ¢i
povyseni kmenového zaméstnance nemé negativni dopad na pracovni procesy. Konkrétné
1 vedouci persondlniho odd¢€leni v ramci spolecnosti byla povySena na tuto pozici. V ptipadé
uvolnéni pracovni pozice neni automaticky tato pozice kmenovym zaméstnancim nabizena.
Rozhodnuti, zda uvolnéna pozice bude obsazena z internich nebo externich zdroji, zavisi na
tediteli spolecnosti.

Soucasné nastaveny postup pro vyhleddvani zaméstnanct vidi vedouci personalniho
oddélent jako celkem efektivni, ale nebrani se zméndm. Vzhledem k tomu, Ze se spolecnosti
daii obsazovat volné pozice, spatiuje prostor pro zlepSeni procesu vyhledavani zamé&stnanct
vramci spoleCnosti jen vzaméfeni se na vice kvalifikované uchazece, naptiklad
prostiednictvim spoluprace s odbornymi Skolami nebo ucasti spole¢nosti na pracovnich

veletrzich.
Vyhledavani zaméstnancii se zamérenim na generaci Z

Co se tykd vyhledavani zaméstnancii generace Z, zrozhovoru vyplynulo, Ze

spole¢nost nemé zavedeny Zadny postup pro vyhledavani této generace, ani se konkrétné na
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uchazece generace Z nezaméiuje. Vedouci persondlniho oddéleni se zminila, Ze na inzerci
volnych pracovnich pozic Casto reaguji Cerstvi absolventi. Jedna se o uchazece bez praxe,

z tohoto diivodu jsou vybérové pohovory realizovany vétSinou se starSimi generacemi.

Narocnost a podminky prFijimaciho Fizeni

Bylo zjisténo, Ze prvni kontakt uchazece ze strany spolecnosti je feSen telefonicky
nebo e-mailovou komunikaci. Zakladni podminka pftijimaciho fizeni pro kazdého uchazece,
je dolozeni beztthonnosti aktualnim vypisem z rejstiiku trestti. Podle typu obsazované pozice
je dale vyzadovano dolozeni zadouciho vzdé€lani nebo praktickych zkuSenosti, poptipadé
kombinace obojiho. Samotny priubéh procesu vybéru zaméstnancd, jemuz predchazi
doloZeni pozadovanych dokladf, tkvi v pozvani vybranych uchazeci k vybérovym
pohovortim. Pohovory jsou realizovany v zasedaci mistnosti spolenosti a vedeny
standardn¢ neforméalni formou. U pohovort je ptitomen uchaze¢ a vedouci personalniho
odd¢leni. Pti obsazovani pozic v managementu, je ptitomen u pohovort i feditel spole¢nosti.

Uchazeci jsou vybirdni na zakladé predpokladli k vykonu dané pozice. Vedouci
personalniho oddéleni vybira po vybérovych rozhovorech toho nejvice vhodného uchazece
a nasledné ho kontaktuje. Pfijimaci fizeni na niz§i pozice ve spolecnosti byva zpravidla
jednokolové. Vyssi pozice se obsazuji vyjimecné, protoZe jsou dlouhodobé obsazeny
kmenovymi zaméstnanci. Z rozhovoru vyplynulo, ze pokud by se hledali zaméstnanci na
vedouci nebo manaZerské pozice v rdmci managementu, piijimaci fizeni by bylo nékolika
kolové a za pfitomnosti feditele spole¢nosti.

Uchazeci jsou informovani o vysledku ptijimaciho fizeni prostfednictvim e-mailové
komunikace. Pouze vybrany uchaze¢ je prednostné kontaktovan telefonicky, aby se zjistilo,
zda jeho zdjem o volnou pracovni pozici stale trva, poté je uchazeci zaslan téz e-mail

s vysledkem pfiijimaciho fizeni.

3.2.2 Polostrukturovany rozhovor s reditelem spole¢nosti

Polostrukturovany rozhovor spanem Nikolou Fialou, feditelem spolecnosti
INTERIORS manufacture & design a.s., se uskutecnil 11. 02. 2022 v prostorach spole¢nosti.
Téma polostrukturovaného rozhovoru bylo vyhleddvani zaméstnanci se zaméfenim na
generaci Z. Seznam otazek polostrukturovaného rozhovoru byl panu Fialovi s piedstihem

zaslan elektronickou postou, za Gcelem seznameni se s obsahem a tivodni dopis je uveden
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v ptiloze ¢&islo 3. Reditel spolednosti ptisobi ve své pozici od roku 2010. Na rozhodovéni
o lidskych zdrojich se podili dvanact let. Vzhledem k tomu, Ze se spole¢nost snazi rozsifovat,
prabézné se navySuji pocty kmenovych zaméstnanci. Nize jsou shrnuty informace

z rozhovoru, které jsou relevantni k dané problematice.

Vyhledavani zaméstnanci

Pozadavek, na potfebu nového zameéstnance, je vramci spolecnosti iniciovan
vedoucimi zaméstnanci jednotlivych oddéleni, ktefi se obraceji s Zadosti piimo na feditele
spole¢nosti. Rozhodovani o potiebé nového zaméstnance je zcela v jeho kompetenci, stejné
tak rozhodnuti o pfipadném obsazeni pozice z vlastnich zdroja spole¢nosti. O pozadavku na
pfijeti nového zaméstnance, se rozhoduje s piihlédnutim na smluvni zavazky spolecnosti.

Za proces vyhledavani zaméstnancli odpovidd vedouci persondlniho oddéleni. Pro
vyhledavani zamé&stnanci je vyuZivana spoluprace s Ufadem préace a zveiejiiovani volnych
pozic na webovych strankach spole¢nosti. Béhem rozhovoru bylo zminéno, Ze vétSina
kmenovych zaméstnancii byla do spolegnosti piijata z Utadu prace.

Béhem rozhovoru bylo také zjisténo, Ze spolenost v rdmci procesu vyhledavani
zaméstnancll nespolupracuje se vzdélavacimi organizacemi, a taktéz vibec nevyuziva
socialni sité. Komunikace mezi spolecnosti a uchazeci je aktualng feSena telefonicky nebo
elektronickou poStou. Spolecnost nemé zaveden interni systém pro zvefejnovani volnych
pracovnich pozic. V ptipadé potfeby presunu kmenového zaméstnance fesi problematiku
zadosti o doporuceni zaméstnance od vedoucich zaméstnanct, kterych se pfesun tyka.
Spolecnost timto zpiisobem podporuje kariérni rast, ale ne u v§ech pozic. Pfesun kmenového
zaméstnance na jinou pozici je mozny jen za predpokladu, ze neohrozi stavajici pracovni
procesy. Soucasn¢ nastaveny postup pro vyhledavani zaméstnanci je feditelem spolecnosti

vniman jako efektivni a dle jeho ndzoru neni potfeba ho n&jak ménit.

