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Vyhledavani zaméstnanci generace Z ve vybrané
spolecnosti

Abstrakt

Lidské zdroje jsou v dne$ni dobé pro spoleCnosti nejvétsim bohatstvim, proto je
velice dulezité umét vyhledat vhodné uchazece a mit moznost vybrat toho nejvice vhodného.
Diplomova prace se zabyva vyhledavanim zaméstnanct generace Z ve vybrané spolecnosti
a je delena na teoretickou a praktickou Cast.

Teoreticka Cast vymezuje pojeti fizeni lidskych zdroju, proces vyhledavani
zaméstnancu a charakteristiku generace Z. Prakticka Cast se zabyva zhodnocenim procesu
vyhledavani zaméstnancua generace Z ve spolec¢nosti INTERIORS manufacture & design a.s.
Byly realizovany polostrukturované rozhovory svedouci personalniho oddéleni
a s teditelem spolecCnosti, ktefi blize specifikovali proces vyhledavani zaméstnanctu se
zaméfenim na generaci Z. Pro detailnéj$i zhodnoceni procesu bylo realizovano skupinové
Setfeni se zaméstnanci spoleCnosti generace Z a financni analyza.

Névrhy doporuc¢eni zahrnuji aktivni vyuzivani socidlnich siti, spolupraci se
vzdélavacimi organizacemi, zavedeni interniho systému pro zvefejiovani volnych
pracovnich pozic a optimalizaci kompetenci ve spolecnosti v ramci rozhodovani o lidskych

zdrojich.

Klicova slova: fizeni lidskych zdroja, vyhledavani zaméstnancd, zdroje vyhledavani

zaméstnancu, zkusenost uchazecCe, 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 hospodafstvi a ekonomiky zeme je dulezité podporovat spolecnosti a jejich
produktivitu. Produktivita spolecnosti zvelké CcCasti zalezi na vybéru vhodnych,
motivovanych a oddanych zaméstnancti. Vyhledavani kvalitnich zaméstnanct je vazano na
strategii spoleCnosti, typ obsazovanych pozic a ve velké mife na funkénim oddé€leni fizeni
lidskych zdroju. Predpokladem pro rozvoj a prosperitu spolecnosti je fakticky efektivni
planovani lidskych zdroji a zabezpecCeni optimalniho mnozstvi kvalifikovaného lidského
kapitalu v potfebném ¢asovém horizontu.

Zasadni pro aspésné vyhledavani zaméstnanci je velice dobra znalost postupt a metod
v této oblasti. Lidské zdroje jsou v souCasné dobé vzacné. Bez nakladnych investic do
lidského kapitalu nelze ocekavat 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 kazdého z nich. Organizacni
struktura spoleCnosti vypovida o jejich moznych kapacitach, ty uspokojuji poptavku na trhu
po nabizenych sluzbéch, a tim 1 zaroveri cile spoleCnosti. Zejména nedostatek odborné
kvalifikované sily spoleCnostem znesnadfiuje plnit vytyCené cile. Vyhledavani odborné
kvalifikované sily na trhu prace ¢asto spociva v prebirani zaméstnanct konkurenci, prestoze
lze pro tuto Cinnost vyuzit fadu jinych metod. Prebirani zaméstnanci konkurenci vSak
dlouhodobé neprospiva dobrym vztahtim.

Generace Z je aktualné nejmladsi generaci, ktera vstupuje do pracovniho procesu. Tato
generace jako jedina v historii vyristala od atlého détstvi s technologiemi a neodmyslitelné
s nimi splynula. Pro spoleCnosti a pracovni trh predstavuje tato jedine¢na generace uplné
nové pristupy a napady, spojené s rozvojem technologii. Lidsky kapital pfedstavuje pro
spoleCnosti konkuren¢ni vyhodu. UchazeCe generace Z 1ze prakticky vyhledavat, a zejména
oslovit, prostfednictvim socialnich siti. Pfi této Cinnosti je dulezité zaujmout uchazeCe na
prvni pohled, tedy byt pifi inzerci volné pracovni pozice atraktivni a odlisSny od
konkuren¢nich nabidek. Od generace Z se oCekava, ze s ni na pracovni trh pfijdou moderni

a atraktivni napady, zefektivnéni zabehnutych procest a nové vize.
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1 Cil priace a metodika

1.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnotit proces vyhledavani zameéstnanca
generace Z ve vybrané spolecnosti. V pripad€ zjisténi nedostatki navrhnout doporuceni pro
zefektivnéni procesu vyhledavani zaméstnancu.

Dil¢i cile zahrnuyji:

» vysvetleni zakladnich pojmu problematiky vyhledavani zameéstnanci,

» identifikaci generace Z,

» charakteristiku vybrané spolecnosti,

» zhodnoceni procesu vyhledavani zaméstnanci generace Z ve spoleCnosti

INTERIORS manufacture & design a.s.

1.2 Metodika

Teoreticka Cast je zpracovana za pomoci komparace a syntézy zjisténych poznatki
z vybrané odborné literatury. Komparace podle Sedlakové hleda spolecné ¢i rozdilné
vlastnosti zkoumanych jevi. Syntéza spojuje vice prvkt do jednoho obecného celku, shrnuje
dil&i poznatky a timto zptisobem dospiva k zavérim.!

Praktickd c¢ast je zpracovana za pomoci kvalitativniho sbéru dat. K ziskani
relevantnich informaci je zde vyuzita metoda polostrukturovaného rozhovoru s feditelem
a s vedouci personalniho oddéleni spoleCnosti INTERIORS manufacture & design a.s.,
otazky polostrukturovanych rozhovort jsou obsahem pfilohy Cislo 2 a ¢islo 4. Dale je
obsahem praktické ¢asti skupinové Setfeni, které bylo provedeno se zaméstnanci vybrané
spoleCnosti, ktefi spadaji do generace Z a byli pfijati v roce 2021 az 02/2022 a finan¢ni
analyza.

Uvod praktické &asti obsahuje charakteristiku spolenosti INTERIORS manufacture
& design a.s., ktera byla zpracovana za pomoci vefejné dostupnych informaci a doplnéna
z internich zdroja spolec¢nosti. Nasledné jsou zpracovany polostrukturované rozhovory.

Polostrukturovany rozhovor spada do kvalitativnich metod ziskavani a sbéru dat.

Jedna se o jednu z nejvice rozsifenych metod. Zakladni predpoklad pro spravné vedeni

' SEDLAKOVA, Rendta. I'yzkum médii. 2014, s. 25
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rozhovoru je optimalni sestaveni okruhti otazek. Otazky by mély byt vypracované tak, aby
v ptipadé potieby bylo mozné zaménit jejich poradi i pokladat dopliiujici otazky k docileni
ziskani vice relevantnich informaci.? Povinnost tazatele tkvi v sestaveni zakladniho souhrnu
témat a otazek, které budou respondentiim kladeny. Dodrzeni pfedem pfipravené struktury
otazek, v kombinaci s doplfiujicimi otdzkami, napomaha kvalidit¢ vyzkumu. Timto
zpusobem je dana urcita jistota toho, ze s respondenty budou probrany béhem rozhovoru
vSechny stézejni otazky, a tak budou ziskany komplexni odpovédi ke zhodnoceni celého
vyzkumu. Nejasné odpoveédi respondenti nejsou pro vysledky vyzkumu zadouci, proto je
tfeba ihned takové odpovédi nechat respondenta vysvétlit.> Odpovédi respondentdi byly
béhem rozhovort zapisovany. Zjisténa data byla shrnuta do obecnych celk a nasledné
komparovana.*

Obsahem praktické casti je dale skupinové Setfeni. Skupinové Setfeni spada do
kvalitativnich metod ziskavani a sbéru dat. V diplomové praci je tato technika vyuzita jako
dopliikova k polostrukturovanym rozhovorim. Cilem skupinového Setfeni bylo zjistit, jaky
celkovy pohled maji kmenovi zameéstnanci na proces vyhledavani zameéstnanci vybrané
spoleCnosti, kterym kazdy znich prosel. Majerova a kol. uvadi, ze skupinova Setieni
v kombinaci s jinymi technikami pfinaseji cenna data.> Pro ziskani potfebnych dat je nutng,
aby moderator skupinového Setfeni, vtomto pfipadé autor diplomové prace, seznamil
respondenty pied jeho zahdjenim se zékladnimi pravidly a zarovern s obecnymi naméty
diskuse. Zakladni pravidla tkvi v nepferuSovani diskuse, vzdy hovoii jen jeden
z respondentt a je potiebné, aby se takto vystiidali vSichni zaCastnéni. Sedlakova uvadi, ze
zOCastnéni by se neméli prekiikovat a béhem diskuse by také neméli vést postranni
rozhovory.® Priibéh diskusi byl zaznamenavan pisemnym ziznamem.’ Ziskana data
ze skupinového Setfeni byla v praktické Casti interpretovana prepisem relevantnich pasazi

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

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

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

* SEDLAKOVA, Renata. Iyzkum médii. 2014, s. 248

S MAJEROVA, Véra a Emerich MAJER. Empiricky vyzkum v sociologii venkova a zemédélstvi ¢ast I1. 2013,
s. 135

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

T"MAJEROVA, Véra a Emerich MAJER. Empiricky vyzkum v sociologii venkova a zemédélstvi ¢ast I1. 2013,
s. 150
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polostrukturovanych rozhovort, a s dal§imi zji§ténimi poznatky z internich zdroja
spole¢nosti.®

Soucasti praktické Casti je také finanCni analyza. Ke zhodnoceni finanéni situace
spoleCnosti se nejCastéji vyuziva piimé analyzy intenzivnich ukazatelt, neboli pomérové
analyzy. Pomérova analyza vyuziva soustavu ukazatell, do které se fadi rentabilita, aktivita,
likvidita a zadluzenost spolecnosti.’ Jednotlivé analyzy byly provedeny za pomoci
vybranych ukazateld, které byly Cerpany z vyro¢ni zpravy spolecnosti za rok 2020.

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

zameéstnancl generace Z.

8 SEDLAKOVA, Renata. I'yzkum médii. 2014 s. 248
9 RUCKOVA, Petra. Financni analyza. 2021, s. 49

15



2 Teoreticka vychodiska

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

trh.

2.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji se zadalo ve vyspélém zahrani¢i formovat v padesatych
a Sedesatych letech. Stézejni pro fizeni podniku se stava personalni prace a vyznam ¢loveéka,
tedy lidské zdroje. Clovek se stava nejdileZit&jsim zdrojem podniku a personalni ¢innosti
jiz nezastavaji jen administrativni praci, ale zaujimaji i fidici Ginnost. Rizeni lidskych zdroji
je od personalniho fizeni odliseno vnimanim vnéjsich vlivli napfiklad trhu prace, zivotniho
prostfedi nebo socialniho rozvoje. Dale se lisi ve strategickém pfistupu, ktery je zameéten na
dlouhodobou perspektivu a mozné dopady, vznikajici na zakladé ucinénych rozhodnuti
v personalni oblasti. Odlisnosti jsou 1 v personalni praci, kterd se stdva soucasti prace
vedoucich zameéstnancii. Personalni utvar je staven do role poradenské, kontrolni ci
organizaCni. Vykonna ¢ast personalniho Utvaru je delegovana na fidici zaméstnance, ktefi
maji k lidem bliZe neZ personalni Gtvar samotny.'”

Copikova a kol. uvadi, e lidské zdroje jsou pro podnik nejcenn&jsim statkem
a zarover 1 nejnakladnéjSim. Lidské zdroje podniku vytvaii zisk, plany, tvoii cile , metodické
postupy, vyrobky ¢i sluzby, maji v kompetenci prerozdélovani financi a dalsi dulezité
¢innosti pro chod a prosperitu podniku.!!

Armstrong a kol. uvadi, e , Rizeni lidskych zdrojii se zabyvd vsim, co souvisi se
zaméstndvanim a rizenim lidi v organizacich. “'?

Brodsky uvadi, ze fizeni lidskych zdroju lze v zakladé priradit k strategickému
pristupu k lidem, zalezi na dlouhodobych vztazich mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci,
klade se diraz na rozvijeni podnikové kultury a zaméstnanec je nejdulezitéjsSim statkem
podniku. Strategické planovani podniku by mélo byt navazano na politiku podniku tak, aby

se touto provazanosti posilovala samotna kultura podniku. Lidské zdroje se efektivnéji ridi

10 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojit. 2015, s. 15 .
T COPIKOVA, Andrea, Jiti BLAHA a Petra HORVVATHOVA. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 1
12 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 55
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na zakladé vzajemnych pravidel, kdy dochazi k vyssi oddanosti a vykonnosti zaméstnanc.
Hodnota lidskych zdrojii je vysoka a jsou chapany jako konkurenéni vyhoda.'?

Rizeni lidskych zdroja lze podle Kocianové definovat jako studijni obor, ktery se
zabyva metodickymi, poradenskymi a koncepCnimi ¢innostmi a také samotnym fizenim.
Vénuje se ve velké mife i vedoucim zaméstnancim, ,, zvIdsté viak se zaméruje na personalni
Fizeni jako oblast specifickych cinnosti zajistovanych na urovni persondlniho utvaru
persondlnimi odborniky. “'*

Kocianova uvadi, ze personalni procesy maji zabezpecit optimalizaci dosahovani
vytyCenych cili podniku a zaroven zefektivnit nakladani s lidskymi zdroji, aby prostiedky,
které na n& podnik vynalozil byly refundovany. Rizeni lidskych zdrojt je déleno do dil¢ich
cila, aby byl cely proces k uzitku podniku. Zaméstnanci musi byt motivovani k dosahovani
cila podniku a personalisté maji za ukol vytvaret takové pracovni podminky, aby strategie
podniku byla i strategii zaméstnance.

Rizeni lidskych zdroji se neobejde bez planovani. Planovani lidskych zdrojt je
z pohledu Dvorakové procesné zaméfené rozhodovani, na zakladé potfeb podniku, kdy je
zapotiebi disponovat dostatenym mnozstvim lidskych zdroji, v daném case, pro
zabezpecCeni objemu vyroby ¢i sluzeb. Proces planovani lidskych zdroji ma do budoucna
podniku zabezpeCovat optimalni mnozstvi lidskych zdroja tak, aby podnik nevydaval zdroje
na nevyuzité zaméstnance, a zaroven byly plnény planované cile. Planovani lidskych zdroju
se tedy snazi predpovédét, jaké lidské zdroje a v jakém poctu bude podnik v budoucim ¢ase
potfebovat. !¢

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

vybranych autorti.

Tabulka 1 Pojem fizeni lidskych zdroju dle vybranych autora

Autor Definice pojmu Fizeni lidskych zdroju

Armstrong akol. | Rizeni lidskych =zdroja pfedstavuje komplexni a promysleny pfistup

k zamg&stnavani a rozvijent lidi v organizaci.”

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

14 KOCIANOVA, Renata. Persondlni #izeni. 2012, s. 10

15 KOCIANOVA, Renata. Persondlni #izeni. 2012, s. 10

1 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. 2012, s. 120

17 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 43
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Koubek

Rizeni lidskych zdroju predstavuje nejnovéjsi koncepei personalni prace.
Rizeni lidskych zdroju se stava jadrem fizeni organizace, jeho nejduleZzitéjsi

vvvvvv

vvvvvv

¢innosti organizace.'®

Copikova a kol.

Rizeni lidskych zdroji muzeme chapat jako soubor manazerskych postupt
slouzicich k ziskavani a udrZeni zamé&stnancu v organizaci a zaji§tovani toho,

aby podavali vysoky vykon a tim pfispivali k dosazeni cilu organizace.'’

Dvorakova

Rizeni lidskych zdroji 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 zamérem zduraznit rostouci
vzacnost tohoto vyrobniho cinitele a poukazat na nutnost vénovat mu
mimoftadnou, ne-li vysadni pozornost pii fizeni oproti kapitalu a materialnim

zdrojim.2°

Kocianova

Rizeni lidskych zdrojii zdiraziuje maximalni vyuziti lidského potencialu

a jeho rozvoj 2!

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Shrnuti

Rizeni lidskych zdroji je mozno vnimat jako nezbytnou soucast kazdé prosperujici

spole¢nosti. Rizeni lidskych zdrojt zabezpetuje vykonnost spolegnosti, plnéni vyty&enych

cila, kvalitni a stalé personalni zazemi, zaroveni komplexné zvysuje efektivnost pracovnich

procesu a v neposledni fadé ma také motivacni faktor. Lze hovofit o organizovaném souboru

postupt, které cili na udrzeni a zaroven maximalizaci vyuziti lidskych zdroja. Témito

postupy spolecnost dosahuje svych vytyCenych cilid. Dulezitym faktorem pro udrzitelné

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

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

personalniho oddé€leni s lintovymi manazery.