Vyhledavani zaméstnancii se zamérenim na generaci Z
Z rozhovoru vyplynulo, Ze spolecnost nema zavedeny zadny postup pro vyhledadvani
zaméstnancl s cilem oslovit uchazece generace Z. Reditel spolecnosti uvedl, ze spole¢nost

zaméstnava 1 mladé lidi.
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Narocnost a podminky prFijimaciho Fizeni

Zakladnim pozadavkem spolecnosti na uchazece, je v rdmci procesu vyhledavani
zaméstnancl, prokdzani bezthonnosti a praktickych dovednosti. Spolecnost vita
1 doporuceni piedchéazejicich zaméstnavatelii uchazece. Konkrétné se u nizsich pozic jedna
o vypis z rejstiiku trestd a zivotopis, u vysSich pozic jsou pozadavky v rdmci procesu
vyhledavani nastavovany individualnég, a to s ohledem na typ obsazované pozice.

Vybér vhodného uchazece zacind vybérovym pohovorem, na ktery byl pozvan vedouci
personalniho odd¢€leni, na zéklad¢ jim dolozenych dovednosti. Po realizaci vybérovych
pohovori se vSemi uchazeci nasleduje vybér nejvhodnéjsiho, a to na zékladé jeho dosavadni
praxe. Reditel spolenosti je pfitomen jen u pohovort, kde se obsazuji pozice
v managementu spolec¢nosti. Osobné se zajimé hlavné o uchazece, ktefi jsou vybirani na
pozice projektovy manazer a konstruktér. Z rozhovoru vyplynulo, Ze zminéné pozice jsou
mu odborné blizké, a zaroven jde o dulezité pozice ve spolecnosti. Pfijimaci fizeni jsou
zpravidla jednokolova.

Zpétnd vazba, v ramci procesu vyhleddvani zaméstnancti, je uchaze¢iim poskytovana
nejCastéji prostiednictvim e-mailové komunikace. Vybrani uchazeci jsou kontaktovani
prednostné telefonickou formou, kdy je s nimi zaroven domluven podpis pracovni smlouvy
a dalsi kroky v ramci pfijeti do zamé&stndni, pokud jejich zajem stale trva. Poté je uchazeci

zasilan vysledek 1 elektronickou poStou.

3.2.3 Vyhodnoceni polostrukturovanych rozhovori

Realizace polostrukturovanych rozhovori pfinesla o procesu vyhledavani
zaméstnancl ve vybrané spolecnosti piekvapiva zjisténi.

Ve spole¢nosti ma hlavni rozhodovaci pravomoc v oblasti lidskych zdroja, 1 do jisté
miry v nastaveni procesu vyhledavani zaméstnancti, feditel spolecnosti. Stejné tak ma ve své
kompetenci rozhodovani o potfebé nového zaméstnance, obsazeni volné pracovni pozice ¢i
vznik Gplné nové pozice. Reditel spolednosti nese odpovédnost také za podty zaméstnancti
a chod jednotlivych oddéleni.

Vedouci personélniho oddéleni je podiizena fediteli spolecnosti a v kompetenci ma
samotny proces vyhleddvani zaméstnancii. V ptipadech, kdy se vyhledavaji zaméstnanci na
niz$i pozice, ma v kompetenci volbu metod pro vyhledavani, v€etné nasledného vedeni

vybérového pohovoru a konecného vybéru nejvhodnéjsiho uchazece. V ptipadech, kdy se
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vSak obsazuji pozice v managementu spolecnosti, se proces vyhledavani zaméstnancu tidi
striktné podle pokynt feditele. Od vedouci persondlniho oddéleni je pak vyzadovéana
pravidelna zpétna vazba o prubéhu procesu vyhledavani. Co se tyka vybérovych rozhovort,
v té€chto piipadech je u nich osobn¢ piitomen 1 feditel spolecnosti.

Spole¢nost pii vyhleddvani zaméstnanci vyuzivd pouze tfi metody vyhledavani
zaméstnancil, konkrétng se jedna o vyuZivani sluzeb Ufadu prace, doporu¢eni zaméstnance
z vlastnich zdroji a uvefejiiovani volnych pracovnich pozic na webovych strankach
spolecnosti. Pro doporuceni zaméstnance z vlastnich zdroji vyuziva spolecnost svych
vedoucich zaméstnanc, které s pozadavkem na doporuceni zaméstnance oslovi a nasledné
ocekava zpétnou vazbu.

Co se tyka vyhledavani zaméstnanct generace Z, spole¢nost nema aktualné zavedeny
postup pro jejich vyhledavani, ani se na tuto generaci zamérné nezamétuje. Zde lze spatfovat
prostor pro doporuceni, konkrétné v rozsifeni dosavadné€ zavedenych metod pro vyhleddvani
zameéstnancd, a to s cilem oslovit nejen uchazece generace Z, ale i $irsi vefejnost coz povede
ke kvalitngjsimu vybéru vhodnych zaméstnanci.

Dale bylo zjisténo, Ze spolecnost pii procesu vyhleddvani zaméstnanci nevyuziva
socialni sité, prestoze ma ztizeny profily na Facebooku a LinkedInu. Spole¢nost se o profily
aktivné nestara a nevyuziva je k vyhledavani zaméstnancti. Pro osloveni uchazeci generace
Z je vsak tento faktor naprosto zadsadni. Komunikace mezi spolecnosti a uchazeci aktualné
probiha elektronickou poStou nebo telefonicky. Zde je patrny prostor pro doporuceni
v zavedeni komunikace s uchazeci pres socialni sité vcetné aktivniho zvetejfiovani volnych
pracovnich pozic, a to zejména pak pro osloveni uchazeci generace Z.

Spolecnost s uchazeci realizuje jen neformalni vybeérové rozhovory. V této oblasti by
bylo naopak vhodnéj$i mit vybérové rozhovory piedem piipravené, alesponl

v polostrukturované forme.

3.3 Skupinové Setieni

Skupinové Setfeni bylo provedeno na pracovisti spole¢nosti INTERIORS manufacture
& design a.s. se zaméstnanci generace Z, ktefi nastoupili do zaméstnani v obdobi leden
2021 az tnor 2022. Skupinové Setfeni bylo provedeno 15. 02. 2022 v zasedaci mistnosti

spolecnosti.

65



Skupinového Setfeni se ucastnilo celkem sedmnact respondenti. Obecné ndméty
diskuse se tykaly procesu vyhledani zaméstnancti ve spolecnosti INTERIORS manufacture
& design a.s. Cilem skupinového Setfeni bylo ziskat informace o celkovém dojmu
respondentl z procesu vyhledavani zaméstnanct. Tato zpétnd vazba byla nasledné vyuzita
pro detailn€j$i zhodnoceni celého procesu. Informace ziskané piimo od respondentl
generace Z, byly cennym dopliikkem pro navrhy doporuceni.

Mezi respondenty pievazovali muzi, grafické zndzornéni nize ukazuje
82% zastoupeni muzil a pouze 18% zastoupeni zen. Z grafu lze usuzovat, Ze na pracovisti

prevlada zastoupeni muzského pohlavi.

Graf 3 Zastoupeni respondentti dle pohlavi

Zastoupeni respondentti dle pohlavi

H Zeny

B muzi

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Vétsina respondentti byla do spolecnosti piijata bez predeslych pracovnich zkuSenosti.
Vyjimku tvofili respondenti, kteti byli pfijati na pozici truhlaf. U této pracovni pozice bylo
vyzadovano potfebné vzdélani 1 praxe v oboru.

Respondenti se do spole¢nosti dostali zpravidla pies Utad prace nebo se o nabizenych
pozicich dozvédéli zprostiedkované ze svého okoli. Na inzerované pozice reagovali
z divodu, Ze vétSina z nich byla Cerstvymi absolventy a nedisponovali v té¢ dobé€ Zzaddnou nebo

jen okrajovou praxi. Respondenti zasilali Zivotopisy na mnoho pracovnich nabidek
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namatkove, a zpétnou reakci od spole¢nosti uplné neocekavali, protoze si byli védomi toho,
ze nespliiovali pozadovanou praxi v inzerci ¢i jiné uvedené podminky.

Ze skupinového Setfeni dale vyplynulo, Ze by respondenti uvitali inzerci volnych
pracovnich pozic na socidlnich sitich, protoZze jsou na né€ napojeni nepietrzit¢ pomoci
chytrych telefonti a hodinek. Dozveédét se tak o nabidce zaméstnani touto cestou, by pro né
bylo rychlejsi a piijemnéjsi, stejné tak komunikovat pfes socialni sit¢ v ramci celého procesu
vyhledéavani.

Samotny proces vyhleddvani zamé&stnanct byl hodnocen respondenty jako celkové
pfijemny. Komunikace ze strany spolecnosti probihala pievazné elektronickou postou
a vybérové fizeni bylo neformalni a ptatelské. Z diskuse vyplynulo, ze pfijimaci pohovory
respondentd trvaly do tficeti minut. Zadny z respondentti nesdélil, Ze by mél negativni pocity
v dobé, kdy cekal na vyhodnoceni od spole¢nosti, zda byl pfijat ¢i nikoliv. Naopak
respondenty bylo potvrzeno, Ze v piipad¢, kdy by je spole¢nost neptijala do pracovniho
poméru, obratili by se na ni v budoucnu opakovang.

Soucasti skupinového Setfeni byla také diskuse o spokojenosti respondentii se
samotnym pfijimacim fizenim. Hodnoceni spokojenosti s pfijimacim fizenim respondenty

je zndzornéno nize.

Graf 4 Spokojenost respondentti s pfijimacim fizenim

Spokojenost respondentu s pfijimacim
fizenim

3 respondenti; 18%

Hano
” M spise ano
8 respondentu;
47% I spiSe ne

6 respondent;
35%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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Z grafu vyplyva, ze 47 % respondentli bylo s pfijimacim fizenim zcela spokojeno,
35 % respondentit se pfiklonilo k odpovédi spiSe ano a 18 % z pfitomnych spokojeno
s pribéhem piijimaciho fizeni spiSe nebylo. Ze sedmnacti respondentii tfi uvedli, ze
piijimaci fizeni bylo ¢asové dlouhé. Toto tvrzeni pro né€ bylo diitvodné proto, ze respondenti
méli pied pfijetim do spole¢nosti rozjednana i jind zaméstnani a bylo pro né té¢zké rozhodovat
se, ktera maji odmitnout, kdyz v danou dobu nevédéli zda budou vybrani nebo ne.

Spolecnost informovala vSechny respondenty o vysledku pfijimaciho tizeni do dvou
tydnii telefonicky a rovnou s nimi bylo dohodnuto, kdy je mozny nastup a podpis pracovni
smlouvy. Dvoutydenni odstup od vybérového rozhovoru Ize hodnotit jako standardni.
V praxi se na ozndmeni o vysledku piijimaciho fizeni ¢eka Casto delsi dobu, tedy urcita
nespokojenost nékterych respondentli s délkou pfijimaciho fizeni je spiSe vnimana jako
subjektivni nazor. Objektivné lze shleddvat casovou prodlevu jako optimalni, protoZe
spoleCnost v mezidobi realizovala pohovory s dal§imi uchazeCi, a teprve poté
vyhodnocovala, ktery z uchazecu je nejvhodnéjsi pro pfijeti na obsazovanou pozici.

Ze zjiSténych poznatki 1ze usuzovat, Ze spolecnost ma dobré renomé, coz je uchazeci

vhiméno pozitivné a nemaji ditvod spolecnost v budoucnu znovu neoslovit.

3.4 Financni analyza

Obsahem této podkapitoly jsou pomérové financni analyzy, které byly zpracovany na
zakladé internich zdrojli spole¢nosti, konkrétné bylo ¢erpano z vyrocni zpravy spolecnosti
zarok 2020. Déle je zde uvedeno porovnani vykazl zisku a ztraty za poslednich pét ucetnich

obdobi.

3.4.1 Analyza rentability

Analyza rentability slouZi ke zjiSténi, zda je spole€nost schopna investovany kapital
pireménit na zisk.'>° Rii¢kova uvadi, Ze ,, rentabilita je méritkem schopnosti podniku vytvaret
nové zdroje, dosahovat zisku pouZzitim investovaného kapitalu. “'>' Nize je zpracovéna

analyza rentability s vybranymi ukazately.