18 KOUBEK, Josef. Rizent 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

2 KOCIANOVA, Renata. Persondlni Fizeni. 2012, s. 76
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2.1.1 Strategie rizeni lidskych zdroju

Copikova a kol. uvadi, Ze strategie fizeni lidskych zdrojii napomaha k vytvaieni
oblasti, na jejich zakladé se tvori detailnéjsi strategie lidskych zdroji. 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
zdroji spoCiva v propojeni procesu v personalni oblasti. Koordinace téchto Cinnosti vede
k urCeni podnikovych cili a k efektivnimu pirerozdélovani zdroji ve vztahu k potfebam
a ptilezitostem podniku.?2

Strategické cile fizeni lidskych zdroju doporucuje Hanzelkova a kol. nejprve stanovit
a ideélné rozd¢lit do nekolika dil¢ich oblasti. Zaroven si vymezit ukoly, kterych je potieba
dosadhnout. Mezi takové ukoly je mozno zaradit naptiklad Skoleni, pravidelné vzdélavani,
navrh teseni vysoké fluktuace, komplexni zmény v podnikové kultufe, organiza¢ni zmény
&i zvySovani vykonnosti.?

Podle Scotta a kol. je pro strategické planovani lidskych zdroju dilezité porozumeét
nékterym vnitropodnikovym postupiim, které spojuji strategické fizeni s fizenim lidskych
zdroju. Pro podnik je planovani jednou z nejzakladnéjsich Cinnosti. Strategicky plan je pak
pomocnym voditkem pro manazery k dosahovani vytycenych cilt, pfi co nejefektivnéjsim
vyuziti lidskych zdroji. Strategicky plan by mél obsahovat dlouhodobé vize podniku.?*

Obsahem strategického planu by podle Fotra a kol. mél byt seznam postupnych krokt
a rozhodovacich procedur. Cilem zminénych krokd a procedur je vytvoreni strategické
mapy, investicni studie na zakladé analyz a zvoleni vhodnych funk¢nich strategii. Hlavni
dlouhodobé cile je potieba rozdelit na diléi cile a to tak, aby se z nich staly cile kratkodobé.
Kratkodobé cile vyuzivaji pfedem definované funkEni strategie a jsou zakladem pro
operativni fizeni. Fotr a kol. uvadi, ze pfipraveny strategicky plan dle vyse zminéného je

mozné implementovat.?’

22 COPIKOVA, Andrea, Jiti BLAHA a Petra HORVATHOVA. Rizent lidskych zdrojii. 2015, s. 8

3 HANZELKOVA, Alena, Miloslav  KERKOVSKY a Lubomir KOSTRON. Persondini sirategie.
2013, s. 28

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

25 FOTR, Jifi, Emil VACIK, Ivan SOUCEK, Miroslav SPACEK a Stanislav HAJEK. Tvorba strategie
a strategické planovani. 2020, s. 35
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2.1.2 Cile rizeni lidskych zdroju

Cile fizeni lidskych zdroju jsou podle Brodského ovliviiovany strategii podniku,
technologickym vybavenim, které predem urcuje jaka bude potieba kvalifikovanosti
zaméstnanc a podminky uzpusobeni pracovniho prostiedi, a dale pak penéznimi
prostiedky, které ma podnik k dispozici. Mezi samotné cile Brodsky fadi spolecenské, které
zajistuji dodrzovani aktualni legislativy a vztahy mezi odd€lenimi uvnitf podniku.
Organizacni cile, do kterych fadi skoleni a kvalifikovanost zaméstnancti, pribéznou kontrolu
a hodnoceni jednotlivych zaméstnanct, tedy celkové planovani lidskych zdroji.?® Cile
funk¢ni, kdy je podle Brodského dilezita zpétna vazba, aby se zdroje vyuzivali efektivné
a osobni cile, kdy je zapotiebi najit cestu, kterd dava moznost zaméstnanci skloubit pracovni
kariéru s podnikovymi potifebami.?’

Armstrong a kol. uvadi, ze cile fizeni lidskych zdroju tkvi v podporovani dosahovani
strategickych cili podniku, rozvijeni podnikové kultury za ucelem vysSiho vykonu,
v nalezeni a udrzeni si kvalifikovanych a oddanych zaméstnanct, ve vytvareni pozitivniho
pracovniho klima a vztaht, v uplatiiovani etického fizeni lidskych zdrojti a v nalezeni daveéry
mezi zaméstnanci a vedenim podniku.?®

Tomsik a kol. uvadi, ze dosahovani cilt v fizeni lidskych zdroji zasahuje do oblasti
efektivnosti podniku, fizeni lidského kapitalu a fizeni znalosti. V pfipadé€ efektivnosti se
jedna o vytvoreni takovych postupt, 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
dlouhodob& napliiovat cile podniku. Rizeni znalosti zahrnuje kvalifikované zaméstnance,
bez kterych by podnik nebyl schopen plnit vyty&ené cile. Rizeni znalosti je ve své podstatd
proces, ktery vyuziva ke své funkCnosti tvorbu, ovladani a ziskavani znalosti pro
zefektivnéni vykonu podniku. Zameéstnanci jsou pravidelné Skoleni a praxi ziskavaji nové
zkugenosti a dovednosti, které jsou zadouci a Gasto specifické pro konkrétni podniky.?’

Dle Tomsika a kol. jsou dalSimi cili v fizeni lidskych zdroju fizeni odménovani,

zaméstnaneckych vztahd, uspokojovani rozdilnych potieb a preklenovani rozdilti mezi teorii

26 BRODSKY, Zdengk. Rizeni lidskych zdrojit pro managery. 2009, s. 14

27 BRODSKY, Zdengk. Rizeni lidskych zdrojit pro managery. 2009, s. 15

28 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizent lidskych zdrojii. 2015, s. 48
29 TOMSIK, Pavel a Jiii DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. 2011, s. 16
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a realitou podnikové praxe. Rizeni odmé&fiovani je vazano na angazovanost a vykonnost
jednotlivych zaméstnanct. Uspokojovani rozdilnych potieb se zaméfuje na soulad osobniho
a pracovniho zivota zaméstnance, podnikova politika ma byt realizovana ku prospéchu jak
lidskych zdroji tak podniku samotného a ma vytvaret zdravé pracovni prostiedi a stejné
podminky pro vSechny. Pieklenovani rozdilti mezi teorii a realitou podnikové praxe ma za
cil usmérfiovat okolni vlivy na podnik. Mezi negativni vlivy, které do politiky podniku
vnaseji problémy se fadi naptiklad Spatné vedeni lidi, nedtivéra 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 wunie. Strategie Evropa 2020 nahradila ptavodni
Lisabonskou strategii, ktera byla platna do roku 2010. Na zakladé zavéra Evropské rady
z Cervna roku 2010 bylo nutnosti, aby si ¢lenské staty v soucinnosti s Evropskou komisi,
stanovily své narodni cile v oblastech socialnich a hospodatskych. Vlada Ceské republiky
tak 7. Cervna roku 2010 schvalila n€které narodni cile a podcile strategie Evropy 2020. Cile
byly rozsifovany a upravovany. Jednalo se o oblasti zaméstnanosti, chudoby a socialniho
vylouceni, vzdélavani, klimaticko-energetické politiky a v neposledni fadé o vyzkum, vyvoj
a inovace. Stanovené narodni cile Ceské republiky byly plnény Gsp&sng, nékteré se podafilo
naplnit jest& pred rokem 202031

V oblasti zaméstnanosti se Ceska republika soustfedila na zvySeni celkové miry
zameéstnanosti. Obrazek Cislo 1 uvadi procentualni 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% zaméstnanosti, dale na zvySeni miry zamé&stnanosti zen na 65 % ve stejném
vekovém rozmezi a star§ich osob ve véku 55 — 64 let na 55 %. Dale bylo cileno na snizeni
miry nezaméstnanosti u osob ve véku 15 — 24 let o jednu tfetinu oproti roku 2010 a u osob

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

3 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-ct-
78696/

2 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-ct-
78696/
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Obrazek 1 Mira zaméstnanosti Ceské republiky v letech 2010 — 2020

Data z Verejné databaze CsU Ceski republika
rok 2020 Mira zaméstnanost (v %a) celkem 583
rok 2019 Mira zaméstnanosti (v %a) celkem 592
rok 2018 Mira zaméstnanosti (v %a) celkem 592
rok 2017 Mira zaméstnanost (v %a) celkem 585
rok 2016 Mira zaméstnanost (v %a) celkem 57.6
rok 2015 Mira zaméstnanosti (v %a) celkem 56.4
rok 2014 Mira zameéstnanost (v %a) celkem 55.7
rok 2013 Mira zaméstnanosti (v %a) celkem 552
rok 2012 Mira zaméstnanosti (v %a) celkem 54.5
rok 2011 Mira zameéstnanost (v %a) celkem 544
rok 2010 Mira zaméstnanosti (v %a) celkem 542

Zdroj: Cesky statisticky ufad??

Z vy$e uvedeného je ziejmé, Ze mira zaméstnanosti 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 Cislo 2 znazorfiuje celkovy
procentualni rist zaméstnanosti v Ceské republice od roku 2006 do roku 2020. Je zde patrné,
ze k ristu zacalo dochazet jiz pred rokem 2010, po roce 2018 zacalo dochazet k poklesu

rustu zameéstnanosti.

Obrazek 2 Celkovy rast zaméstnanosti v Ceské republice v %

Cesko

Zdroj: Eurostat®*

3 Vdb.czso.cz: Cesky statisticky t#ad [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.cu/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
prace. Pojem lidské zdroje nahradil dfivéj§i pojem pracovni sila. Pracovni sila byla
neodmyslitelné€ spojovana s primyslem a vytvarenim ekonomickych statkti. Tomsik a kol.
zminuje, ze lidské zdroje jsou z pohledu ekonomie jeden ze Ctyi zdroji urcujicich
ekonomicky rozvoj. Mezi tyto zdroje zahrnujeme pfirodni zdroje, tvorbu kapitalu,
technologie a samotné lidské zdroje. Tvorba kapitalu pak zavisi na objemu produkce zbozi
&i sluzeb, tedy na lidském kapitalu, 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 zdroja. ¢

Armstrong a kol. zminuje pojeti lidskych zdroju jako diskutovany pojem, kde jsou lidé
chapani jako kli¢ovy zdroj podniku.’” Cile fizeni lidskych zdroji se opiraji o strategické
fizeni. Pfi dosahovani cild podniku je potieba vyuZzivat 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 vzajemnou divéru mezi vedenim
a zaméstnanci.*®

Rizeni lidskych zdroji se opira zvelké Gasti o oddanost a motivaci. Oddani
zaméstnanci dosahuji vysledkd a jsou vykonnéjsi z davodu pocitu uziteCnosti a dobie
vykonané prace. Pokud management podniku pohlizi na zameéstnance jako na ¢ast podniku,
kde je nutny tvrdy dohled, ma takovy pfistup naprosto opacny efekt. Tvrdy dohled nad
zamestnanci snizuje jejich vykonnost. Naopak uplatnéni motivace zaméstnancl jejich
vykonnost zvysuje a zaméstnanci jsou podniku oddani.*

Horvathova a kol. popisuje oddané zaméstnance jako pracovniky, ktefi ,, maji ditkladné
vzité hodnoty a chovani spokojenych a motivovanych pracovnikii, navic se ale silné
identifikuji s organizaci. Jsou loajdlni k organizaci a optimisticti ve smyslu jeji budoucnosti.

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

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

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

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

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

“ HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdrojii. 2016, s. 33
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2.1.5 Modely rizeni lidskych zdroju

Pojeti fizeni lidskych zdroji vzeSlo zpudy americkych univerzit v poloviné
osmdesatych let 20. stoleti. Pfedchazel tomu tpadek produktivity a inovaci v porovnani se
svétovymi ekonomikami. Pojeti fizeni lidskych zdroju se postupem Casu zacalo rozsifovat
i do Evropy. Z divodu odlisnosti v kultufe, politice, ekonomice, legislative a dalSich
odvétvich, bylo nutné ptivodni americké pojeti fizeni pfizpisobit odliSnym podminkam.
Z téchto diivodu se odbornici snazi nalézt nejlepsi pojeti pro evropsky model fizeni lidskych

zdroji.*!

Harvardsky model

Armstrong a kol. uvadi, ze harvardsky model je zalozen 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 naklady, ale naopak jako na aktivum. Vedouci
zaméstnanci v prvni linii by méli vytvaret konkurence schopnou politiku podniku
a spolupracovat s personalisty, ktefi usmériiuji a podporuji &innosti lidskych zdroji.*?

Harvardsky model podle Sikyie klade diiraz na manaZery. Procesy, které se v ramci
fizeni lidskych zdroji uplatiuji, jsou ovlivilovany okolnim prostiedim, napfiklad
zaméstnanci, manazery, zakazniky, 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 ramci fizeni lidskych
zdrojii napomahaji pripravit zaméstnance i samotny podnik na zmény uvnitf systému, tak
i na zmény prichazejici z vngjsiho prostredi.*’

Sikyt uvadi, ze harvardsky model je jakymsi navodem pro manaZery, jak uplatiiovat
a formulovat strategie lidskych zdroji. VytyCené cile a vybrané zpasoby fizeni musi brat
v uvahu vstupujici faktory zvnéjSku i1 faktory z vnitiku podniku. Dodrzovani zéasad
a postupt v fizeni lidskych zdroji vede ke spokojenym zaméstnancim, coz se odrazi

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

41 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2016, s. 45
2 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizent 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
pfizptsobovani se stale se ménicimu okolnimu prostiedi. Tento model se snazi optimalizovat
postupy tak, aby podnik dosahoval vytyCenych cilti i pres probihajici zmény v okoli. Je zde
snaha o rozvoj a optimalni vyuzivani zdroju, za GCelem o¢ekavaného hospodaieni. Podnik
musi mit dobfe nastavenou strukturu a pierozd&lovani zdrojli, aby mohl plnit své plany.*’
Michigansky model je zalozen na optimalnim systému vybéru, hodnoceni, Skoleni
a odménovani zameéstnanci. Pro uspésné plnéni podnikovych pland je v tomto modelu

nezbytna provazanost mezi strategii, systémem a strukturou fizeni lidskych zdrojt.*¢

Kontextovy model

Rizeni lidskych zdrojt v kontextovém modelu se opira o faktory, které paisobi na okoli,
napiiklad socialni nebo politické. Jiné modely tyto okolni faktory prehlizi. Kontextovy
model se snazi o propojeni okoli s lidskymi zdroji, protoze vngjsi 1 vnitini vlivy podstatné
ovliviluji strategii fizeni lidskych zdroji.*” Nize je uveden model fizeni lidskych zdrojd,

ktery je v souladu s okolim podniku.

Obrazek 3 Model fizeni lidskych zdroji v souladu s okolim podniku

okoli organizace (napfiklad politické, ekonomucké, pravni,
technické a dalzi)

strategie orgarizace

strategie lidskych zdroji

systém fizeni lidskych zdroj

Zdroj: SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty *3

45 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2016, s. 45
4 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2016, s. 46
7 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizent lidskych zdrojii. 2015, s. 53
8 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 zdroju, kde je dulezity pfistup
podniku k zaméstnancim, rozvijeni podnikové kultury a postaveni zaméstnancu
k uspésnosti podniku. Politika lidskych zdroju, kde se uplatiuji programy a praxe v souladu
s podnikovymi cili. Programy samotné, které se pouzivaji pii potiebnych organizacnich
zménach. Dale praxe lidskych zdrojt, ktera prezentuje jednotlivé ukony k dosazeni strategie
podniku napfiklad rozvoj, vykon nebo vzdélavani a poslednim prvkem jsou procesy lidskych
zdroji. Jedna se o souhrn metod a formalnich postupt, které vedou k dosahovani cilt

podniku.*’

Evropsky model

Evropsky model fizeni lidskych zdrojd se dle Sikyfe snazi o dosaZeni nejlepsiho
modelu fizeni pro evropské zemé&. Pavodni americké pojeti fizeni lidskych zdroji hovoti
o univerzalnich postupech, které maji vliv na vykonnost podniku i bez jejich uplatiovani.
Stavi na predpokladu nejlepsi praxe. Naopak evropsky model si zaklada na predpokladu
nejlepsiho pfizpusobeni, tedy univerzalni postupy nelze v praxi uplatiiovat a prebirat bez
zohlednéni okolnich vlivi, které vstupuji do podnikovych procest.>

Evropsky model fizeni lidskych zdroji musi reagovat na odlisnosti nejen v Evropé, ale
1 mezi jednotlivymi zemémi Evropské unie. Kazda zem& ma jiné politické vlivy, socialni
kulturu, legislativu ¢i ekonomiku. Nelze tedy uplatiiovat jediny model fizeni pro vSechny.
Zavedeni americkych postupt v evropskych zemich neni realné, vzhledem k odlisnostem,
které pusobi na fizeni lidskych zdroja. Evropska unie ma zavedenou podstatné piisnéjsi
legislativu, ktera upravuje pracovnépravni a socialni vztahy. Lze fici, ze v Evropé by bylo
celkem problematické zavadét americké pojeti fizeni lidskych zdroja ¢i prebirat a nasledné

uplatiiovat nékteré postupy.>!