150 Rﬁ(?KOV/Z\, Petra. Finanéni analyza. 2021, s. 49
B RUCKOVA, Petra. Financni analyza. 2021, s. 140
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Tabulka 8 Analyza rentability

Ukazatel Vzorec pro vypocet Vypocet Vysledek

Rentabilita (zisk pred zdanénim/celkova | (12 052 000/171 705 000) x | 7,01 %

celkového aktiva) x 100 100

vlozeného kapitalu

Rentabilita (Cisty zisk/vlastni kapital) x | (9 698 000/46 703 000) x 100 | 25.8 %

vlastniho kapitalu 100

Rentabilita (Cisty zisk/(dlouhodobé (9 698 000/(42 454 000 + 9,38 %

celkového zavazky + vlastni kapital + 46 703 000 + 39 231 000)) x

investované¢ho dlouhodobé tvery)) x 100 100

kapitalu

Rentabilita trzeb (Cisty zisk/trzby) x 100 (9 698 000/162 537 000) x 5,96 %
100

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroji spolecnosti, 2022

Pomoci ukazatele rentability celkového vlozeného kapitdlu byla zjiSténa vynosnost
majetku spole¢nosti 7,01 %.!°? Ukazatel rentability vlastniho kapitélu, jinak také vynosnost
vlastniho kapitalu, ukézal 25,8% zhodnoceni kapitdlu spole¢nosti.!® Vyse rentability
celkového investovaného kapitdlu je ve vysledku 9,38 %.'** Rentabilita trzeb stanovuje
ziskovou marZi spolecnosti, kterd vyjadiuje schopnost spolecnosti dosahnout zisku pii dané
hodnotg trzeb, v tomto piipadé s vysledkem 5,96 %.!%

Z analyzy vyplyva, Ze spolecnost je schopna investovany kapital pfemeénit na zisk.
Obecné plati, Ze vysSi rentabilita trzeb zlepSuje situaci spolecnosti v oblasti produkce.

Doporucené rozpéti zde nelze s presnosti urcit, jelikoz kazda spolecnost se v ramci svého

pfedmétu podnikani zaméfuje na odlisné ukazatele.!>®

3.4.2 Analyza aktivity

Ukazatele aktivity vykazuji UspéSnost spoleCnosti s ohledem na vyuzivani

152 RUCKOVA, Petra. Financni analyza. 2021, s. 65
153 RUCKOVA, Petra. Financni analyza. 2021, s. 67
154 RUCKOVA, Petra. Financni analyza. 2021, s. 66
155 RUCKOVA, Petra. Financni analyza. 2021, s. 69
156 RUCKOVA, Petra. Financni analyza. 2021, s. 70
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jednotlivych zdrojii co nejrychleji, a zaroven s docilenim vysoké efektivity.!>” Ukazatele
aktivity jsou zpravidla orientované na zavazky, zasoby a pohledavky. Lze je vyjadrit dvéma
zpusoby, a to jako dobu obratu nebo rychlost obratu. Pro analyzu aktivity, ktera je uvedena

niZe, bylo pouZito ukazateld s dobou obratu. '8

Tabulka 9 Analyza aktivity

Ukazatel Vzorec pro vypocet Vypocet Vysledek
Doba — obrat zavazkt zavazky/(trzby/365) 78 574 000/(162 537 000/365) | 176,4491
Doba — obrat pohledavek | pohledavky/(trzby/365) | 31 701 000/(162 537 000/365) | 71,1891

Doba — obrat zasob zasoby/(trzby/365) 63 599 000/(162 537 000/365) | 142,8206

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdrojti spole¢nosti, 2022

Z analyzy vyplyvé, ze doba obratu zavazkii spolecnosti je prumémé 176 dnil, tedy
spole¢nost hradi své zdvazky v priméru po této dob¢. Na druhou stranu spole¢nost c¢eké na
uhradu pohledavek primérne 71 dnti, coz je pro ni vyhodnéjsi nez kdyby tomu bylo naopak.

Doba obratu zasob spole¢nosti vykazuje vice nez 142 dnti. Spole¢nost skladuje zasoby
ve vlastnich prostorach, tudiz nema néklady na pronajem skladu. Z internich zdrojl bylo
zjisténo, ze vys$i objem zasob vznikl z diivodu znacného omezeni v ¢innosti spolec¢nosti

béhem pandemie Covid-19, proto je doba obratu zasob tak dlouha.

3.4.3 Analyza zadluZenosti

Ukazatele zadluZenosti se zaméfuji na dlouhodoby stav financnich struktur
spole¢nosti. Za pomoci téchto ukazateli Ize zjistit, zda je spoleEnost schopna doséhnout

ziskovosti s vlastim kapitalem.!'®® NiZe je uvedena analyza zadluZenosti spole¢nosti.

Tabulka 10 Analyza zadluZenosti

Ukazatel Vzorec pro vypocet Vypocet Vysledek
Celkova (cizi zdroje/celkova aktiva) x | (121 028 000/171 705 000) x | 70,48 %
zadluZenost 100 100
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Urokové kryti zisk pfed zdanénim/nékladove | 12 052 000/1 320 000 9,1303

uroky
Mira zadluzenosti (cizi zdroje/vlastni kapital) x (121 028 000/46 703 000) x | 259,14 %
100 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroja spolecnosti, 2022

Z analyzy zadluzenosti vyplyva, Ze spole¢nost lze povazovat z pohledu celkové
zadluzenosti za rizikovou v mife 70,48%.'®" Urokové kryti spolecnosti je 9,1303 coz
znamend, e je schopna pokryt troky ziskem.'®? Mira zadluZenosti spole¢nosti je vsak

259,14%. Lze fici, Ze spolecnost je vysoce zadluZena.

3.4.4 Analyza likvidity

Ukazatele likvidity urcuji, zda se spole¢nost zvladne vypotadat s financnimi zavazky.
Schopnost finanéniho vypoiadani lze fadit mezi hlavni znaky isp&$né spole¢nosti.'®?

Bé&zn4 likvidita se pohybuje v rozmezi 1,5 — 2,5.1%* Pohotov4 likvidita by méla mit
v Citateli stejnou hodnotu jako ve jmenovateli, tedy 1:1 a okamzitd likvidita ma
doporugovanou hodnotu 0,9 — 1,1. Rozmezi pro Ceskou republiku byva rozsifeno na hodnotu

od 0,6.1% Nize je vypodtena bézna, pohotova a okamzita likvidita spole¢nosti.

Tabulka 11 Analyza likvidity

Ukazatel Vzorec pro vypocet Vypocet Vysledek

Bézna likvidita obézna aktiva/kratkodoba pasiva 98 825 000/78 574 000 | 1,2577

Pohotova likvidita | (ob&zna aktiva — (98 825 000 — 0,4483
zasoby)/kratkodoba pasiva 63 599 000)/78 574 000

Okamzita likvidita | finan¢ni majetek/kratkodoba pasiva | 3 525 000/78 574 000 0,0448

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroja spolecnosti, 2022

Spole¢nost méa hodnotu bézné likvidity 1,2577 coz ukazuje, Ze je pod optimalnim
rozmezim. Pohotova likvidita spolecnosti je nizka, spolecnost tedy neni schopna vyrovnat

se se svymi zdvazky bez prodeje zasob. Ukazatel okamzité likvidity spolecnosti je 0,0448.
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Okamzitd likvidita spolec¢nosti je mimo doporucované rozmezi, tedy mira rizika pro véfitele
v oblasti nedodrzeni splatek ze strany spoleénosti je vysoka. !¢
Z analyzy likvidity komplexné vyplyva, ze spolecnost neni schopna vyporadat se

s finan¢nimi zavazky.