2.2 Vyhledavani zaméstnancu

Vyhledavani zaméstnanci lze dle Dvorakové charakterizovat jako dvoustrannou

zalezitost, kde na jedné strané stoji zamé&stnavatel a na druhé potencialni zaméstnanec. Tato

*» ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizenti lidskych zdrojii. 2015, s. 53
50 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2016, s. 48
SUSTKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2016, s. 49
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Ginnost se odehrava v konkurenénim prostiedi. Uspdch vyhledavani tkvi v nadasovani
oboustrannych aktivit a zaroveri 1 na souasném postaveni trhu prace. V komplexnim pojeti
pak Dvotéakova zminuje, ze ,, Ziskavani zaméstnancii je personalni ¢innosti, jejimz cilem je
identifikovat, pritdhnout a najmout kvalifikovanou pracovni silu. “>*

Bélohlavek uvadi tii cesty ke spravnému vyhledavani zaméstnancti. Prvni cestou
spravného vyhledavani je zacit oslovovat vlastni zdroje podniku, tento postup zvysuje
motivaci zameéstnanct a soustiedi se na jejich schopnosti. Druha cesta tkvi v rozmist ovani
zamestnancu, nejdiive je nutné zaméfit se na konkrétniho clovéka a zjistit jeho silné a slabé
stranky. Po analyze kompetenci daného jedince nasleduje vybér vhodné pracovni pozice.
Treti cesta se soustiedi na budoucnost a rozvoj zaméstnanci. 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 muze zvysit
vyrobu a nahle mit nedostatek lidskych zdroju. Z téchto divodu je vhodné soustiedit se na
potencial zaméstnancu a zaskolovat je i na jiné pozice, aby v pfipad€ nutnosti byla moznost
stézejni pozice docCasné obsadit. Neni zadouci nabirat zaméstnance v Casové tisni, takze

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

2.2.1 Proces vyhledavani zaméstnanci

Tomsik a kol. uvadi, ze vyhledavani zaméstnancu je dvousmérny komunikacni proces.
Tento proces je veden mezi podnikem a uchazeCem o zaméstnani. Uchazec pottebuje védét,
co je mu nabizeno a co by po ném bylo vyzadovano. Pro podnik je uchaze¢ znamkou z4jmu
spoleCnosti o jim nabizenou pozici. Vyhledavani zaméstnanci vétSinou zabezpeluje
oddéleni fizeni lidskych zdroja.>

Proces vyhledavani zaméstnanct zpravidla nastava pfi nutnosti obsadit urcité volné
pozice v podniku. Pfi vyhledavani zaméstnanct se podnik snazi chovat hospodarné jak vici
Casu, tak i vaci vynalozenym prosttedkim. Je potfeba 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 zdmeéru pfijimat nové zameéstnance,

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

53 BELOHLAVEK, Frantisek. Jak vybrat spravného clovéka na spravné misto. 2016, s. 13
5 BELOHLAVEK, Frantisek. Jak vybrat spravného clovéka 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 uchazeci k zajisténi optimalni miry
informaci a stanovit formu samotného jednani s uchazedi.>

Tomsik a kol. doporucuje vzhledem k optimalizaci Casu a nakladi na vyhledavani
zaméstnancid Gerpat prvotné z vlastnich zdrojQ, tedy zacit hledat uvniti podniku.’’ JaniSova
a kol. vidi obsazovani volnych pozic z vlastnich zdroji podniku také jako vyhodu. Podnik
zna pristup zaméstnance k cCinnosti, jeho vykonnost i znalosti. Zaméstnanec jiz zna
podnikovou kulturu a jeho prefazeni na jinou pozici ho motivuje. Podnik tak vytvaii dojem
kariérniho rustu a na vlastniho zaméstnance vynalozi minimum zdroji. Naopak nevyhody
jsou ve stagnaci stalych zaméstnanc. Dlouhodobé zaméstnani jiz ztratili zajem prichazet
s novymi napady a podniku tak nepfinasi nové obzory, vybrani zaméstnanci nemuseji
disponovat pozadovanymi schopnostmi na vykon nové pozice a zarover je také obsazovani
pozic souc¢asnymi zaméstnanci v podniku do zna¢né miry ovliviiovano vztahy zaméstnancu
s vedenim.®

Pokud je jiz nutnosti jit s nabidkou volnych pozic na trh, pak je vhodné sdélit
komplexni charakteristiku obsazované pozice, pozadavky vyzadované podnikem,
informovat o pracovnim prostfedi a pracovnich podminkach. Pro podniky je dulezité
budovat dobré jméno. Pii vyhledavani zaméstnanct neni zadouci neetické chovani, podavani
nepravdivych ¢i neuplnych informaci nebo diskriminace neékterych 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.>

Dvorakova uvadi, ze zakladni filozofii pfi vyhledavani zameéstnancti je prilakat jich co
nejvice. Pokud jsou vSak lidské zdroje v podniku omezené, je zadouci vyvazit pomér
uchazect vici poctu nabizenych volnych pozic z divodu provedeni kvalitnéjsiho vybéru
uchazece ajit s nabidkou volné pozice i mimo podnikové prostfedi. Dvorakova zminuje také
dilezitost nalezeni souladu mezi potfebami uchazece a potfebami podniku, coz zefektiviuje
cely proces vyhledavani. Podnik méa zvefejiiovat jen realistické a pravdivé informace
o obsazovanych pozicich tak, aby si uchaze¢ mohl vytvofit jasnou pfedstavu o pracovni
pozici a nabizenych podminkach. Férové jednani zaklada kvalitni budouci pracovni vztahy,

které vedou ke zvySovani vykonli zaméstnancii.®

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

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

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

% DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. 2012, s. 145
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Podnik ma vyvijet snahu prilakat dostatecné mnozstvi uchazecl, 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 zaméstnancu

Existuje mnoho metod pro vyhledavani zaméstnanct, ne vSechny vSak maji stejny
efekt. Volba metod vyhledavani zaméstnanct zavisi dle Copikové a kol. na rozhodnuti
spolecnosti, zda bude volna pracovni pozice obsazovana z vnitinich nebo z vnéjsich zdroja.
Pro kmenové zaméstnance ma vybér z vnitinich zdroja motivujici charakter. Volba vybéru
zamestnancll z vnitfnich zdroji také napomaha udrzovat kliCové zameéstnance ve
spoleCnosti. Pii rozhodovani jakou metodu zvolit, hraje nemalou roli strategie spolecnosti.
Vyhledavani zameéstnancti z obou zdroji ma své prednosti i zapory, proto je dulezité zvazit,
co spolecnost preferuje.®? Koubek uvadi, ze podniky voli ve vétsing piipadi vice metod
vyhledavani zaméstnanct zarovei.®® Nize jsou uvedeny vyhody a nevyhody vyhledavani

zaméstnancu z vnitinich a z vnéjSich zdroja.

Tabulka 2 Vyhody a nevyhody vyhledavani zaméstnanci z vnittnich a z vnéjsich zdroju

Zdroje vyhledavani Vyhody Nevyhody
Vnitini uchaze¢ zna spolecnost omezeny vybér uchazecu
vedeni zna své zam&stnance provozni slepota
nizké naklady na proces kariémi postup nema vzdy pozitivni
vyhledavani dopad na mezilidské vztahy
znalost pracovniho kolektivu nerespektovani povyseného
zamgéstnance ostatnimi kolegy
rychleji obsazena pozice odmitnuti povySen¢ho zaméstnance
jeho tymem
zvyseni loajalnosti zaméstnancu | naklady na rozvoj a vzdélavani
a motivace
rychlejsi adaptace zaméstnance | obsazeni predchozi pracovni pozice
posileni jistoty zaméstnani povySen¢ho zaméstnance
navratnost vynalozenych zdroju
do rozvoje zaméstnancu
Vnéjsi nov¢ napady a mysleni vys$si naklady na vyhledavani
vybér z vét§iho vzorku uchazeéli | obsazeni pracovni pozice trva delsi
dobu
novy zamgéstnanec miva vysoké | zvysSuje se riziko vybéru
pracovni nasazeni nevhodného uchazece

61 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojit. 2015, s. 126 .
62 COPIKOVA, Andrea, Jiti BLAHA a Petra HORVATHOVA. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 21
83 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 135
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novy zaméstnanec je kolektivem | spolecnost blokuje Sance
rychleji uznan zaméstnancii na povyseni
adaptace zaméstnance trva delsi
dobu

zvySeni fluktuace

stres z noveho pracovisté
ocekavani vyssiho finan¢niho
ohodnoceni

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

Koubek se shoduje s TomsSikem a kol., Dvordkovou 1 JaniSovou a kol. v nazoru, ze
prvotné se ma podnik zaméfit na vyhledavani zaméstnanct z vlastnich zdroji, az po
nezabezpecCeni dostate¢ného 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 spojena s uchazeci,
kteti pro podnik nejsou v danou chvili potiebni ¢i nemaji vhodné kompetence. Podnik tedy
vtomto piipadé voli pasivni vyhleddvani zaméstnanci.®® Tato metoda vSak podniku
nepiinasi kvalitni vzorek lidi, pro vybér nejvice kompetentniho uchazege. Casto se tak
v piipadech, kdy je potfeba urgentné obsadit nékterou z volnych pozic stava, ze se vybere

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

Doporuceni souc¢asného zaméstnance podniku

Dalsi pasivni metodou vybéru je podle Koubka doporuceni soucasného zaméstnance
podniku. Je potfeba pravidelné informovat o uvoliiovanych pozicich a jejich charakteru.
Podnik Setfi Cas 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 zdroju podniku, disponuji také Casto potfebnou odbornosti na

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

% COPIKOVA, Andrea, Jiii BLAHA a Petra HORVATHOVA. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 22
65 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 zaméstnanc. Doporuceni se nejcastéji pouziva
u vyssich pozic, kdy jsou vedenim navrhovani podiizeni k povyseni.®’

Kocianova uvadi, ze volba metody vyhledavani zaméstnancti zna¢né zavisi na
rozhodnuti, zda podnik bude hledat ve vnitfnich nebo vnéjsich zdrojich. Vybér soucasného
zaméstnance muze byt soucasti politiky podniku. Timto ¢inénim podnik podporuje motivaci

pracovniho tymu a zarove si udrzuje kli¢ové zaméstnance.®®

Primé osloveni vyhlédnutého kandidata

Metoda piimého osloveni vyhlédnutého kandidata tkvi ve vyhledavani odborné
zpusobilych uchaze¢i vedoucimi zaméstnanci podniku. Pfi mapovani téchto jedinct se
vyuzivaji vSelijaké zdroje informaci. Navstévuji se odborna setkani, vyuzivaji se kontakty
v obchodnim styku a ne vzdy je zpisob vyhledavani uchazect touto metodou eticky. Jedna
se o pretahovani odbornikd z jinych podnikt. Tuto metodu podnik voli v pfipadech, kdy se
obsazuji specialni odborné pozice, 1ze ji v§ak vyuziti na pozice délnické. 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 dal§i metody vyhledavani. Zmirnuje napiiklad vyuziti vyvések
v podniku 1 mimo néj. Jedna se opét o nenakladnou metodu, ale vybér zajemcu je omezen
na ty, ktefi vyvésku vidé€li. Alternativou je také doruCovani letak do schranek v predem
vybrané lokalité. Podnik cili pfimo, ale metoda je vhodna spiSe pro vyhledavani nizsich

pozic a letaky je tieba dodavat ve vice verzich.”

Sdélovaci prostiedky

Nejrozsifenéjsi metodou vyhledavani zaméstnanci je inzerce pies sdélovaci
prostfedky. Podniky vyuzivaji rozhlas, televizi 1 tisk. Vyhody jsou ve vysokém poctu
oslovenych lidi. Nevyhoda je ve zna¢né vysokych nakladech na propagaci. Pfes masmédia

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

7 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 136
8 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. 2010, s. 82
9 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 dlilezity typ obsazovanych pozic.”!
Kocianova se shoduje v nazoru s Koubkem, Ze je dulezité zvazit volbu masmédia
s ohledem na typ nabizené pozice. Pro kvalifikovanéjsi pracovni pozice je naptiklad vhodné
volit prestizni tisk. Naopak u délnickych pozic je vhodnéjsi lokalni tisk. Podnik by mél

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

Spoluprace se vzdélavacimi organizacemi

Dalsi moznosti vyhledavani zaméstnanci je podle Koubka spoluprace podniku se
vzdélavacimi organizacemi. Podnik muze prubézné podporovat studenty i vzdé€lavaci
organizace, nabizet budouci spolupraci nebo si vyhlédnuté kandidaty predem smluvné
zavazat. Vyhodné je, ze podnik ziska absolventiv profil vcetné informaci o jeho
dovednostech. Na zakladé téchto poznatkt je pak schopen absolventa vhodné zaradit do své
¢innosti. Nevyhodou této metody je nemoznost okamzitého nastupu absolventi. VétSina
podnikti pti Cekani na vyhlédnutého absolventa voli rotacni praci, aby docasné obsadila
uvolnénou pozici.”

V souvislosti s vyhledavanim zaméstnanct pies vzdélavaci organizace vnikla metoda
nazyvana campus recruiting. Tato metoda je zalozena na oslovovani budoucich absolventa
ptfimo v prostorach vysokych Skol. Podniky v soucinnosti s vysokymi Skolami potadaji
setkani se studenty, a pfi této prilezitosti jsou predstavovany jak jednotlivé podniky,
tak i nabizené volné pozice. Zastupci podnikt si predbézné vybiraji studenty, o které by méli
zajem. Po setkani jsou zpravidla vybrani studenti pozvani do podnikii na prohlidku

a piipadné je s nimi domluvena budouci spoluprace.”™

Spoluprace s odbory

Spoluprace s odbory je také jednou z metod vyhledavani zaméstnanca. Pii vyuziti
odborového informacniho systému je vSak vybér kandidati znacn€ omezeny. Jako vyhodu
1ze brat v potaz odbornost kandidatt, avsak tato metoda je vhodna spise pro délnické pozice.

Do této metody vyhledavani zaméstnancti patii i spoluprace se sdruzenimi odborniki.

"' KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 138
2 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. 2010, s. 86
73 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 138
7 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 139
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Odbornici jsou vSak vétSinou zameéstnani, takze cesta jak je ziskat tkvi v atraktivnéjsi a 1épe

postavené nabidce pracovnich podminek.”

Uiad prace

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

Nadfizenym spravnim Gfadem pro Utad prace je Ministerstvo prace a socialnich vé&ci.
Utad prace sidli v Praze a jedna se o spravni ufad s celostatni ptisobnosti, a je také G&etni
jednotkou. Utad prace je organizatné &lendn na generalni feditelstvi, krajské pobocky
a poboCku pro hlavni mésto Prahu. Krajské poboCky maji sva kontaktni pracoviste.
Jednotlivé krajské pobocky ptisobi na uzemi krajii. Utrad prace ma v kompetenci zajistovat
naptiklad zaméstnanost, ochranu zameéstnanct pii platebni neschopnosti zaméstnavatele,

vyplaty socialni podpory, davek péstounské péée ¢ pomoc v hmotné nouzi.”

Agentury prace

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

Agentury prace vznikaji na zakladé povoleni k Cinnosti zprostfedkovani zaméstnani
podle zakona €. 435/2004 Sb., o zamé&stnanosti. Tuto ¢innost mohou vykonavat pravnické
i fyzické osoby. Krajské pobotky Utadii prace s pracovnimi agenturami spolupracuiji, a je
zde moznost zprostfedkovatelskou Cinnost agenturami vykonavat i na zakladé dohody
s Utadem prace.®

Agentury maji historicky rozsahlé databaze uchazeci, na vybér zameéstnanci se
dlouhodobé a pfimo specializuji a mohou tak podniku zefektivnit cely proces vybéru. Na

druhou stranu je tato metoda velice nakladna, 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 Ufadu prdce Ceské republiky a o zméné souvisejicich
zdkonii [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 Sh., o zaméstnanosti [online]. [cit. 2021-6-20]. Dostupné

z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2004-43 S#cast1
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a Casto nedostatecné soucinnosti mezi agenturou a podnikem, se stava vybér finalniho
uchazede ne vzdy zcela uspokojivym pro potieby podniku.®!

Agentury se pti ziskavani informaci o uchazec¢ich nechovaji vzdy uplné eticky. Takové
jednani pak neodrazi skutecny stav dovednosti uchaze€e, a na druhou stranu ani jasnou
predstavu uchazeci o nabizené pozici. Také lze fici, Ze anonymni inzerce je pro uchazece

méné atraktivni, nez inzerce pfimo nabizena konkrétnim podnikem.??

Internetova sit’

Mezi dalsi metodu vyhledavani zameéstnanct se fadi internetova sit. Podniky maji
v dne$ni dobé& vétSinou vlastni doménu, na které uvetejiiuji nabidky volnych pozic, ale
existuje cela fada internetovych adres, kde je mozné inzerci zverejnit a zaroven na ni mohou
uchazecCi z druhé strany reagovat pres e-mailové adresy ¢i piimo vyplnit formulafe k tomu
na strankach urcené. Tato metoda je rychla a lacind, nemohou ji vSak vyuzivat lidé bez
internetového piipojeni ¢i pocitacové technologie. Inzerovana nabidka volnych pozic se tak
nedostava ke vSem kategoriim zameéstnanci. Koubek uvadi, ze je také vhodné volit vice
metod vyhledavani zaméstnancti soucasng.®*

Internetova sit’ je dle Kocianové jednou z nejvice uzivanych metod vyhledavani
zaméstnancu. E-recruitment neboli inzerovani na internetu, se pouziva pro vSechny typy
pracovnich pozic. Tato metoda umoziuje rychlou komunikaci mezi podnikem a uchazecem,
veetné vymeény potiebnych dokumentu, naptiklad zivotopist. Inzerovanim volnych pozic na
internetové siti podnik $etfi nemalé zdroje v porovnani s inzerci v b&zném tisku.®*

Nize nasleduje tabulka, kde jsou dle vybranych autorti uvedeny jednotlivé metody
vyhledavani zaméstnanci a zaroven ke kazdé uvedené metodé shrnuty vyhody

a nevyhody jejiho vyuziti.

Tabulka 3 Metody vyhledavani zaméstnancu dle vybranych autoru

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

zatéZzovani  persondlniho  odd¢€leni

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

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

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

8 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. 2010, s. 86
85 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 135 - 142
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administrativou, Setfeni nakladi na
vyhledavani zameéstnanc, omezeny
vybér kandidatu

doporucéeni soucasného zaméstnance

pasivni metoda, Setfeni naklada a ¢asu

podniku na vyhledavani zam¢stnancii, motivace
zaméstnancu podniku, omezeny vybér
kandidata

primé osloveni vyhlédnutého | vyhledavani zamé&stnancu se specialni

kandidata odbornosti, efektivnost dle nabizenych
pracovnich podminek

vyvésky a letaky Setfeni nakladi na vyhledavani
zamé&stnancu

sdélovaci prostiedky

osloveni velkého poctu lidi, vysoké

naklady na vyhledavani zaméstnancu

spoluprace se

organizacemi

vzdélavacimi

podnik zna pfedem profil kandidata,

podnik musi na kandidata ¢ekat

spoluprace s odbory

omezeny vybér kandidata, vyhledavani
zaméstnancu se specialni odbornosti,

efektivnost dle nabizenych pracovnich

podminek

Utad prace Setteni nakladi na vyhledavani
zamgéstnanci, omezeny vybér
kandidata

agentury prace vysoké naklady na vyhledavani

zaméstnancil, uspora casu, anonymni

inzerce neni zcela efektivni

internetova sit’

rychlost zvefejnéni nabidky volné

pozice, Setfeni nakladii na vyhledavani

zaméstnancu, rychlé reakce od
uchazecu

Kocianova®® sdélovaci prostiedky vysoké naklady na vyhledavani
zameéstnancu

86 KOCIANOVA, Renata. Persondini cinnosti a metody persondlni prace. 2010, s. 82, 86
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doporuceni soucasného zaméstnance | motivace zaméstnancu podniku, podnik

podniku si udrzuje klicové zaméstnance

internetova sit’ rychla komunikace, rychla vyména
dokumentu, Setfeni naklada na

vyhledavani zaméstnancu

Bélohlavek®’ oslovovani vlastnich zaméstnancu motivace zaméstnanci podniku, Setfeni
nakladu na vyhledavani zaméstnanci,

flexibilita zaméstnance

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

2.2.3 On-line nastroje pro vyhledavani zaméstnancu

Existuje mnoho zakladnich on-line nastroja, které je mozno vyuzit pro vyhledavani
zaméstnancu. Tegze mezi tyto nastroje fadi napfiklad 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 dalSi néastroje.
Uchazeci tak maji k dispozici aktudlni novinky o podniku, a to bez casové prodlevy.
U vétsiny nastroju existuji bezplatné verze. Podniku se podle Tegzeho vyplati zakoupit si
vyhovujici nastroj, protoze u bezplatnych verzi nelze vyuzivat veskeré funkce, a tak nejsou

piili§ efektivni a podniku utikaji vhodni kandidati ®®

Sourcing

Sourcing je v dnesni dobé povazovan za aktivni vyhledavani pasivnich kandidata
a relevantnich informaci o nich. Mnozi personalisté se tak podle Tegzeho pfizpusobili a stali
se aktivnimi hledaci talentt, tedy jinak také nazyvani sourcefi. Sourcefi se od tradi¢nich
personalisti li§i v tom, ze aktivné vyhledavaji pasivni uchazeCe, maji perfektni prehled
o aktualnich metodach a vyznaji se v socialnich sitich. Praci soutcerim usnadfiuje
a zefektiviiuje postupna automatizace procesu, kdy je mnohem rychlejsi ziskavani informaci

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

87 BELOHLAVEK, Frantisck. Jak vybrat spravného 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 dfive, nez
vznikl internet samotny. Jednalo se o sociologicky termin, ktery vyjadioval propojeni za
pomoci pratelstvi, socialnich struktur ¢i zdjmovych skupin. S prichodem internetové sité, tak
vznikly socialni internetové sité. Slouzi k propojeni s ptateli, se znamymi ¢i kolegy kdykoliv
a kdekoliv. Socialni sité pfinesly svétu obrovskou tsporu casu. Na internetu lze vyhledat
mnoho informaci vcéetné informaci o konkrétnich lidech. V porovnani s dfivej§imi
praktikami je tato metoda mnohem efektivngjsi a rychlejsi.”® Horvathova a kol. déli socialni
sité¢ podle jejich tcelu do tii skupin, a to na osobni, profesni a zajmové.’' Nize jsou

specifikovany jednotlivé skupiny socialnich siti podle jejich ucelu.

Obrazek 4 Déleni socialnich siti podle ucelu

~

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

y

~
sslovzi pro profesni komunikaci, podmkové profily, vybér vhodnych
uchaze&l - napfiklad LinkedIn

y

~
ssdruzuje ziyymové  skupiny, umoFfiye hodnoceni profilu -  napfiklad
Cesko-Slovenska filmova databaze

y

Zdroj: HORVATHOVA, Petra, Jifi BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizent lidskych zdrojii.*

Pfi vyhledavani novych zaméstnanci personalisté nejvice vyuZzivaji socialni sité
LinkedIn, Facebook a Twitter. Vybér téchto siti neni nikterak nahodny, naopak jsou

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

** HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdrojii. 2016, s. 298
’ HORVATHOVA, Petra, Jiii BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdrojii. 2016, s. 299
? HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdrojii. 2016, s. 299
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pozice a provadéji vlastni vyhledavani potencialnich zaméstnanca. Lakaji zejména pasivni

uchazede, tedy snazi se oslovovat vétsinou jiz zaméstnané kandidaty.*?

LinkedIn

Oslovit a ziskat odborniky pro specifickd odvétvi je pro podniky velmi tézké.
Prostrednictvim 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 vubec reflektoval. LinkedIn nabizi bezplatné
oslovovani kandidati nebo oslovovani pomoci zprav InMail. Zpravy InMail jsou
zpoplatnéné. Podnik ziska v ramci typu Gctu urcité kredity na mésic pro posilani placenych
zprav, v piipadé vy&erpani kreditu je mozné zakoupit novy.”* Kazdy personalista by mél
zasilani zpoplatnénych zprav dobie zvazit, aby vkladané prostfedky podnikem piinesly

uzitek.”

Facebook

Semeradova a kol. uvadi, ze k zalozeni firemniho u¢tu na Facebooku neni potieba
zakladat ucet osobni. Pro firemni vyuziti 1ze zalozit stranky pouze vyplnénim e-mailu a data
narozeni. Na zakladé téchto dvou informaci vzniknou firemni stranky. Facebookové stranky
musi akceptovat obecné zasady 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, muze poskytovatel
vyzvat uzivatele ke zméné nazvu & rovnou odebrat prava ke spravé firemnich stranek.”® Na
firemnich strankach nelze zverejiiovat prodej 1€kt na predpis, bez predchoziho schvaleni
poskytovatelem. Na profilovém obrazku ¢i fotografii je zakazdno propagovat sponzory,
produkty ¢i znacky tretich stran. Pfi vyuzivani facebookovych firemnich stranek neni

povoleno zvefejtiovat mylny, neuplny nebo podvodny obsah.”’

% HORVATHOVA, Petra, Jifi 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 sit€. Je mozné ho uzivat jako fyzicka osoba,
ale ve velké mife je vyuzivan hlavné firmami. Jedna se o sluzbu, za pomoci které je posilano
denné obrovské mnozstvi zprav. Nejvice uzivanym typem zpravy je takzvany tweet. Jedna
se o vefejnou zpravu, ke které je mozné pripojovat videa, fotografie, ale 1 text a odkazy na
zdroje. Zprava typu tweet je omezena na 140 znakd. Neni zde zadouci psat rozsahlé texty
z divodu vétsi koncentrace Ctenaiti. Podniky mohou ke kratkym, ale jasné definovanym

zpravam piifazovat informace formou odkazi.*®

Google

Tegze tvrdi, ze vyhledava¢ Google je pro personalisty jednou z nejlepsi volby pro
vyhledavani zaméstnanci. Oproti vyhledavaci Seznam.cz nabizi Google §irSi nabidku
nastroju pro vyhledavani. Pro nékteré personalisty muze byt Google omezujici, protoze ma
pro vyhledavani nastaven limit tficet dva slov. Toto omezeni je vSak mozné vyfesit

vyhled4avagem Custom Search Engine.”’

Instagram

Socialni sit” Instagram vlastni Facebook. Pro internetovy marketing podniku je to
vyhodny nastroj. Skyta mnoho uzivateld vSech vé€kovych skupin, je tak efektivnéjsi
a zaroveil méné nakladné, oslovovat vybrané skupiny. Instagram méa Siroké moznosti
nastaveni obsahu pro sdileni, lze oslovovat uzivatele naptiklad podle lokality, véku ¢i
pohlavi. Existuji 1 dopliikové moznosti, kdy lze vyuzit filtr naptiklad pro zajmové skupiny,
ale i mnoho dalsich dle pozadavki. Internetovy marketing je dnes nasycen podniky a jejich
nabidkami. Zaujmout uzivatele v tak vysoce konkurencnim prostredi je pro podniky velmi

naro¢né. %

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

a kol. vdneSni dobé jiz neni dostaCujici obcCasny zajem o wuzivatele. Pro

% 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 piichdzet s novinkami
a pravidelné aktualizovat obsah stranek. Stranky Facebooku a Instagramu lze strategicky
propojovat a nabizeji 1 placenou inzerci. Pfi vyuzivani placenych reklam musi podniky
dodrzovat urcita pravidla a formaty. Placené reklamy by mély byt atraktivni, vizualné
zajimavé a prinaset kvalitni piispévky uzivatelim, aby se podnikiim vyplatily naklady, které
na né vynalozily. Vyhodou u této formy propagace je, ze spravci firemnich stranek maji
k dispozici analyzy navstévnosti a jsou tedy schopni poskytovat zp&tnou vazbu podnikiim.!°!

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

zaméstnancu jednotlivi autofi preferuji.

Tabulka 4 Zdroje vyhledavani zaméstnancii dle vybranych autort

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 Z neni snadné najit stejné
charakteristiky. Casté pouzivani socialnich siti je pro generaci Z zdrojem novych piatelstvi,

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

101 SEMERADOV A, Tereza a Petr WEINLICH. Marketing na Facebooku a Instagramu. 2019, s. 7

192 TEGZE, Jan. Jak hledat zaméstmance v 21. stoleti. 2019, s. 23, 37, 288

109 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 Husakovy déti, 1ze sjednocujici charakteristiky

spatfovat.'%’ Nize je uvedena tabulka s charakteristikami zmin&nych generaci.

Tabulka 5 Charakteristika generace X, Y aZ

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

Této generaci se v Ceské republice piezdiva Husakovy déti, protoze vyristala
pod vedenim Gustava Husaka v komunistickém rezimu. Generace X dospivala
v casech centraln¢ planovaného hospodarstvi, kdy byla velmi nizka
nezaméstnanost. Cast této generace v soudasné 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 vzdélani, protoZze 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 skutecné zajima pred predméty, které jsou nutnosti. Hledaji zaméstnani,
které¢ jim nabidne flexibilni pracovni dobu ¢i moznost prace z domova. Jedinci
generace Y si sjednavaji hypotéky castéji nez jejich rodice, protoze jsou si
védomi soucasné situace, kdy je vice slozité ziskat vlastni bydleni. Zna¢na ¢ast
generace Y zazila dobu prfed masovym roz§ifenim internetu, presto se s novymi

technologiemi rychle szila a napriklad socialni sit¢ pouziva naprosto bézné.

zZ Narozeni: polovina 90. let — soucasnost

Nejmladsi generace vyrustajici v dob¢, kdy zacina svétu dominovat internet a na
n¢j napojené technologie. Generace Z travi mnoho ¢asu sledovanim videi a fotek
na platformach jako jsou YouTube, Instagram & TikTok. Casto pouZivaji
socidlni sité, které jim pfinasi zdroj novych pratelstvi ¢i Zivotnich impulzi.
Tento Zivotni styl generaci Z v§ak ovliviiuje nezdravym srovnavanim s ostatnimi

a do jisté miry tak zapficinuje prelétavost mezi vztahy i1 konicky. Velky vybér

195 Magazin.aktualne.cz:  Zatracend generace 7: Jak premysleji mladi CeSi o Zivoté, prdci

i budoucnosti [online]. [cit. 2022-03-04]. Dostupné z: https://magazin.aktualne.cz/zatracena-generace-
z/r~d1f1da48debd11e¢9926e0cc4 7ab5f122/
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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 premysleji mladi Cesi o Zivots, praci
i budoucnosti'®

Generace Z patfi 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 jesté stoupat. Pro podniky je zcela
zasadni udrzet si mladé generace a zacit jiz ted’ uspésné cilit na nejmladsi, tedy na generaci
Z. Tato generace se jiz nezamétuje prili§ na pracovni pozici, ale na to, jak bude jejich Cinnost
prospés$na a uziteCnd okoli. Pro konkurenceschopnost podniku na pracovnim trhu je
nezbytné jiz nyni formovat strategie pro osloveni generace Z.'%’

Vstup generace Z na pracovni trh pfinese zasadni zmény. Pracovni sféra se jim bude
muset pfizpusobovat a ¢asem ovlivni i spotiebitelsky trh, rozvoj dalSich technologii ¢i
politickou scénu. Podle Deloitte se do generace Z fadi jedinci narozeni v letech
1995 —2012.'%®

V soucasné dobé pary preferuji skloubeni osobniho Zivota s pracovnim. Podniky se
snazi na zmény reagovat a nabizeji napiiklad flexibilni pracovni dobu, praci na zkraceny
uvazek ¢i moznost prace z domova. Podle Scotta a kol. v dneSni dobé hlavné mladi
zameéstnanci davaji prednost osobnimu zivotu pfed pracovnim a vyzaduji mezi nimi uréitou
vyvazenost. Z pruzkumu, kterého se ucastnilo na 3 000 zameéstnanci vyplynulo,
ze 86 % dotazanych preferuje vyvazenost mezi pracovnim a soukromym Zzivotem
a 35 % dotazovanych uvedlo, ze na prvnim misté je pro n€ kariérni rast. Dalsi studie ukazuji,
Ze soucasni zaméstnanci nekladou na pracovni zivot takovy duraz jako predchozi generace.
Podniky se postoji dnesnich zaméstnancti musi kvuli konkurenceschopnosti ptizptisobovat,
a k tomu jim napomahaji 1 komunikaéni technologie. Zaméstnanci vyuzivanim technologii

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

196 Magazin.aktualne.cz:  Zatracend generace Z: Jak premysleji mladi CeSi o Zivoté, prdci

i budoucnosti [online]. [cit. 2022-03-04]. Dostupné z: https://magazin.aktualne.cz/zatracena-generace-
z/r~d1f1da48debd11e¢9926e0cc47ab5£122/

W7 TEGZE, Jan. Jak hledat zaméstmance v 21. stoleti. 2019, s. 297

18 Www2.deloitte.com:  WELCOME TO GENERATION 7 [online]. [cit. 2021-6-19]. Dostupné
z: https://’www?2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/us/Documents/consumer-business/welcome-to-gen-z.pdf
109 SCOTT A., SNELL, Shad MORRIS a George BOHLANDER. Managing Human Resources.
2016, s. 26
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Podniky by pro zaujeti generace Z podle Tegzeho méli cilit na vzdelavani v oblasti
technologii. Technologie samy o sobé cely proces vzdélavani usnadiiuji a zrychluji.
Generace Z by méla mit kvalitni informace o vzdélavacim programu v podniku, stejné tak
o podnikové kultufe. Pro zaujeti mladé generace je tieba mapovat trh a pribézné zjistovat
co ji motivuje. Generaci Z podnik nezaujme pracovni pozici ¢ zajimavym finan¢nim
ohodnocenim. Tato generace hled4 sounalezitost, skloubeni svého potencialu s podnikovymi
cili a feSeni problémi, které pfinesou 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 dobé. Ocekava se, ze jejich produktivita bude
delsi, nez tomu bylo u pfedchozich generaci. Lidé narozeni po roce 1995 wvyrustali
s technologiemi od utlého véku. Technologie se tak pro generaci Z staly neodmyslitelnou
¢asti jejich kazdodenniho zivota. Tito 1idé 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
znacné formuje styl ziti jedince. Predeslé generace, které se s technologiemi setkaly poprvé
v prubéhu Zivota je umi pouzivat pro odbaveni dennich ukoll, avSak generace Z s nimi
splynula a vyuziva je nad standardné potiebnou denni miru, tedy mnohem efektivnéji nez
predeslé generace. D4 se fici, Ze generace Z je tak prvni skuteéné globalni generaci svéta.!!!