3.4.5 Vykaz zisku a ztraty

Pro zhodnoceni procesu vyhledavani zaméstnanct je také dilezité uvést Cisty obrat
spolecnosti. Pokud spolecnost disponuje volnymi finan¢nimi zdroji, mohla by je vynalozit
na zefektivnéni procesu vyhledavani zaméstnancti a pfi této ¢innosti se zaméfit prioritné na
vyhledavani zaméstnancti generace Z. Vzhledem k tomu, ze samotny proces vyhledavani
zaméstnancl je narocny nejen z hlediska Casu, ale také po financni stradnce, je zde nize
uvedeno hospodateni spolecnosti za poslednich pét ti€etnich obdobi za pomoci vykazil zisku

a ztraty.

Tabulka 12 Vykazy zisku a ztraty za poslednich pét let

Cisty obrat
Vykaz zisku a ztraty
BéZné ucetni obdobi v tisicich | Minulé ucetni obdobi v tisicich

2016 91 442 98 802

2017 154 801 91 442

2018 173 269 154 801

2019 199 094 173 269

2020 166 672 199 094

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroja spolecnosti, 2022

Z téchto vykazi lze dovodit dosazeny hospodaisky vysledek spolecnosti. Zachycuji
vztah mezi dosaZenymi vynosy za urCit¢ obdobi a souvisejicimi ndaklady s jejich
vytvofenim.'¢’

Z tabulky vyplyva, ze v letech 2016 az 2019 spole¢nost vykazovala v kazdém ucetnim
obdobi vzristajici Cisty obrat. Vroce 2020 je vSak patrny pokles obratu, oproti

predchazejicim obdobim. Z internich zdroji spolecnosti bylo zjiSténo, ze pokles obratu

wrwe
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usuzovat, ze spole¢nost bude mit Cisty obrat za rok 2021 vyssi nez v roce 2020, tudiz je
s ohledem na vyplyvajici informace vhodnéjsi volit navrhy doporuceni pro zefektivnéni

procesu vyhleddvani zaméstnanct generace Z spiSe finanéné¢ méné narocné.
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4 Vysledky a diskuse

Tato kapitola shrnuje celkové vysledky praktické ¢asti diplomové prace, které byly
zjistény za pomoci polostrukturovanych rozhovort, skupinového sSetfeni a financ¢ni analyzy
vybrané spolecnosti. Soucasti obsahu jsou navrhy doporuceni pro zefektivnéni stavajiciho
procesu vyhleddvani zaméstnanct generace Z.

V ramci praktické casti bylo zjisténo, Ze vybrand spolecnost se pifi vyhledavani
zaméstnancl na generaci Z nezaméiuje. V procesu vyhledavani zaméstnancl se zamétuje
zejména na zaméstnance s praktickymi zkuSenostmi. Ze skupinového Setieni
a polostrukturovanych rozhovort vyplynulo, Ze vétSina kmenovych zaméstnancii byla
spole&nosti ptijata prostiednictvim Utadu prace.

Dale bylo zjisténo, Ze spolecnost viibec nevyuziva v procesu vyhledavani zaméstnancii
socialni sit¢, a to 1 pfes fakt, Ze ma zalozené profily na socidlnich sitich Facebook
a LinkedIn. Pro komunikaci s uchazeci v rdmci procesu vyhledavani zaméstnancii, vyuziva
prednostné e-mailové nebo telefonické komunikace. S uchazeci tedy vibec nekomunikuje
prostiednictvim socidlnich siti. Stejné tak nevyuziva firemni profily pro inzerci volnych
pracovnich pozic. Generace Z je od détstvi navykla pracovat s technologiemi a internetovou
siti, z téchto dlivodl je pro spolecnost velice dulezité zacit komunikovat prostfednictvim
socialnich siti, pokud ji chce oslovit.

Dale bylo zjisténo, Ze spolecnost vyhleddva zaméstnance na zaklad€ doporuceni od
vlastnich vedoucich zaméstnancli. Tento zplsob ve spolecnosti neni zcela funkéni.
Doporuceni zaméstnance vyzaduje zpétnou vazbu od oslovenych vedoucich zaméstnancii
a vzhledem k casové prodlevé a Sumu v komunikaci neni tento zplisob pfili§ efektivni.
V rdmci spole¢nosti je vyuzivan spiSe k do¢asnému zastoupeni chyb¢jiciho zaméestnance nez
pfimo k ucelu vyhledat zamé&stnance nové.

Na zéklad¢ financnich analyz a porovnani vykazl zisku a ztraty bylo zjiSténo, ze
spolecnost je schopna investovany kapitdl pfeménit na zisk, ale z analyzy likvidity
vyplynulo, Ze neni schopna vyporadat se s finanénimi zavazky. Mira zadluZenosti
spolecnosti je 259,14 %, lze tedy zminit, Ze spolecnost je vysoce zadluzena. Porovnanim
vykaz zisku a ztraty bylo zjisténo, Ze za rok 2020 doslo ke znacnému poklesu obratu, dle
informaci z internich zdrojii se tak stalo kvili zasaZeni Cinnosti spolecnosti pandemii

Covid-19.
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4.1 Doporuceni

Vybrand spolecnost pii vyhledavani zaméstnanci ptfednostné vyuzivd externich
zdrojti. Interni zdroje pii vyhledavani zaméstnancli vyuziva jen omezen€. Pro vyhledévani

zaméstnancl aktudlné spole¢nost vyuziva nize uvedené metody:

» uvefejnéni volné pracovni pozice na Utadu prace,

A\

uvetejnéni volné pracovni pozice na webovych strankach spolecnosti,
» oslovovani kmenovych zaméstnancti za pomoci vedoucich zaméstnanc

jednotlivych oddé€leni spolecnosti.

Tyto metody vyhledavani zaméstnanct lze fadit mezi zékladni a bézné pouzivané
metody. Pfi nedostatecném povédomi vefejnosti o aktudlné volnych pracovnich pozicich
vSak nelze oCekavat adekvatni zpétnou vazbu, tedy ani dostatecny vzorek uchazect pro

nejvhodnéjsi vybér zaméstnance.