Dospivani ve svéte technologii naucilo generaci Z tesit véci okamzité. Neodmyslitelné
tak nakupuji on-line ¢i vyuzivaji mnozstvi kolujicich informaci, které jsou dostupné zdarma.
Deolitte doporuCuje zaméstnavatelim jiz nyni zalit prepracovavat své postupy
vyhledavani a pfijimani novych zaméstnanci, aby vytvorili 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

T 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

U2 pAavw2.deloitte.com: WELCOME TO GENERATION Z [online]. [cit. 2021-6-19]. Dostupné
z: https://www?2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/us/Documents/consumer-business/welcome-to-gen-z.pdf
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2.4 Vybér zaméstnancu

Vybér zameéstnanct je jednim z dalezitych procest v kazdé spolecnosti. JaniSova a kol.
uvadi, ze cilem tohoto procesu je vytvoreni tak atraktivni pracovni pozice, ze naldka
dostate&ny podet uchazect, z nichz bude mozné vybrat toho nejvice vhodného.'!* Kocianova
se shoduje v nazoru sJaniSovou a kol., ze vybér zaméstnanci je kliCovou personalni
¢innosti. Tento proces ma také za ukol zjistovat kvalitu budoucich zaméstnanct.'*

V ptipadé zvetejnéni volné pozice, by mélo byt jasne€ definovano, jaké podklady jsou
od uchaze¢l pro ucast ve vybérovém fizeni vyzadovany. Zpravidla se podle Brodského
vyuzivaji nastroje typu zivotopis, motivacni dopis a osobni pohovor. V ptipadé potieby je
uchazecim zasilan také takzvany formular pfihlasek. Za pomoci tohoto nastroje se uchazeci
samo identifikuji. Mnoho podnikd na zakladé samo identifikace predbézné tridi a hodnoti
uchazece podle pfedem stanovenych kritérii. Hodnotici kritéria jsou definovana formularem
prihlasek. Pii tvorbé kritérii je dilezité dbat na jasnou definici otazek, vyhnout se otazkam
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 pfi
vyhodnocovani podkladi od uchazecu identifikovat ty uchazeCe, ktefi o sobé dolozili
nepoctivé ¢i neuplné udaje. Podle Brodského se tak d&je védome 1 nevédomée. Personalista
by se u kandidati mél zaméfit predev§im na zivotopisy, u kterych absentuje doba mezi
pracovni kariérou, maji stru¢ny popis jazykovych ¢i jinych dovednosti, jsou S$patné
strukturované nebo z nich vyplyva vysoka fluktuace uchazede.!'>

Tomsik a kol. uvadi, ze stézejni pro vykonnost podniku je rozhodovani v ramci
lidskych zdroji. Zduaraziuje, ze pii rozhodovani o obsazovani zejména vedoucich pozic
v podniku, se Casto de€laji Spatna rozhodnuti. Spravna rozhodnuti byvaji ucinéna u jedné
tretiny piipadd. Jedna tietina spravnych rozhodnuti je v§ak pro uspésné obsazovani volnych
pozic znaéné nedostaCujici a vtakovém pomeéru piinaseji podniku pouze minimalni
efektivnost. Tomsik a kol. doporucuje drzet se pfi vybéru zaméstnanci urcitych zasad.
Podnik by mél na uchazece pohlizet nejen z hlediska toho co uméji ¢i neuméji, ale stézejné

hledat jejich prednosti pro plnéni budoucich ukoli. Pomtckou pro vhodny vybér a umisténi

'3 JANISOVA, Dana a Mirko KRIVANEK. Telkd kniha o Fizeni firmy. 2013, s. 193
" KOCIANOVA, Renata. Persondini cinnosti a metody persondlni prace. 2010, s 79
1S BRODSKY, Zdengk. Rizeni lidskych zdrojii pro managery. 2009, s. 37
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uchazeCe na spravnou pozici je rozclenéni podniku do Ctyf oblasti, které jsou znazornény

nize 116

Obrazek 5 Podnikové funkce ve vztahu k vybéru zaméstnanct

vyzkum a vyvoj
tvircéi ¢innost

marketing a prodej vedeni organizace
propagacéni a obchodni fidici a spravni ¢innosti
¢imnosti

[y

vyroba, sluzby |
- o P T
operativni fizeni

Zdroj: TOMSIK, Pavel a Jiti DUDA. Rizent lidskych zdrojii.""?

2.4.1 Proces vybéru zaméstnancu

Dvorakova uvadi, Ze proces vybéru zaméstnanci je zalozen na urCitém postupu.
Proces vybéru zaméstnanct je zavisly na zpracovani metodiky vybéru. Metodika vybéru by
meéla obsahovat predvybér uchazecu, 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 zaméstnancii je analyza efektivnosti vybéru.!!8

JaniSova a kol. uvadi, ze vykonnost procesu vybéru zaméstnanca lze mérit. Méfeni
spociva v poctu vybranych uchazecu, ktefi béhem zkusebni doby prokazali, ze disponuji
schopnostmi pro dobry budouci vykon. Tato doba se nazyva adaptaci zaméstnance.'!’

Nize je znazornén proces vybéru zaméstnanca v Sesti fazich, které by na sebe mély

navazovat.

116 TOMSIK, Pavel a Jifi DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. 2011, s. 85

7 TOMSIK, Pavel a Jifi DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. 2011, 5. 85

18 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. 2012, s. 146

119 JANISOVA, Dana a Mirko KRIVANEK. Velkd kniha o Fizeni firmy. 2013, s. 193
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Obrazek 6 Proces vybéru zaméstnancu
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Zdroj: JANISOVA, Dana a Mirko KRIVANEK. Velkd kniha o Fizent firmy.1?

Piredvybér uchazeciu

Predvybér uchazecli o zaméstnani spociva v analyze jimi poskytnutych materialt. Ze
samotné analyzy ma vyplynout zejména uchazecova zplsobilost vzhledem k obsazované
pozici, jeho vhodnost pro zatazeni do pracovniho kolektivu, pracovni motivace a jak velky
je jeho zajem volnou pozici ziskat. Pozadavky podniku na dolozeni materialti od uchazeci,
se mohou vzhledem k obsazovanym pozicim liSit. Zakladni pozadované materialy jsou
zpravidla zadost o zaméstnani a strukturovany zivotopis. Z téchto materiald je mozné zjistit
o uchazeci potiebné informace k uvazeni, zda je na obsazovanou pozici vhodny, ale také jak
umi oslovit budouciho zameéstnavatele a predstavit svou dosavadni praxi. UchazeCova
osobnost a motivace vSak ztéchto materiald zjistitelna neni. Informace o jednani
a charakteru uchazeCe je mozné ziskat od jeho byvalych kolegt ¢i nadfizenych, avSak takovy

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

Assessment Centre

Jednou z metod vybéru zaméstnanci je metoda Assessment Centre. TomsSik a kol.
uvadi, Ze tuto metodu je mozné pouzit i pii vzdé€lavani nebo hodnoceni zaméstnanct. Pro
vysokou nakladnost, se vSak vyuziva zejména pfi obsazovani vysSich pozic, napiiklad

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

120 JANISOVA, Dana a Mirko KRIVANEK. Telkd kniha o Fizeni firmy. 2013, 5. 193
"2 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. 2012, s. 151
122 TOMSIK, Pavel a Jiti DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. 2011, s. 89

46



zjistovat urcité charakteristiky stalych zaméstnanct a urCovat tak naroky na rozvoj jejich
vzdélavani.'??

Podle Dvorakové se metoda Assessment Centre vyuzivd nejen pii vybéru
zamestnancy, ale i pii povySovani, vzdélavani ¢i rozvoji u pozic manazeru a specialistil. Tato
metoda znamena ,, standardizované hodnocent toho, jak clovék jednd. 124

Copikova a kol. definuje metodu Assessment Centre jako soubor metod, které
umoznuji hodnotit skupinu uchaze¢t skupinou hodnotitelti, na zakladé predem stanovenych
kritérii. Tato metoda se primarné zaméfuje na chovani uchazect, za pomoci modelovych
nebo zkouskovych situaci. Podle Copikové a kol. je optimalni polet uchazedt v jedné
skupin€ pét a nemélo by jich byt vice nez dvanact, poCet nezavislych hodnotitel je
optimalné Ctyfi. Kazdy hodnotitel sleduje chovani uchazeCt v predem pfipravenych
situacich samostatné. Simulace situaci se tykaji zejména pracovni, socialni nebo manazerské
oblasti. Hodnotitelé pozoruji chovani uchazect vzhledem k pozadavkiim na obsazovanou
pozici. Soucasti simulaci jsou také Casto typické pracovni problémy, které vybrany uchazec
bude muset z titulu své pozice fesit. Z tohoto divodu je zadouci vidét v té€chto situacich
chovani jednotlivych uchaze¢i predem a na zakladé jejich jednani vybrat toho

nejvhodngjsiho.!2°

Vybérovy rozhovor

Vybérovy rozhovor je pro obé zacCastnéné strany velice zasadni. Verbalni
a nonverbalni komunikace uchazefe 1 budouciho zaméstnavatele nastiiuje, zda maji
podobné ¢i odlisné predstavy o budouci spolupraci. Vybérovy rozhovor také ukazuje, jak je
uchazeC schopen zvladat cely proces, jeho etické chovani a vlastnosti. Na zakladé
vybérového rozhovoru se také uchaze¢ do znaéné miry rozhoduje, zda nabizenou pozici
pfijme nebo odmitne. Z tohoto divodu je postoj podniku k uchazeCi pii vybérovém
rozhovoru zna¢né dilezity.'
Dvorakova déli vybérové rozhovory na strukturovany, nestrukturovany a na

kombinaci predchozich dvou typu, tedy polostrukturovany. Strukturovany rozhovor ma

pfedem definované jasné otazky. Otazky jsou u rozhovora Casto stejné, takze uchaze¢ si

123 BRODSKY, Zdenék. Rizeni lidskych zdrojii pro managery. 2009, s. 41

124 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. 2012, s. 153

125 COPIKOVA, Andrea, Jiti BLAHA a Petra HORVATHOVA. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 26
126 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. 2012, s. 154
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odpovédi muze dobfe piipravit jesté pred samotnym rozhovorem. Podnik v§ak muze vytvofit
otazky zcela neocekéavané, a tim uchazece donutit reagovat spontanné a zjistit néco o jeho
osobnosti. Naopak nestrukturovany rozhovor vede zkuSeny zaméstnanec nebo tazatel, ktery
se vedeni rozhovoru teprve zauCuje. ZkuSeny zameéstnanec je schopen organizace, planovani
a hodnoceni uchazeCe na zéakladé 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. zdiraziiuje, Ze efektivita vybérového rozhovoru spo&iva zejména
v jeho pfipravé a jasné struktufe. Jednd se o jednu z nejzékladnéjSich metod vybéru
zaméstnancu. Pro uspésny vybér je sté€zejni jednoznacna piedstava tazatele o odpovédich na
otazky, které jsou uchazeCim kladeny. Nejcast€jsi chyby, které déla tazatel pii hodnoceni
spoCivaji v nepfipravenosti vybérového rozhovoru, v nedostate¢né piipravé samotného
tazatele, nedéla si prabézné poznamky, klade diskriminacni otazky a nema jasn€ definované
zadouci odpovedi. Mezi nejbéznéjsi hodnotitelské chyby pak lze fadit napiiklad takzvany
hal6 efekt, kdy dochazi k ovlivnéni tazatele vyraznymi predpoklady uchazece v urcité
oblasti, avSak tyto predpoklady zastiriuji uchazeCovy slabé stranky v oblastech jinych,
diskriminace a predsudky tazatele, finalni hodnoceni uchazece na zaklade rychlého usudku

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

Adaptace zaméstnancu

Adaptace novych zaméstnanci je dilezita zejména pro rychlou identifikaci
zamestnance s kulturou a cili daného podniku. Brodsky uvadi, ze vétsina podnikt
zpracovava pro tyto ucely adaptacni programy, které cely proces urychluji. Nékteré podniky
novym zaméstnancim piifazuji takzvaného patrona. Roli patrona vétSinou zastava jiz
adaptovany a zkuSeny zameéstnanec, jehoz cilem je seznamit nového zaméstnance
s pracovnim prostiedim, zab&hlymi procesy a podnikovou kulturou.!?’

Dvorakova zmifuje fizenou adaptaci, coz ,,zmamenda systematickou orientaci

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

"2’ DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. 2012, s. 154
128 COPIKOVA, Andrea, Jifi BLAHA a Petra HORVATHOVA. Rizent lidskych zdrojii. 2015, s. 25
12 BRODSKY, Zden&k. Rizeni lidskych zdrojii pro managery. 2009, s. 43
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kulturniho, socidlniho a pracovniho systému organizace. “'*° Vhodné je mit zpracovanou
pisemnou formu adaptace. Dvorakova uvadi, ze ucelem adaptace je zejména zvySovani
pracovni spokojenosti zameéstnancd, snizeni fluktuace a zamezeni ztrat produktivity.
Fluktuace se objevuje Casto u novych zaméstnancu, ktefi se teprve ztotozinuji se socialni
a pracovni adaptaci v podniku. Jedna se zejména o socialni a pracovni kulturu podniku.
Velké podniky vytvareji adaptacni programy, pro rychlejsi zaclenéni a zaskoleni novych
zaméstnanci. 1!

Copikova a kol. shodné uvadi, Ze cilem adaptace novych zaméstnanci je rychlé
zaClenéni do pracovniho procesu a kolektivu v souladu s politikou podniku. Adaptace pak
probiha ve dvou rovinach, a to v pracovni a socialni. Pracovni adaptace umoziuje sladéni
pracovniho zafazeni zameéstnance s jeho osobnimi predpoklady a socidlni adaptace spociva
v zaClenéni zaméstnance do pracovniho tymu a podnikové kultury. Obé roviny se vzajemné

prolinaji, a neni mozné je zcela oddélit.!*?

Motivace zaméstnancu

Motivaci je mozno chapat jako proces, ktery vede nenasilné k pozadovanému chovani
¢i vykonu zaméstnance. Cilem motivace je implementovat pozitivni piistup zaméstnance,
napfiklad k vykonavané cinnosti v podniku. Plaminek uvadi, ze kladny vztah k né&jaké
¢innosti vznika zpravidla na zaklad€ jedné ze dvou pficin, a to za ti€elem ziskani n¢jakého
financniho bonusu nebo je zaméstnanec automaticky vnitin€ nastaven pro plnéni uloh.
Ulohy je mozné plnit ze dvou pohledd, a to na zakladé stimul, coz jsou vng&j§i podnéty nebo
na zakladé motivl, tedy vnitinich pohnutek. Stimuly i motivy mohou puasobit soucasné
a umocnovat tak ochotu zameéstnance. O stimulaci lze hovoftit v pfipadech, kdy na
zaméstnance pusobi vnéjsi vlivy, o motivaci naopak v pfipadech ptsobeni vnitinich motiva,
které ma zaméstnanec jiz dané uvnitf sebe sama.'** Rozdil mezi motivaci a stimulaci je

znazornén na obrazku 7.

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

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

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

motivy

stimuly

Zdroj: PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace "™

Plaminek tvrdi, ze vyhodné u stimulace je, ze pfi pravidelnych odménach jsou ulohy
uspokojivé plnény. V pfipadé, kdy vsak podnik odmény piestane vydavat, Ize oCekéavat
rapidni sniZzeni vykonnosti zaméstnancu. Motivace je naopak postavena na vnitfnim vnimani
uloh ajejich plnéni. Pokud vedeni podniku dobfe zna motivy, které kladn€ pisobi na urcitého
zaméstnance a zaroven se orientuje v procesech motivace, je mozné v plnéni uloh
pokradovat i bez vytvateni vn&jsich podnétd. '3

Brodsky definuje motivaci jako ,, souhrn faktoru oviiviwjici lidské chovani tak, aby se
urcitym zpiisobem chovali. “'*® Priibsh motivace je zaloZen na zji§téni potieb, vytyceni cil
k uspokojeni potieb, realizaci samotného procesu k dosazeni cili a nasledného splnéni
téchto cilli. Brodsky také uvadi, ze zdrojem motivace byvaji zejména potieby, navyky, zajmy
&i idealy. 7

Potreby, které jsou hlavnim zdrojem motivace byly na zakladé teorie motivace
definovany Maslowovou pyramidou potteb. Teorie spociva v uspokojovani lidskych potreb,
kdy je potieba uspokojit prvotné ty zakladni potieby, a az poté je mozné uspokojovat ostatni.
Na zaklad& postupného uspokojovani potieb se dosahuje cil(i.!*® Potieby se uspokojuji od

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

134 pL AMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace. 2015, s. 16

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

13 BRODSKY, Zdenék. Rizeni lidskych zdrojii pro managery. 2009, s. 82
15 BRODSKY, Zdenék. Rizeni lidskych zdrojii pro managery. 2009, s. 83
138 FORSYTH, Patrick. Jak motivovat sviij tym. 2009, s. 17
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osobnosti, tedy seberealizaci. Pro pfedstavu hierarchie potieb je nize znazornén zebiicek

motiva¢nich poteb.'¥

Obrazek 8 Zebiiéek motivaénich potieb

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

Podle Brodského je mozné penéznimi odménami uspokojovat vice potieb zaroven.
Pokud jsou penézni stimuly vyplaceny periodicky, lze jimi uspokojit nejen zakladni potfeby,
ale Sastecné i ostatni.'*! Piikladem lze uvést uspokojeni potieby uznani, ve formé& odlisnosti
od kolegt, kterym stimuly vyplaceny nejsou. Brodsky uvadi, ze penézni stimuly mohou
pusobit i demotivaéné. Dosahnout pozitivni motivace lze vSak jen pfi odménovani pomoci
stanoveného systému a vyplaceni odméi viem zaméstnanciim spravedlive.'+?

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

¢lovéka takovym zpusobem, kdy je docileno urcitého chovani za pomoci motivil.

139 FORSYTH, Patrick. Jak motivovat sviij tym. 2009, s. 18
140 FORSYTH, Patrick. Jak motivovat sviij tym. 2009, s. 18
141 BRODSKY, Zdengk. Rizeni lidskych zdrojii pro managery. 2009, s. 86
12 BRODSKY, Zdengk. Rizeni lidskych zdrojii pro managery. 2009, s. 87
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Motivovani lidé jsou ti, ktefi za splnéni néjakych cili o¢ekavaji odménu, a tim i uspokojeni

vlastnich potieb.!*

2.4.2 ZkuSenost uchazece

ZkuSenost uchazece charakterizuje Tegze jako kombinaci pohledii a pocitd, které jsou
uchazeCem o zaméstnani utvareny po celou dobu procesu vyhledavani zaméstnance. Lze
fici, Zze se jedna o celkovy dojem uchazece z vybérového procesu. Z toho jak spolecnost
pfistupuje k celému procesu si uchaze¢ utvaii pohled nejen na firemni politiku, ale také na
jeji Cinnost. Profesionalita procesu vyhledavani zaméstnanct zna¢né ovliviluje uspésnost
ziskani uchazece. Pozitivni zkuSenost z vybérového procesu otevira dvefe pro budouci
spolupraci, a to 1 v piipad€, kdy uchaze¢ nebyl pfijat. Profesionalni ptistup spolec¢nosti vede
k tomu, Ze nepfijeti uchazeCe nemusi byt divodem pro zaujmuti negativniho postoje ke
spolecnosti. V piipadé€, kdy si uchaze¢ z vyberového fizeni nese pozitivni pocity a dojmy lze
ocekavat, ze spolecnost bude prezentovat kladné. Personalisté by méli vyvijet snahu o kladné
hodnoceni celkového procesu vyhledavani uchazeCem. Soucasti procesu vyhledavani je
celkovy design inzerované volné pracovni pozice, komunikace suchazeCem a postoj
spoleCnosti pii vybérovém fizeni. Profesionalita pii vyhledavani zaméstnancti je poté
odmeénéna dobrym jménem spolecnosti a kladnymi referencemi. Nepftijati uchazeci, ktefi
odchazeji s pozitivnim dojmem z celého prabéhu vyhledavani zaméstnanci, budou pii nové

nabidce pracovni pozice ochotni znovu reagovat. '+

143 COPIKOVA, Andrea, Jiti BLAHA a Petra HORVATHOVA. Rizeni lidskych zdrojii. 2015, s. 52
14 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 zameéstnanct generace Z ve

spoleCnosti INTERIORS manufacture & design a.s., charakteristika spolecnosti, realizace

vlastni prace a shrnuti zji§ténych poznatkd. 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 interiéra na klic. Spolecnost plisobi nejen

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

ucastnikem veletrht a vystav, a timto ¢inénim si zajistuje znalost aktualnich trendd. Zajem

o inovace pomaha spoleCnosti dlouhodobé prosperovat a poskytovat klientim cCasoveé

moderni fedeni. '+

3.1.1 Zakladni udaje spolecnosti

Néazev spolecnosti: INTERIORS manufacture & design a.s.
Préavni forma: akciova spole¢nost
Sidlo spolecnosti: Kasejovice 337, 335 44 Kasejovice

Identifikaéni ¢islo: 290 96 227

Datum vzniku a zapisu: 08. 03. 2010
Zakladni kapital spole€nosti: 2 000 000,- K¢
Zapis v Obchodnim rejstfiku: u Krajského soudu v Plzni, oddil B, vlozka 2094

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

Zpusob jednani: za spolecnost jedna samostatné predseda spravni rady

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

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

» pronajem nemovitosti, byti a nebytovych prostor

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

> 146

zednictvi

3.1.2 Specializace spole¢nosti

Spolecnost 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. Spole¢nost je schopna
navrhnout a realizovat projekty pro velké i malé klienty naptiklad banky, restaurace, hotely,
Skoly, kancelare, domy ¢i byty. Spole¢nost se stale rozrista a nyni €ita vice nez sto dvacet
zamestnancu. V soucasné dob¢€ se zaméfuje zejména na trh zapadni Evropy, kde zastava roli
generalniho dodavatele interiéri. Zapojuje se do projekti jiz pii planovani staveb, nabizi
odborné rady pfi vybéru kvalitnich materialti za dostupné ceny a pomaha s navrhy celkového
designu interiérd. K této Cinnosti vyuziva vlastni technologie i vyrobu, kdy je za pomoci
softwaru SolidWorks nebo SWOOD schopna vlastnimi zdroji navrhnout a nasledné i vyrobit
navrzeny nabytek. Spole¢nost spolupracuje se zahranicnimi dodavateli, disponuje tak
dodavkami kvalitnich materialt v Siroké Skale a jako dlouholety zakaznik je schopna
nabidnout klientim i vyhodnéjsi ceny. Vytvaii snahu vyhovét vyrobou a naslednym
dodanim cehokoliv, co si klient pfeje. Individualni feseni projektl ji usnadfiuje vlastni
vyrobni dilna, lakovna, vlastni zpracovani umeélého kamene i kovovyroba. Spolecnost
disponuje také vlastnim architektonickym oddélenim, proto je schopna nabizet feSeni
interiért na kli¢ vCetné samotné realizace projektl, zabezpecCit dopravu, montaze i nasledny
kvalitni servis. Dlouhodobé zaméstnava vice nez padesat technikl, ktefi jsou pravidelné
Skoleni v oblasti montazi. Silné persondlni zazemi tak spoleCnosti umoziuje realizovat
a dodavat i podlahové krytiny, osvétleni ¢i sadrokartonarské prace, které predchazeji
samotné realizaci interiéri. V soucCasné dobé€ je schopna za pomoci PlanRadar softwaru

klientim podavat denn€ on-line informace o prabé&hu jejich stavby. Jako hlavni cil si vytycila

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

z: https://or justice.cz/ias/ui/rejstrik-firma.vysledky ?subjektld=160229&typ=PLATNY
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dosahnout pusobnosti po celém svété, proto se snazi vyuzivat nejnovéjsi technologie
a kvalitni materidly, peCuje o své dlouholet¢ zaméstnance a také na nich stavi
1 budoucnost. Spolecnost s cilem byt Uspésnéjsi kazdoro¢né vynaklada velké zdroje na

moderngj§i vybaveni, technologie a celkovy rozvoj.'#’

3.1.3 Poskytované sluzby

Sluzeb, které spolecnost poskytuje je cela fada. Nize je zpracovan koncept téch

stézejnich a pravidelné dodavanych.

Obrazek 9 Poskytované sluzby

Zdroj: INTERIORS manufacture & design, vlastni zpracovani, 2021'#

3.1.4 Hlavni ¢ast organizacni struktury

Nize je zpracovana hlavni cast organizaCni struktury spole¢nosti INTERIORS
manufacture & design a.s., struktura spoleCnosti je délena do né&kolika oddéleni

a pododdé¢leni.

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

W8 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 spoleénosti

vedeni
spolecnosti

reditel
ekonomicke personalni
oddéleni oddé&leni
sprava
buc_lov recepce
C a majetku
logistika
projektové konstruk¢ni
oddé¢leni oddéleni
marketingo- -
v¢ odd¢€leni vyroba
a sklad
zakaznicka
podpora P
5 expedice
design oy
a montaze

{ jednatel

ucetni

Zdroj: INTERIORS manufacture & design, vlastni zpracovani, 2021'%

3.1.5 Struktura zaméstnancu

Spoleénost INTERIORS manufacture & design a.s. zameéstnava k 28. 02. 2022 celkem
129 zaméstnancl. Z celkového potu zaméstnancu se dle typu pracovné-pravniho vztahu

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

49 INTERIORS manufacture &  design: Na§  tym [online]. [cit. 2021-11-17]. Dostupné
z: https://www.interiors-mnd.com/nas-tym/
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celkem o 44 zaméstnanci a dohodu o pracovni Cinnosti spolecnost k 28. 02. 2022 nema
sjednanou zadnou. Nize je uvedena struktura zameéstnanct spolecnosti, rozdélena na zakladé

typu pracovné-pravniho vztahu.

Tabulka 6 Struktura zam¢éstnancii dle pracovné-pravniho vztahu k 28. 02. 2022

Typ pracovné-pravniho vztahu Na dobu urcitou Na dobu neurcéitou
Hlavni pracovni pomér 14 71

Dohoda o pracovni ¢innosti 0 0

Dohoda o provedeni prace 9 35

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroju spoleénosti, 2022

Z vySe uvedeného vyplyva, ze spoleCnost zaméstnava na hlavni pracovni pomér
71 zaméstnanci na dobu neurCitou a 14 na dobu urcitou, u dohod o provedeni prace
35 zaméstnancui 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 zaméstnancii
Truhlar 19

Truhlaf — montaznik

Obsluha CNC

Skladnik

Ridi¢ nakladniho auta
Pomocny dé€lnik ve vyrobé
Pracovnik expedice

Lakyrnik

Projektovy manazer
Konstruktér

Programator

Asistentka projektu

Ucetni

Fakturantka

Reditel spolegnosti

Vedouci personalniho oddéleni
Vedouci vyroby

Vedouci skladu

Vedouci nakupu

Architekt

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroju spolecnosti, 2022
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Ze struktury vyplyva, ze nejvyss§i zastoupeni zaméstnancu je u pracovnich pozic
truhlaf, truhlar - montaznik, skladnik a pracovnik expedice. Spolecnost se prevazné zabyva
vyrobou, montazi a komplexni realizaci projekti na kli¢, tudiz vyssi zastoupeni u téchto
pozic je zcela logické. Nize je znazornéno zastoupeni jednotlivych pracovnich pozic

v procentualnim vyjadieni.

Graf 1 Zastoupeni pracovnich pozic zaméstnanci v procentualnim vyjadfeni

1% 3%

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

Vedouci personalniho oddéleni

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroju spolecnosti, 2022

Z internich zdroju spolecnosti bylo zjisténo, ze spoleCnost zaméstnava tii generace
zamestnancl. Konkrétné se jedna o generaci Z, Y a X. Fakticky jde o 29 zaméstnancu
generace Z, 62 zaméstnancu generace Y a 38 zameéstnancu generace X. Prekvapivé na této
struktufe zaméstnancu je, ze generace X pocetné pievazuje nad generaci Z.

Nize je znazornéno procentualni zastoupeni zaméstnancti podle zafazeni do

jednotlivych generaci.
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Graf 2 Zastoupeni zaméstnancu spolecnosti dle generaci

Zastoupeni zaméstnanct dle generaci

M generace Z
M generace Y

W generace X

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroju spolecnosti, 2022

Z grafu je patrné, ze ve spoleCnosti prevladaji zameéstnanci 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 zamé&stnanci generace
X budou postupné prechazet do dachodového véku a spoleCnost tak opoustét.
Pii 29% =zastoupeni této generace muze realné dojit k negativnim vlivim na chod
spoleCnosti. Pro spolecnost je tak velmi dulezité zacit cilit na generaci Z a posilit zastup
téchto jedinch mezi stavajicimi zaméstnanci. Timto postupem lze predejit situaci, kdy by
doslo k odchodu nékolika zaméstnancti do penze ve stejném Casovém obdobi. Zaméfit se jiz
nyni pii vyhledavani zaméstnanci na mladsi generaci, mize podstatné ovlivnit pfipadny

personalni podstav, ktery muze vést k ochromeni chodu spolecnosti.

3.2 Polostrukturované rozhovory

Obsahem této kapitoly jsou polostrukturované rozhovory s feditelem a s vedouct
personalnitho  oddé€leni spolecnosti INTERIORS manufacture & design as.
Polostrukturované rozhovory byly koncipovany s cilem zhodnotit soucasny proces
vyhledavani zaméstnancti ve spolecnosti se zaméfenim na generaci Z.

Samotné otazky polostrukturovanych rozhovora byly déleny do Ctyf Casti. Prvni Cast
obsahovala identifikacni otazky, druha ¢ast se vénovala procesu vyhledavani zaméstnanca,

treti Cast se zabyvala vyhledavanim zaméstnanci se zamétenim na generaci Z a Ctvrta cast
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obsahovala otazky zaméfené na zjiSténi naroCnosti a podminek pfijimaciho fizeni ve

spoleCnosti.

3.2.1 Polostrukturovany rozhovor s vedouci personalniho oddéleni

S vedouci personalniho oddé€leni spolecnosti INTERIORS manufacture & design a.s.,
pani Michaelou Vyhnalkovou, byl realizovan polostrukturovany rozhovor 04. 01. 2022
v prostorach spoleCnosti na téma vyhledavani zaméstnanci se zameéfenim na
generaci Z. Seznam otazek polostrukturovaného rozhovoru byl s pfedstthem pani
Vyhnalkové zaslan elektronickou postou, aby se s otazkami mohla piedem seznamit. Uvodni
dopis je uveden v priloze Cislo 1. Vedouci personalniho odd€leni ve spolecnosti ptsobi vice
nez osm let. Pfimo na pozici vedouci personalniho oddéleni je tfi roky. Nize jsou shrnuty

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

Vyhledavani zaméstnanci

V ramci rozhovoru bylo zjisténo, ze pozadavek na piijeti nového zamestnance vznika
ve vetsiné piipadu iniciovanim vedoucimi zaméstnanci jednotlivych oddéleni spole¢nosti,
co se tyka nizSich pozic. Tato informace je predavana tediteli spoleCnosti, aby dany
pozadavek zvazil. Pokyn pro vyhledavani zameéstnancu a uvefejnéni volné pracovni pozice
je zadavan feditelem spoleCnosti. V pfipadech vyhledavani zaméstnanc na nizsi pozice, si
vedouci personalniho oddéleni voli metodu vyhledavani zaméstnanct na zakladé vlastni
uvahy. Pokud se vSak vyhledavaji zaméstnanci na pozice v managementu, nafizuje postup
vyhledavani zaméstnanca véetné metody pro jejich vyhledavani osobné feditel spolecnosti,
o prubéhu procesu je pravidelné informovan. Za vyhledavani zaméstnanci nese odpoveédnost
vedouci personalniho oddéleni. Pfi vyhledavani zaméstnanca na pozice v managementu je
feditelem pfedem rozhodnuto, jakym zptsobem se tito zameéstnanci budou vyhledavat.

Pro vyhledavani zamé&stnanct spoletnost vyuziva nejcastdji spolupraci s Uradem
prace, zvefejiovani na vlastnich webovych strankach a doporuceni zaméstnance z vlastnich
zdrojti. Vedouci personalniho oddgleni preferuje spolupraci s Utadem prace jako hlavni
metodu vyhledavani zaméstnancd, osobn& ma s Ufadem prace dobré zkusenosti. Jako dalsi
metodu vyhledavani zameéstnanct, kterou spolecnost vyuziva, bylo uvedeno doporuceni

vlastniho zaméstnance.
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Pro situace, kdy by dlouhodobé absentoval stézejni zaméstnanec spolecnosti, jsou
zaSkoleni zastupci na vSech oddé€lenich. K tomuto opatieni spolecnost pfistoupila z divodu,
ze si nemuze dovolit zastavit vyrobu. V ptipadech, kdy o zaméstnance piijde spolecnost
uplné, je vyvijena snaha rychle chybéjiciho zaméstnance nahradit. SpoleCnost zaméstnava
mnoho zaméstnancil s potfebnou odbornosti i zkusenostmi, nahradit tedy zaméstnance neni
vzdy vzhledem k Casové tisni jednoduché. Proto je pfednostné oslovovan vedouci oddé€lent,
kterého se vypadek zaméstnance tyka, zda muze doporulit nékterého z kmenovych
zamestnancl na uvolnéné misto. Interni systém pro zvefejiiovani volnych pracovnich pozic
spoleCnost zavedeny aktualn€ nema.

Z rozhovoru dale vyplynulo, ze v ramci procesu vyhledavani zaméstnanca spole¢nost
aktualné nespolupracuje s zadnou vzdélavaci organizaci. Bylo zjisténo, ze spolecnost nad
spolupraci drive uvazovala, ale nebylo k ni pfistoupeno. Pfesto, ze ma spole¢nost zalozené
firemni profily na Facebooku a LinkedInu, v ramci procesu vyhledavani zaméstnanca
nekomunikuje suchaze€i pies socialni sité, standardné upiednostiiuje telefonickou
a e-mailovou komunikaci. Sociélni sité spolecnost nevyuziva ani k uvefejiiovani volnych
pracovnich pozic.