Doporuceni k vySe uvedenému:
» pro externi zdroje — zacit vyuzivat aktivné socialni sité, navazat spolupraci
se vzdélavacimi organizacemi,
» pro interni zdroje — zavést interni systém pro zvefejiiovani volnych

pracovnich pozic.

Spolecnost k 28. 02. 2022 zaméstnava celkem 29 zaméstnancii generace Z a nema
zaveden zadny postup pro vyhledavani zaméstnancti s cilem oslovit konkrétné tuto generaci.
Pro osloveni uchazect generace Z je dulezité zacit aktivné vyuZivat socidlni sité, jak pro
inzerci volnych pracovnich pozic, tak pro komunikaci suchaze¢i vradmci procesu
vyhledavani zaméstnanci.

Spolec¢nost disponuje profilovymi ¢ty na socialni siti Facebook a LinkedIn. Pti
procesu vyhleddvani zaméstnanct je vSak nevyuZziva. Pro tuto oblast je navrzeno zacit
aktivné vyuzivat zalozeny facebookovy profil spole¢nosti, kterym muze spolecnost oslovit
jak generaci Z, tak 1 jiné potencialni uchazece. Tato varianta vyhledavani zaméstnanct je

bezplatna a piindsi Siroké moznosti vyuziti. Aktivnim vyuzivanim profilu lze snadno, rychle

a efektivné informovat o aktudlné¢ volnych pracovnich pozicich. Facebookovy profil
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umoziiuje zvetejiovani informaci prostfednictvim pfispévkl, coz je mozné v textové
1 obrazkové form¢. Pro osloveni generace Z, kterd vnima technologie od narozeni jako
nedilnou soucast Zivota, je velice dillezita komunikace pies socialni sité. Zde se nabizi dalsi
navrh doporuceni, a to zaloZeni profilu spolecnosti i na jinych socialnich sitich, napiiklad
Twitteru. Generace Z navstévuje socidlni sité n¢kolikrat denné, pro jejich zaujeti je vhodné
byt kreativni, struény a mit zfizeny profily na vice socidlnich sitich, a také tyto profily
pravidelné¢ aktualizovat.

K vyse uvedenému, nelze také opomijet konkurenci, vZzdy je pro zaujeti uchazece
dalezité snazit se byt atraktivni a odli$ny, tedy jednoduse zapamatovatelny. Pokud inzerce
volné pracovni pozice ptisobi na prvni dojem fadn€ a nudné, nelze oc¢ekavat zpétnou vazbu
od uchazecii v optimalnim poctu, a to pro vybér nejvice vhodného zaméstnance neni
zadouci. Neatraktivnost nabidky jednoduSe potencionalniho uchazece neoslovi.

Socialni sit” LinkedIn je dalsSim vhodnym nastrojem pro vyhleddvani zaméstnanci
generace Z. Spolecnost jiz ma zalozeny neplaceny profil, ale aktivné ho nevyuziva. Socialni
sit’ LinkedIn nabizi také placenou verzi profilu, ta umoziiuje oproti neplacené verzi vyuzivat
pokrocilych funkci pro vyhledavani vhodnych uchazect. V soucasné dob¢ je socidlni sit’
LinkedIn vyuzivana Sirokou Skalou lidi, s riznorodou odbornosti a praxi, 1ze tedy vyhledat
uchazece se zddanymi zkuSenostmi a odbornosti, coz je pro vybranou spolecnost vzhledem
k pfedmétu podnikani také vhodnou volbou.

Vzhledem k tomu, Ze potencidl pfilakat co nejvice uchazecii tkvi zejména v osloveni
SirSiho poctu pfipadnych zajemcd, je zcela Zadouci vyuzivat pro vyhleddvani zamé&stnanct
také internich zdrojii. Spole¢nost aktudln¢ vyuziva pro vyhledavani zaméstnancii doporuceni
zamestnance v ramci vlastnich zdrojli, ale nema pro tento proces stanovena jasna pravidla.
Doporu¢enim pro tuto oblast je zavedeni interniho systému pro zvefejiiovani volnych
pracovnich pozic, napiiklad za vyuziti interni e-mailové komunikace ¢i néstének. Lze
ocekavat, Ze zfizeni interniho systému rozsiii povédomost o aktualné nabizenych volnych
pozicich nejen mezi kmenovymi zaméstnanci, ale informace se dostanou 1 do SirSiho okoli

spolecnosti. Nize je znazornén piinos interniho zvefejiiovani volnych pracovnich pozic.
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Obrazek 11 Ptinos interniho zvetejnéni volné pracovni pozice

Interné zverejnéna volna pracovni pozice.

Seznameni zaméstnance s nabizenou volnou pracovni pozici.

Informace o volné pracovni pozici se dostava mimo spolecnost.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Kmenovi zaméstnanci mohou pfivést do spolecnosti své znamé, piibuzné nebo se jen
zminit mimo spole¢nost o volné pracovni pozici. Interni zvefejnovani aktualné volnych
pracovnich pozic je pro spolenost pfinosem za vyuZiti minima zdroji. Aktudlné se
modernim stava také zavadéni motivace pro kmenové zaméstnance ve form¢ finanéniho
bonusu za ptivedeni nového zaméstnance do spolecnosti. Tato forma benefitu vSak byva
podminéna pfedem stanovenym casovym setrvanim nového zaméstnance ve spolecnosti.
Tento motivacni benefit 1ze v ramci spolecnosti fesit napiiklad internim piedpisem.

Pro proces vyhledavani zaméstnancti generace Z je také doporuc¢enim pro spolecnost
zacit aktivné spolupracovat se vzdélavacimi organizacemi. Spolecnost nad vyuZitim této
metody v minulosti jiz uvazovala, ale ke spolupraci dosud nepfistoupila. V ramci
vyhledavani zaméstnanct pravé generace Z, je volba této metody velice vhodna. Piedbézné
je mozné se se studenty domluvit na budouci spolupréci, ¢i si je dopfedu rovnou smluvné
zavazat. Spolecnost vyhleddvd zaméstnance napiiklad na odborné pozice truhlai nebo
lakyrnik, u téchto pozic vyzaduje od uchazect také urcité praktické dovednosti. Lze
ocekavat, ze volba spoluprace konkrétné se vzdeélavacimi organizacemi, které se vénuji
Zzadoucim oborim pro spolecnost, pfinese $ir§i moznosti pii samotném vyhledavani
zaméstnancl, a zaroven i1 generaci Z. Spole¢nost ma také moznost, se predem sezndmit
s dosavadnimi dovednostmi studentli. Jako nevyhodné se vSak miize u této metody jevit
¢ekani na studenta, nez studium fadné dokonci.