Spolecnost podporuje moznost karierniho ristu zaméstnanct, pokud piesun C¢i
povySeni kmenového zaméstnance nema negativni dopad na pracovni procesy. Konkrétné
1 vedouci personalniho oddéleni v ramci spolecnosti byla povysena na tuto pozici. V pripade
uvolnéni pracovni pozice neni automaticky tato pozice kmenovym zaméstnanciim nabizena.
Rozhodnuti, zda uvolnéna pozice bude obsazena z internich nebo externich zdroju, zavisi na
rediteli spolecnosti.

Soucasné€ nastaveny postup pro vyhledavani zaméstnanct vidi vedouci personalniho
oddéleni jako celkem efektivni, ale nebrani se zménam. Vzhledem k tomu, Ze se spolecnosti
dafi obsazovat volné pozice, spatiuje prostor pro zlepSeni procesu vyhledavani zaméstnanca
vramci spoleCnosti jen vzaméfeni se na vice kvalifikované uchazeCe, naptiklad
prostfednictvim spoluprace s odbornymi Skolami nebo Ucasti spole¢nosti na pracovnich

veletrzich.
Vyhledavani zaméstnancii se zaméfenim na generaci Z

Co se tyka vyhledavani zameéstnancii generace Z, zrozhovoru vyplynulo, Zze

spoleCnost nema zavedeny zadny postup pro vyhledavani této generace, ani se konkrétné na
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uchazece generace Z nezamétuje. Vedouci personalniho oddé€leni se zminila, Ze na inzerci
volnych pracovnich pozic Casto reaguji Cerstvi absolventi. Jedna se o uchazece bez praxe,

z tohoto davodu jsou vybérové pohovory realizovany vétsinou se star§imi generacemi.

Narocnost a podminky prijimaciho Fizeni

Bylo zjisténo, ze prvni kontakt uchazeCe ze strany spoleCnosti je feSen telefonicky
nebo e-mailovou komunikaci. Zakladni podminka pfijimaciho fizeni pro kazdého uchazece,
je dolozeni bezihonnosti aktualnim vypisem z rejstiiku trestti. Podle typu obsazované pozice
je dale vyzadovano dolozeni zadouciho vzdélani nebo praktickych zkusenosti, poptipadé
kombinace obojiho. Samotny prub€h procesu vybéru zaméstnanci, jemuz predchazi
dolozeni pozadovanych dokladd, tkvi v pozvani vybranych uchazeci k vybérovym
pohovorim. Pohovory jsou realizovany v zasedaci mistnosti spoleCnosti a vedeny
standardné neformalni formou. U pohovort je pfitomen uchaze¢ a vedouci personalniho
oddéleni. Pii obsazovani pozic v managementu, je pfitomen u pohovort i feditel spolecnosti.

Uchazec€i jsou vybirani na zakladé predpokladu k vykonu dané pozice. Vedouci
personalniho oddéleni vybird po vybé&rovych rozhovorech toho nejvice vhodného uchazece
a nasledné ho kontaktuje. Pfijimaci fizeni na nizsi pozice ve spole¢nosti byva zpravidla
jednokolové. Vyssi pozice se obsazuji vyjimecné€, protoze jsou dlouhodobé obsazeny
kmenovymi zameéstnanci. Z rozhovoru vyplynulo, ze pokud by se hledali zaméstnanci na
vedouci nebo manazerské pozice v ramci managementu, pfijimaci fizeni by bylo nekolika
kolové a za pfitomnosti feditele spolecnosti.

Uchazeci jsou informovani o vysledku piijimaciho fizeni prostfednictvim e-mailové
komunikace. Pouze vybrany uchazec je pfednostné kontaktovan telefonicky, aby se zjistilo,
zda jeho zajem o volnou pracovni pozici stale trva, poté je uchazeCi zaslan téz e-mail

s vysledkem pfijimaciho fizeni.
3.2.2 Polostrukturovany rozhovor s reditelem spolecnosti

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

zaslan elektronickou postou, za tiCelem seznameni se s obsahem a tvodni dopis je uveden
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v priloze &islo 3. Reditel spole¢nosti plisobi ve své pozici od roku 2010. Na rozhodovani
o lidskych zdrojich se podili dvanactlet. Vzhledem k tomu, ze se spolecnost snazi rozsifovat,
prubézné se navySuji poéty 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 oddé€leni, ktefi se obraceji s zadosti pfimo na feditele
spolecnosti. Rozhodovani o potebé nového zaméstnance je zcela v jeho kompetenci, stejné
tak rozhodnuti o pfipadném obsazeni pozice z vlastnich zdroja spolec¢nosti. O pozadavku na
pfijeti nového zaméstnance, se rozhoduje s piihlédnutim na smluvni zavazky spolecnosti.

Za proces vyhledavani zameéstnanci odpovida vedouci personalniho oddéleni. Pro
vyhledavani zaméstnancti je vyuzivana spoluprace s Ufadem prace a zvefejiiovani volnych
pozic na webovych strankach spoleCnosti. Béhem rozhovoru bylo zminéno, ze vétSina
kmenovych zaméstnanci byla do spolegnosti piijata z Utadu prace.

Béhem rozhovoru bylo také zjiSténo, ze spoleCnost v ramci procesu vyhledavani
zaméstnanci nespolupracuje se vzdélavacimi organizacemi, a taktéz vubec nevyuziva
socialni sité. Komunikace mezi spole€nosti a uchazeci je aktualné feSena telefonicky nebo
elektronickou postou. Spole¢nost nema zaveden interni systém pro zvefejiiovani volnych
pracovnich pozic. V piipadé potreby presunu kmenového zaméstnance rfesi problematiku
zadosti o doporuceni zaméstnance od vedoucich zaméstnanci, kterych se presun tyka.
Spolecnost timto zptisobem podporuje kariérni rast, ale ne u vSech pozic. Pfesun kmenového
zameéstnance na jinou pozici je mozny jen za predpokladu, ze neohrozi stavajici pracovni
procesy. Soucasné€ nastaveny postup pro vyhledavani zaméstnancu je feditelem spolecnosti

vniman jako efektivni a dle jeho nazoru neni potieba ho néjak meénit.

Vyhledavani zaméstnanci se zamérenim na generaci Z
Z rozhovoru vyplynulo, Ze spolecnost nemé zavedeny zadny postup pro vyhledavani
zaméstnancu s cilem oslovit uchazeCe generace Z. Reditel spole¢nosti uvedl, ze spole¢nost

zameéstnava i mladé lidi.
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Narocnost a podminky prijimaciho Fizeni

Zakladnim pozadavkem spolecnosti na uchazeCe, je v ramci procesu vyhledavani
zaméstnancl, prokazani bezdhonnosti a praktickych dovednosti. SpoleCnost vita
i doporuceni predchazejicich zameéstnavatelti uchazece. Konkrétné se u nizSich pozic jedna
o vypis z rejstiiku trestd a zivotopis, u vysSich pozic jsou pozadavky v ramci procesu
vyhledavani nastavovany individualné, a to s ohledem na typ obsazované pozice.

Vybér vhodného uchazece zacina vybérovym pohovorem, na ktery byl pozvan vedouci
personalniho oddéleni, na zakladé jim dolozenych dovednosti. Po realizaci vybérovych
pohovort se vSemi uchazeci nasleduje vybér nejvhodnéjsiho, a to na zaklad€ jeho dosavadni
praxe. Reditel spole¢nosti je piitomen jen u pohovorl, kde se obsazuji pozice
v managementu spolecnosti. Osobné se zajima 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 dualezité pozice ve spoleCnosti. Pfijimaci fizeni jsou
zpravidla jednokolova.

Zpétna vazba, v ramci procesu vyhledavani zaméstnancd, je uchaze¢im poskytovana
nejCastéji prostiednictvim e-mailové komunikace. Vybrani uchaze¢i jsou kontaktovani
prednostné telefonickou formou, kdy je s nimi zarovenn domluven podpis pracovni smlouvy
a dalsi kroky v ramci pfijeti do zameéstnani, pokud jejich zajem stale trva. Poté je uchazeci

zasilan vysledek 1 elektronickou postou.

3.2.3 Vyhodnoceni polostrukturovanych rozhovoru

Realizace polostrukturovanych rozhovori pfinesla o procesu vyhledavani
zaméstnancu ve vybrané spoleCnosti prekvapiva zjisténi.

Ve spolecnosti ma hlavni rozhodovaci pravomoc v oblasti lidskych zdroji, i do jisté
miry v nastaveni procesu vyhledavani zaméstnanct, feditel spole¢nosti. Stejné tak ma ve své
kompetenci rozhodovani o potfeb& nového zaméstnance, obsazeni volné pracovni pozice €i
vznik uplné nové pozice. Reditel spoletnosti nese odpovédnost také za polty zaméstnanci
a chod jednotlivych odd¢leni.

Vedouci personalniho oddéleni je podfizena fediteli spoleCnosti a v kompetenci ma
samotny proces vyhledavani zaméstnanct. V pfipadech, kdy se vyhledavaji zaméstnanci na
niz8i pozice, ma v kompetenci volbu metod pro vyhledavani, v¢etné nasledného vedeni

vybérového pohovoru a konecného vybéru nejvhodnéjsiho uchazece. V pripadech, kdy se
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vSak obsazuji pozice v managementu spoleCnosti, se proces vyhledavani zameéstnancu fidi
striktné podle pokynt feditele. Od vedouci personalniho oddé€leni je pak vyzadovana
pravidelna zpétna vazba o prub&hu procesu vyhledavani. Co se tyka vybérovych rozhovort,
v téchto pripadech je u nich osobné pfitomen i feditel spolecnosti.

Spolecnost pfi vyhledavani zameéstnanci vyuziva pouze tii metody vyhledavani
zamé&stnanct, konkrétné se jedna o vyuzivani sluzeb Utadu prace, doporudeni zaméstnance
z vlastnich zdroji a uvefejiovani volnych pracovnich pozic na webovych strankach
spoleCnosti. Pro doporuCeni zaméstnance z vlastnich zdrojii vyuziva spole¢nost svych
vedoucich zaméstnanct, které s pozadavkem na doporuceni zameéstnance oslovi a nasledné
ocekava zpétnou vazbu.

Co se tyka vyhledavani zaméstnanct generace Z, spoleCnost nema aktualné zavedeny
postup pro jejich vyhledavani, ani se na tuto generaci zamérne nezamétuje. Zde 1ze spatfovat
prostor pro doporuceni, konkrétné v roz§ireni dosavadné zavedenych metod pro vyhledavani
zaméstnancu, a to s cilem oslovit nejen uchazeCe generace Z, ale i §irsi vefejnost coz povede
ke kvalitnéj§imu vybéru vhodnych zaméstnanca.

Dale bylo zjisténo, ze spoleCnost pii procesu vyhledavani zaméstnanci nevyuziva
socialni sité, prestoze ma zfizeny profily na Facebooku a LinkedInu. Spole¢nost se o profily
aktivné nestara a nevyuziva je k vyhledavani zaméstnancti. Pro osloveni uchazect generace
Z je vSak tento faktor naprosto zasadni. Komunikace mezi spolecnosti a uchazeci aktualné
probiha elektronickou postou nebo telefonicky. Zde je patrny prostor pro doporuceni
v zavedeni komunikace s uchazeci pies socialni sité véetné aktivniho zvetejiiovani volnych
pracovnich pozic, a to zejména pak pro osloveni uchazeci generace Z.

Spolecnost s uchazeci realizuje jen neformalni vybérové rozhovory. V této oblasti by
bylo naopak vhodné&j§i mit vybérové rozhovory predem pfipravené, alespon

v polostrukturované formé.

3.3 Skupinové Setreni

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

spoleCnosti.

65



Skupinového Setieni se ucastnilo celkem sedmnact respondenti. Obecné naméty
diskuse se tykaly procesu vyhledani zameéstnanct ve spolecnosti INTERIORS manufacture
& design as. Cilem skupinového Setfeni bylo ziskat informace o celkovém dojmu
respondentt z procesu vyhledavani zaméstnanci. Tato zpétna vazba byla nasledné vyuzita
pro detailn€jsi zhodnoceni celého procesu. Informace ziskané pifimo od respondentt
generace Z, byly cennym dopliikem pro navrhy doporuceni.

Mezi respondenty pfevazovali muzi, grafické znadzornéni nize ukazuje
82% zastoupeni muza a pouze 18% zastoupeni zen. Z grafu lze usuzovat, ze na pracovisti

prevlada zastoupeni muzského pohlavi.

Graf 3 Zastoupeni respondentu dle pohlavi

Zastoupeni respondentt dle pohlavi

M Zeny

B muzi

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Vétsina respondentti byla do spoleCnosti pfijata bez predeslych pracovnich zkusenosti.
Vyjimku tvorili respondenti, ktefi byli pfijati na pozici truhlar. U této pracovni pozice bylo
vyzadovano potiebné vzdélani 1 praxe v oboru.

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

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

Ze skupinového Setieni dale vyplynulo, ze by respondenti uvitali inzerci volnych
pracovnich pozic na socialnich sitich, protoze jsou na né napojeni nepretrzité pomoci
chytrych telefont a hodinek. Dozvédét se tak o nabidce zaméstnani touto cestou, by pro né
bylo rychlejsi a pfijemnéjsi, stejné tak komunikovat pfes socialni sit€ v ramci celého procesu
vyhledéavani.

Samotny proces vyhledavani zaméstnanci byl hodnocen respondenty jako celkové
pfijemny. Komunikace ze strany spolecnosti probihala pfevazné elektronickou postou
a vybérové fizeni bylo neformalni a pratelské. Z diskuse vyplynulo, Ze pfijimaci pohovory
respondent trvaly do tficeti minut. Zadny z respondent’ nesdélil, ze by mé&l negativni pocity
v dobé, kdy cekal na vyhodnoceni od spoleCnosti, zda byl pfijat ¢i nikoliv. Naopak
respondenty bylo potvrzeno, ze v piipad€, kdy by je spoleCnost nepfijala do pracovniho
pomeéru, obratili by se na ni v budoucnu opakované.

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

je zndzornéno nize.

Graf 4 Spokojenost respondentd s pfijimacim fizenim

Spokojenost respondentu s pfijimacim
Fizenim

3 respondenti; 18%

M ano
7 H spiSe ano
8 respondentu;
47% I spise ne

6 respondentd;
35%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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Z grafu vyplyva, ze 47 % respondenti bylo s pfijimacim fizenim zcela spokojeno,
35 % respondenti se priklonilo k odpoveédi spiSe ano a 18 % z piitomnych spokojeno
s prubéhem pfijimaciho fizeni spiSe nebylo. Ze sedmnacti respondentd tfi uvedli, ze
pfijimaci fizeni bylo ¢asoveé dlouhé. Toto tvrzeni pro n€ bylo divodné proto, Ze respondenti
méli pied pfijetim do spolecnosti rozjednana i jind zaméstnani a bylo pro né tézké rozhodovat
se, ktera maji odmitnout, kdyz v danou dobu nevédéli zda budou vybrani nebo ne.

Spolecnost informovala vSechny respondenty o vysledku pfijimaciho fizeni do dvou
tydna telefonicky a rovnou s nimi bylo dohodnuto, kdy je mozny nastup a podpis pracovni
smlouvy. Dvoutydenni odstup od vybérového rozhovoru lze hodnotit jako standardni.
V praxi se na oznameni o vysledku pfijimaciho fizeni ¢eka Casto delsi dobu, tedy urcita
nespokojenost neékterych respondentt s délkou piijimaciho fizeni je spiSe vnimana jako
subjektivni nazor. Objektivné lze shledavat ¢asovou prodlevu jako optimalni, protoze
spoleCnost v mezidobi realizovala pohovory sdalSimi uchazeCi, a teprve poté
vyhodnocovala, ktery z uchazect je nejvhodnéjsi pro pfijeti na obsazovanou pozici.

Ze zjisténych poznatka 1ze usuzovat, Ze spoleCnost ma dobré renomé, coz je uchazeci

vnimano pozitivné a nemaji divod spole¢nost v budoucnu znovu neoslovit.

3.4 Financni analyza

Obsahem této podkapitoly jsou pomérové financni analyzy, které byly zpracovany na
zakladé internich zdroji spole¢nosti, konkrétné€ bylo Cerpano z vyroéni zpravy spolecnosti
zarok 2020. Dale je zde uvedeno porovnani vykazu zisku a ztraty za poslednich pét ucetnich

obdobi.

3.4.1 Analyza rentability

Analyza rentability slouzi ke zjisténi, zda je spolenost schopna investovany kapital
preménit na zisk.!*° Riickova uvadi, ze ,, rentabilita je méFitkem schopnosti podniku vytvaret
nové zdroje, dosahovat zisku pouzitim investovaného kapitalu. “*>! Nize je zpracovana

analyza rentability s vybranymi ukazately.