Polostrukturované rozhovory poukazaly nejen na soucasné nastaveny proces
vyhledavani zaméstnancli generace Z ve vybrané spolecnosti, ale také na rozhodovaci
pravomoci v ramci lidskych zdrojii. Lze fici, ze kompetence v této oblasti nejsou zcela

v rukach personalniho odd¢€leni, ale ve vétsiné pripadt o lidskych zdrojich rozhoduje feditel
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spoleCnosti. Zde Ize spatfovat slozit€jSi organizovanost pii procesu vyhledavani
zaméstnanc. Navrh doporuceni pro oblast kompetenci a rozhodovani v rameci lidskych
zdrojti ve spolecnosti je sjednotit tyto kompetence a ponechat je z vétsi ¢asti na personalnim
oddé€leni. V pfipad¢ svéfeni kompetenci do rukou personalniho oddé€leni 1ze ocekavat, ze
proces vyhleddvani zaméstnanci se stane jednotnym a vytvoii se snaze pracovni postupy
vyhledavani zaméstnanct pro jednotlivé pracovni pozice. V kompetenci vrcholového vedeni
pak mtize zGstat jen rozhodovani o aktudlni potfebé daného zaméstnance.

Jelikoz bylo na zakladé provedené financni analyzy zjiSténo, Ze spolecnost je znacné
zadluzena, byla doporuceni navrzena s ohledem na minimalizaci finan¢nich nakladd na

samotny proces vyhleddvani zaméstnancii generace Z.
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Zavér

Diplomové prace obsahuje teoretickou a praktickou ¢ast. Hlavnim cilem diplomové
prace bylo zhodnotit proces vyhleddvani zaméstnancli generace Z ve spolecnosti
INTERIORS manufacture & design a.s. a v pfipad¢ zjiSténi nedostatkti navrhnout
doporuceni pro jeho zefektivnéni. Komplexni text teoretické Casti byl zpracovan formou
komparace a syntézy vybrané odborné literatury.

Prakticka cast se zabyvala shrnutim poznatk a zjisténi, které byly ziskany na zaklad¢
realizace polostrukturovanych rozhovort s vedouci personalniho oddéleni a s feditelem
spole¢nosti INTERIORS manufacture & design a.s., realizaci skupinového Setfeni se
zaméstnanci spolecnosti a provedenim finan¢ni analyzy.

Finan¢ni analyza ukéazala na fakt, Ze spole¢nost je znacné zadluzena, z divodu
zasazeni jeji hlavni podnikatelské ¢innosti pandemii Covid-19. Za rok 2020 méla podstatné
nizsi obrat nez v predeslych letech. S ohledem na tato zjisténi byla navrZena doporucenti tak,
aby nezatézovala spolecnost zbyte¢né vysokymi naklady.

Na zékladé¢ ziskanych informaci bylo zjisténo, Ze spolecnost vyuziva pro vyhledavani
zaméstnanci jen zakladnich metod a na generaci Z se pfi tomto procesu cilené nezamétuje.
DalSim dilezitym zjiSténim bylo, Ze spolenost vibec nevyuZivala k vyhledavani
zaméstnancl socidlni sité, prestoze firemnimi profily na Facebooku a LinkedInu jiz
disponovala. Skupinové Setfeni pfineslo ndzory kmenovych zaméstnancli generace Z na
celkovy proces vyhledavani zaméstnancii ve spolecnosti. Zaméstnanci hodnotili proces
komplexné za piijemny a pratelsky. Zejména se shodli v ndzoru, Ze by spolec¢nost
kontaktovali opétovné, pokud by nebyli piijati.

Na zakladé¢ téchto zjisténi byla navrZzena doporuceni zacit aktivné vyuzivat socialni
sité, a to nejen pro inzerci volnych pracovnich pozic, ale také ke vzajemné komunikaci
s uchazeci. Dale bylo navrzeno zavedeni interniho systému pro zvefejiovani volnych
pracovnich pozic, zahajeni spoluprace se vzdélavacimi organizacemi pro piimé vyhledavani
absolventi a optimalizace kompetenci v rozhodovdni o lidskych zdrojich v ramci
spolecnosti. Hlavni cil diplomové prace se podatilo naplnit.

Spolecnost INTERIORS manufacture & design a.s. ma velky potencial, dlouhodobé
se rozrlsta a expanduje do zahrani¢i. Pokud se spole¢nost rozhodne pfi procesu vyhledavani
zaméstnancl zamétit cilené na generaci Z, 1ze v brzké dobé ocekavat, Ze ji tato volba pfinese

vyhodné postaveni na trhu vii¢i konkurenci. Od generace Z se vSeobecné ocekava, ze na
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pracovni trh pfinese nové vize, kreativni a inovativni napady a komplexni zvySeni digitalni

gramotnosti. Tato generace zméni dnesni podobu pracovnich procest.
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Piiloha 1 Uvodni dopis pro vedouci personalniho oddéleni s otdzkami polostrukturovaného rozhovoru
Véazena pani Vyhnalkova,

obracim se na Vas po piedchozi domluvé a zaroven zasilam slibeny seznam otdzek
polostrukturované¢ho rozhovoru k sezndmeni se s obsahem. Rozhovor bych rada realizovala
04. 01. 2022, pokud by to z Vasi strany bylo mozné.

Prosim o zpétnou vazbu, zda je navrzeny termin vyhovujici.

Ptedem Vam velice d¢kuji za ochotu.

S pozdravem

Bec. Nikola Stuchlova, DiS.
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Ptiloha 2 Otazky polostrukturovaného rozhovoru s vedouci personalniho odd¢€leni

Identifika¢ni otazky

Otazka ¢islo 1 - Jak dlouho pisobite ve spole¢nosti INTERIORS manufacture & design a.s.?
Otazka ¢islo 2 - Jak dlouho se pohybujete v oblasti fizeni lidskych zdroja?

Otazka cislo 3 - Jak dlouho jste v této spolecnosti na pozici vedouci personalniho oddéleni?
Otazka cislo 4 - Kolik zaméstnanci je v soucasné dobé ve spole¢nosti zaméstnano?
Vyhledavani zaméstnancu

Otazka ¢islo 5 - Jakym zplisobem vznikd pozadavek na pfijeti nového zaméstnance?

Otazka cislo 6 - Kdo v ramci organizacni struktury spolecnosti o pozadavku na pfijeti nového
zaméstnance rozhoduje?

Otazka ¢islo 7 — Kdo je odpovédny za vyhledavani zaméstnanct?

Otazka Cislo 8 - Jaké zdroje jsou pro vyhledavani zaméstnanct vyuzivany?

Otazka Cislo 9 - Ktery z uvedenych zdrojt preferujete?

Otazka ¢islo 10 - Spolupracuje vase spolecnost se vzdélavacimi organizacemi?

Otazka cislo 11 - Vyuzivate pfi komunikaci s uchazeci socialni sit&?

Otazka Cislo 12 - Zvetejiiuje spole¢nost pozadavek na pracovni pozici interne?

Otazka ¢islo 13 - Jakou formou je uchaze¢lim poskytovana zpétna vazba?

Otazka cislo 14 - Je ve spolecnosti moZnost karierniho ristu?

Otazka cislo 15 - Je zaméstnanclim v piipad€ uvolnéni pracovni pozice tato pozice nabidnuta
¢1 je preferovano prijeti nového zaméstnance? Kdo o postupu rozhoduje?

Otazka ¢islo 16 - Domnivate se, Ze vas soucasny postup vyhledavani zaméstnanct je efektivni
¢i nikoliv?

Otéazka ¢islo 17 - Bylo by dle vaseho nazoru vhodné pfijmout néjaké zmény v postupu
vyhledavani zaméstnanct ¢i nikoliv?

Vyhledavani zaméstnancii se zamérenim na generaci Z

Otazka cislo 18 - M4 vaSe spole¢nost zavedeny postup pro vyhleddvani zaméstnanct s cilem
oslovit konkrétné uchazece generace Z?

Otéazka cislo 19 - Kolik zaméstnanct spadajicich do generace Z spole¢nost v soucasné dobée
zaméstnava?

Otazka cislo 20 - Reaguji vam uchazeci z generace Z na inzerci volnych pozic?

Otazka ¢islo 21 — Jak je nastaven prvni kontakt uchazece ze strany spole¢nosti?

Narocnost a podminky prijimaciho Fizeni

Otézka cislo 22 - Jaké jsou zakladni pozadavky na uchazece?
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Otazka ¢islo 23 - Jaké dokumenty od uchazece pozadujete?

Otézka ¢islo 24 - Jakou formou mohou uchazeci dokumenty dokladat?
Otazka cislo 25 - Jak probiha nasledny proces vybéru zaméestnancti?
Otazka cislo 26 - Kolika kolové je ptijimaci fizeni?

Otazka ¢islo 27 - Jakym zpisobem informujete uchazece o vysledku piijimaciho fizeni?
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Piiloha 3 Uvodni dopis pro feditele spoleénosti s otazkami polostrukturovaného rozhovoru

Vazeny pane Fialo,

na zaklad¢ predchozi domluvy Vam zasildm seznam otazek k polostrukturovanému rozhovoru,
ktery bych s Vami rada realizovala. Prvni mozny termin je 11. 02. 2022, ptipadné bych Vas
chtéla pozéadat o jiny navrh terminu.

Rozhovor bude slouzit ke zjisténi stavajiciho procesu vyhleddvani zaméstnancti ve Vasi
spole¢nosti a nasledné bude zapracovan do praktické ¢asti mé diplomové prace.

Z4dam Vas o zpétnou vazbu, zda je navrzeny termin rozhovoru realny.

Predem Vam velice dékuji za Vas Cas a ochotu.

S pozdravem

Bc. Nikola Stuchlova, DiS.
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Ptiloha 4 Otazky polostrukturovaného rozhovoru s feditelem spole¢nosti

Identifikaéni otazky

Otazka cislo 1 - Jak dlouho ptisobite ve spolecnosti INTERIORS manufacture & design a.s.?
Otazka cislo 2 - Jak dlouho se pohybujete v oblasti fizeni lidskych zdrojt?

Otazka ¢islo 3 - Jak dlouho jste v této spolecnosti na pozici feditele?

Otazka ¢islo 4 - Kolik zaméstnanct je v souc¢asné dob¢ ve spolecnosti zaméestnano?
Vyhledavani zaméstnancu

Otazka cislo 5 - Jakym zpiisobem vznika pozadavek na pfijeti nového zaméstnance?

Otazka cislo 6 - Kdo v ramci organizacni struktury spolecnosti o pozadavku na pfijeti nového
zaméstnance rozhoduje?

Otazka ¢islo 7 — Kdo je odpovédny za vyhledavani zaméstnanct?

Otazka cislo 8 - Jaké zdroje jsou pro vyhledavani zaméstnancii vyuzivany?

Otazka ¢islo 9 - Ktery z uvedenych zdrojt preferujete?

Otazka ¢islo 10 - Spolupracuje vase spole¢nost se vzdélavacimi organizacemi?

Otazka cislo 11 - Vyuzivate pfi komunikaci s uchazeci socialni sit&?

Otézka ¢islo 12 - Zvetejiiuje spolecnost pozadavek na pracovni pozici interné?

Otazka ¢islo 13 - Jakou formou je uchaze¢tim poskytovana zpétna vazba?

Otézka cislo 14 - Je ve spole¢nosti moznost karierniho rastu?

Otazka cislo 15 - Je zaméstnanclim v piipad€ uvolnéni pracovni pozice tato pozice nabidnuta
¢i je preferovano piijeti nového zaméstnance? Kdo o postupu rozhoduje?

Otazka ¢islo 16 - Domnivate se, Ze vas soucasny postup vyhledavani zaméstnanct je efektivni
¢1 nikoliv?

Otéazka ¢islo 17 - Bylo by dle vaseho nazoru vhodné pfijmout néjaké zmény v postupu

vyhledavani zaméstnanct ¢i nikoliv?

Vyhledavani zaméstnancii se zaméfenim na generaci Z

Otazka cislo 18 - M4 vaSe spole¢nost zavedeny postup pro vyhleddvani zaméstnancti s cilem
oslovit konkrétné uchazece generace Z?

Otéazka cislo 19 - Kolik zaméstnanct spadajicich do generace Z spole¢nost v soucasné dobé
zaméstnava?

Otazka cislo 20 - Reaguji vam uchazeci z generace Z na inzerci volnych pozic?

Otazka ¢islo 21 — Jak je nastaven prvni kontakt uchazece ze strany spole¢nosti?
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Naro¢nost a podminky prijimaciho Fizeni

Otazka ¢islo 22 - Jaké jsou zdkladni pozadavky na uchazece?

Otazka cislo 23 - Jaké dokumenty od uchazece pozadujete?

Otazka cislo 24 - Jakou formou mohou uchazeci dokumenty dokladat?
Otazka ¢islo 25 - Jak probiha nésledny proces vybéru zaméstnancti?
Otazka ¢islo 26 - Kolika kolové je ptijimaci fizeni?

Otazka cislo 27 - Jakym zplisobem informujete uchazece o vysledku ptijimaciho fizeni?
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