150 RUCKOVA, Petra. Financni analyza. 2021, s. 49
I 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

investovancho dlouhodobé uvéry)) 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 zdroju spolecnosti, 2022

Pomoci ukazatele rentability celkového vlozeného kapitalu byla zjiSténa vynosnost
majetku spolednosti 7,01 %.13? Ukazatel rentability vlastniho kapitalu, jinak také vynosnost
vlastniho kapitalu, ukazal 25,8% zhodnoceni kapitalu spoleénosti.!> Vyse rentability
celkového investovaného kapitalu je ve vysledku 9,38 %.!3* Rentabilita trzeb stanovuje
ziskovou marzi spolecnosti, ktera vyjadiuje schopnost spolecnosti dosahnout zisku pii dané
hodnoté trzeb, v tomto piipadé s vysledkem 5,96 %.15

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

predmétu podnikani zamétuje na odlisné ukazatele. !>

3.4.2 Analyza aktivity

Ukazatele aktivity vykazuji uspésnost spoleCnosti sohledem na vyuzivani

152 RUCKOVA, Petra. Financni analyza. 2021, s. 65
15 RUCKOVA, Petra. Financni analyza. 2021, s. 67
15 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 zaroveni s docilenim vysoké efektivity.!>” Ukazatele
aktivity jsou zpravidla orientované na zavazky, zasoby a pohledavky. Lze je vyjadfit dvéma
zpusoby, a to jako dobu obratu nebo rychlost obratu. Pro analyzu aktivity, ktera je uvedena

nize, bylo pouzito ukazatelt s dobou obratu.!>®

Tabulka 9 Analyza aktivity

Ukazatel Vzorec pro vypocet Vypocet Vysledek
Doba — obrat zavazku 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 zdroju spolecnosti, 2022

Z analyzy vyplyva, ze doba obratu zavazka spoleCnosti je prumérné 176 dnt, tedy
spolecnost hradi své zavazky v priméru po této dobé. Na druhou stranu spolecnost ¢eka na
uhradu pohledavek primémeé 71 dni, coz je pro ni vyhodnéjsi nez kdyby tomu bylo naopak.

Doba obratu zasob spolecnosti vykazuje vice nez 142 dnti. Spolecnost skladuje zasoby
ve vlastnich prostorach, tudiz nema naklady na pronajem skladu. Z internich zdrojii bylo
zjisténo, ze vyssi objem zasob vznikl z divodu znacného omezeni v Cinnosti spolecnosti

behem 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 ukazatell 1ze zjistit, zda je spolenost schopna dosahnout

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

15 RUCKOVA, Petra. Financni analyza. 2021, s. 49
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Urokové kryti zisk pfed zdanénim/nakladové | 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 zdroju spolecnosti, 2022

Z analyzy zadluzenosti vyplyva, Ze spoleCnost lze povazovat z pohledu celkové
zadluzenosti za rizikovou v mife 70,48%.'°! Urokové kryti spoletnosti je 9,1303 coz
znamend, ze je schopna pokryt troky ziskem.!®? Mira zadluzenosti spole¢nosti je vsak

259,14%. Lze ftici, ze spolecnost je vysoce zadluzena.

3.4.4 Analyza likvidity

Ukazatele likvidity urcuji, zda se spolecnost zvladne vyporadat s financnimi zavazky.
Schopnost finanéniho vyporadani Ize fadit mezi hlavni znaky tisp&§né spolecnosti.!®?

Bézna likvidita se pohybuje v rozmezi 1,5 — 2,5.1%* Pohotova likvidita by méla mit
v Citateli stejnou hodnotu jako ve jmenovateli, tedy 1:1 a okamzitd likvidita ma
doporu¢ovanou hodnotu 0,9 — 1,1. Rozmezi pro Ceskou republiku byva rozsifeno na hodnotu

od 0,6.1%° Nize je vypoctena b&znd, 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 zdroju spolecnosti, 2022

Spolecnost ma hodnotu bézné likvidity 1,2577 coz ukazuje, ze je pod optimalnim
rozmezim. Pohotova likvidita spoleCnosti je nizka, spolenost tedy neni schopna vyrovnat

se se svymi zavazky bez prodeje zasob. Ukazatel okamzité likvidity spoleCnosti je 0,0448.
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Okamzita likvidita spole¢nosti je mimo doporu¢ované rozmezi, tedy mira rizika pro véfitele
v oblasti nedodrzeni splatek ze strany spole¢nosti je vysoka. 6
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 zaméstnancu je také dulezité uvést Cisty obrat
spoleCnosti. Pokud spolecnost disponuje volnymi finanénimi zdroji, mohla by je vynalozit
na zefektivnéni procesu vyhledavani zaméstnanct a pii této Cinnosti se zaméfit prioritné na
vyhledavani zaméstnancii generace Z. Vzhledem k tomu, ze samotny proces vyhledavani
zaméstnancu je naro¢ny nejen z hlediska Casu, ale také po financni strance, je zde nize
uvedeno hospodareni spolecnosti za poslednich pét ucetnich obdobi za pomoci vykazi 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 zdroju spolecnosti, 2022

Z téchto vykazl lze dovodit dosazeny hospodaisky vysledek spolecnosti. Zachycuji
vztah mezi dosazenymi vynosy za ur€ité obdobi a souvisejicimi naklady s jejich
vytvotenim. !¢’

Z tabulky vyplyva, ze v letech 2016 az 2019 spole¢nost vykazovala v kazdém tcetnim
obdobi wvzrustajici Cisty obrat. Vroce 2020 je vSak patrny pokles obratu, oproti
predchazejicim obdobim. Z internich zdroji spolecnosti bylo zjisténo, ze pokles obratu

v roce 2020 zapficinila z velké casti pandemie Covid-19. Na zakladé téchto informaci nelze
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usuzovat, ze spoletnost bude mit Cisty obrat za rok 2021 vyssi nez v roce 2020, tudiz je
s ohledem na vyplyvajici informace vhodng&jsi volit navrhy doporuceni pro zefektivnéni

procesu vyhledavani zaméstnancl generace Z spiSe financné méné naroéné.
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4 Vysledky a diskuse

Tato kapitola shrnuje celkové vysledky praktické Casti diplomové prace, které byly
zjistény za pomoci polostrukturovanych rozhovord, skupinového Setieni a finanéni analyzy
vybrané spolecnosti. Soucasti obsahu jsou navrhy doporuceni pro zefektivnéni stavajiciho
procesu vyhledavani zaméstnanct generace Z.

V ramci praktické casti bylo zjiSténo, ze vybrana spoleCnost se pii vyhledavani
zaméstnancu na generaci Z nezaméfuje. V procesu vyhledavani zaméstnanca se zamétuje
zejména na zaméstnance s praktickymi zkuSenostmi. Ze skupinového Setfeni
a polostrukturovanych rozhovort vyplynulo, ze vétSina kmenovych zameéstnanci byla
spole¢nosti piijata prostiednictvim Utadu prace.

Dale bylo zjisténo, ze spolecnost viibec nevyuziva v procesu vyhledavani zaméstnanct
socialni sit€, a to 1 pres fakt, ze ma zalozené profily na socialnich sitich Facebook
a LinkedIn. Pro komunikaci s uchaze¢i v ramci procesu vyhledavani zaméstnanci, vyuziva
prednostné e-mailové nebo telefonické komunikace. S uchazeci tedy vibec nekomunikuje
prostfednictvim socialnich 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 divodu je pro spolecnost velice dualezité zacit komunikovat prostfednictvim
socialnich siti, pokud ji chce oslovit.

Dale bylo zjisténo, ze spole¢nost vyhledava zaméstnance na zakladé doporuceni od
vlastnich vedoucich zaméstnanci. Tento zpisob ve spoleCnosti neni zcela funkcni.
Doporuceni zameéstnance vyzaduje zpétnou vazbu od oslovenych vedoucich zaméstnanct
a vzhledem k Casové prodlevé a Sumu v komunikaci neni tento zpisob prili§ efektivni.
V ramci spolecnosti je vyuzivan spise k docasnému zastoupeni chybgjiciho zaméstnance nez
ptfimo k ucelu vyhledat zaméstnance nové.

Na zakladé financnich analyz a porovnani vykazi zisku a ztraty bylo zjisténo, ze
spoleCnost je schopna investovany kapital pfeménit na zisk, ale z analyzy likvidity
vyplynulo, ze neni schopna vypofadat se s finanénimi zavazky. Mira zadluzenosti
spoleCnosti je 259,14 %, lze tedy zminit, ze spolecnost je vysoce zadluzena. Porovnanim
vykazu zisku a ztraty bylo zjisténo, ze za rok 2020 doslo ke znacnému poklesu obratu, dle
informaci z internich zdroji se tak stalo kvuli zasazeni Cinnosti spoleCnosti pandemii

Covid-19.

74



4.1 Doporuceni

Vybrana spoleCnost pii vyhledavani zaméstnanci prednostné vyuziva externich
zdroju. Interni zdroje pfi vyhledavani zaméstnanca vyuziva jen omezen€. Pro vyhledavani

zaméstnancu aktualné spole¢nost vyuziva nize uvedené metody:

» uvefejnéni volné pracovni pozice na Uradu prace,
» uvefejnéni volné pracovni pozice na webovych strankach spole¢nosti,
» oslovovani kmenovych zaméstnanci za pomoci vedoucich zaméstnancu

jednotlivych oddé€leni spolecnosti.

Tyto metody vyhledavani zaméstnanca lze fadit mezi zakladni a bézné pouzivané
metody. Pii nedostatecném povédomi vefejnosti o aktualn€ volnych pracovnich pozicich
vSak nelze oCekavat adekvatni zpétnou vazbu, tedy ani dostatecny vzorek uchazeci 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 zvefejiovani volnych

pracovnich pozic.

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

Spolecnost disponuje profilovymi ucty na socialni siti Facebook a LinkedIn. Pfi
procesu vyhledavani zaméstnanct je vSak nevyuziva. Pro tuto oblast je navrzeno zadit
aktivné vyuzivat zaloZeny facebookovy profil spolecnosti, kterym muze spole¢nost oslovit
jak generaci Z, tak i jiné potencialni uchazeCe. Tato varianta vyhledavani zaméstnancu je
bezplatna a prinasi Siroké moznosti vyuziti. Aktivnim vyuzivanim profilu lze snadno, rychle

a efektivné informovat o aktudlné volnych pracovnich pozicich. Facebookovy profil
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umoziiuje zvefejniovani informaci prostfednictvim pfispévkl, coz je mozné v textové
1 obrazkové formé. Pro osloveni generace Z, ktera vnima technologie od narozeni jako
nedilnou soucast zivota, je velice dulezita komunikace pfes socialni sit€. Zde se nabizi dalsi
navrh doporuceni, a to zalozeni profilu spolecnosti i na jinych socidlnich sitich, napfiklad
Twitteru. Generace Z navstévuje socialni sité nékolikrat denné, pro jejich zaujeti je vhodné
byt kreativni, struény a mit zfizeny profily na vice socialnich sitich, a také tyto profily
pravidelné aktualizovat.

K vySe uvedenému, nelze také opomijet konkurenci, vzdy je pro zaujeti uchazece
dulezité snazit se byt atraktivni a odlisny, tedy jednoduse zapamatovatelny. Pokud inzerce
volné pracovni pozice pisobi na prvni dojem fadné a nudné, nelze ocekavat zpétnou vazbu
od uchazeci v optimalnim poctu, a to pro vybér nejvice vhodného zaméstnance neni
zadouci. Neatraktivnost nabidky jednoduse potencionalniho uchazece neoslovi.

Socialni sit' LinkedIn je dal§im vhodnym nastrojem pro vyhledavani zaméstnanct
generace Z. Spolecnost jiz ma zalozeny neplaceny profil, ale aktivné ho nevyuziva. Socialni
sit LinkedIn nabizi také placenou verzi profilu, ta umoziuje oproti neplacené verzi vyuzivat
pokrocilych funkci pro vyhledavani vhodnych uchazectii. V soucasné dobé je socialni sit
LinkedIn vyuzivana Sirokou $kalou lidi, s riznorodou odbornosti a praxi, Ize tedy vyhledat
uchazece se zddanymi zkuSenostmi a odbornosti, coz je pro vybranou spole¢nost vzhledem
k pfedmétu podnikani také vhodnou volbou.

Vzhledem k tomu, ze potencial piilakat co nejvice uchaze¢t tkvi zejména v osloveni
SirSiho poctu piipadnych zajemcd, je zcela zadouci vyuzivat pro vyhledavani zaméstnanct
také internich zdroju. SpoleCnost aktualné vyuziva pro vyhledavani zaméstnancti doporuceni
zaméstnance v ramci vlastnich zdroju, ale nema pro tento proces stanovena jasna pravidla.
Doporucenim pro tuto oblast je zavedeni interniho systému pro zvefejiovani volnych
pracovnich pozic, napiiklad za vyuziti interni e-mailové komunikace ¢i néstének. Lze
oCekavat, ze zfizeni interniho systému roz$ifi povédomost o aktualné nabizenych volnych
pozicich nejen mezi kmenovymi zameéstnanci, ale informace se dostanou 1 do Sir§iho okoli

spoleCnosti. Nize je znazornén piinos interniho zvefejiovani volnych pracovnich pozic.
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Obrazek 11 Prinos interniho zvefejnéni volné pracovni pozice

Interné zverejnéna volna pracovni pozice.

Sezndmeni zaméstnance s nabizenou volnou pracovni pozici.

Informace o volné pracovni pozici se dostava mimo spolecnost.
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Kmenovi zaméstnanci mohou ptivést do spolecnosti své znamé, piibuzné nebo se jen
zminit mimo spoleCnost o volné pracovni pozici. Interni zvefejiiovani aktualné volnych
pracovnich pozic je pro spoleCnost pfinosem za vyuziti minima zdroji. Aktualné se
modernim stava také zavadeéni motivace pro kmenové zaméstnance ve formé finan¢niho
bonusu za pfivedeni 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 napfiklad internim predpisem.

Pro proces vyhledavani zameéstnanct generace Z je také doporu¢enim pro spolecnost
zacit aktivné spolupracovat se vzdélavacimi organizacemi. Spole¢nost nad vyuzitim této
metody v minulosti jiz uvazovala, ale ke spolupraci dosud nepfistoupila. V ramci
vyhledavani zaméstnanct prave generace Z, je volba této metody velice vhodna. Predbézné
je mozné se se studenty domluvit na budouci spolupraci, ¢i si je dopfedu rovnou smluvné
zavazat. Spolecnost vyhleddva zaméstnance napiiklad na odborné pozice truhlat nebo
lakyrnik, u téchto pozic vyzaduje od uchazecu také urcité praktické dovednosti. Lze
oCekavat, ze volba spoluprace konkrétné se vzdélavacimi organizacemi, které se vénuji
zadoucim oborim pro spoleCnost, pfinese §ir§i moznosti pii samotném vyhledavani
zaméstnancu, a zaroven i generaci Z. SpoleCnost ma také moznost, se pfedem seznamit
s dosavadnimi dovednostmi studentd. Jako nevyhodné se vSak muze u této metody jevit
¢ekani na studenta, nez studium radné dokon¢i.

Polostrukturované rozhovory poukazaly nejen na soucasné nastaveny proces
vyhledavani zaméstnancii generace Z ve vybrané spoleCnosti, ale také na rozhodovaci
pravomoci v ramci lidskych zdroji. Lze fici, Ze kompetence v této oblasti nejsou zcela

v rukach personalniho oddé€lenti, ale ve vétsing pripadu o lidskych zdrojich rozhoduje feditel



spoleCnosti. Zde lze spatfovat slozitéjsi organizovanost pii procesu vyhledavani
zaméstnanci. Navrh doporuceni pro oblast kompetenci a rozhodovani v ramci lidskych
zdroju ve spoleCnosti je sjednotit tyto kompetence a ponechat je z vétsi Casti na personalnim
oddéleni. V pripadé svéreni kompetenci do rukou personalniho oddé€leni lze ocCekavat, ze
proces vyhledavani zaméstnanct se stane jednotnym a vytvoii se snaze pracovni postupy
vyhledavani zaméstnanct pro jednotlivé pracovni pozice. V kompetenci vrcholového vedeni
pak muze zistat jen rozhodovani o aktualni potfebé daného zaméstnance.

Jelikoz bylo na zakladé provedené finan¢ni analyzy zjisténo, ze spoleCnost je znacné
zadluzena, byla doporuceni navrZena s ohledem na minimalizaci finan¢nich nakladi na

samotny proces vyhledavani zaméstnancti generace Z.
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Zavér

Diplomova prace obsahuje teoretickou a praktickou ¢ast. Hlavnim cilem diplomové
prace bylo zhodnotit proces vyhledavani zaméstnancii generace Z ve spolecnosti
INTERIORS manufacture & design as. a v piipadé zjisténi nedostatki navrhnout
doporuceni pro jeho zefektivnéni. Komplexni text teoretické Casti byl zpracovan formou
komparace a syntézy vybrané odborné literatury.

Prakticka Cast se zabyvala shrnutim poznatki a zjisténi, které byly ziskany na zakladé
realizace polostrukturovanych rozhovort s vedouci personalniho oddéleni a s feditelem
spoleCnosti INTERIORS manufacture & design a.s., realizaci skupinového Setieni se
zaméstnanci spolecnosti a provedenim financni analyzy.

Finan¢ni analyza ukazala na fakt, Zze spoleCnost je zna¢né zadluzena, z diavodu
zasazeni jeji hlavni podnikatelské ¢innosti pandemii Covid-19. Za rok 2020 méla podstatné
niz8i obrat nez v predeslych letech. S ohledem na tato zji§téni byla navrzena doporuceni tak,
aby nezatézovala spoleCnost zbyte¢né vysokymi naklady.

Na zaklad€ ziskanych informaci bylo zji§téno, ze spole¢nost vyuziva pro vyhledavani
zaméstnancu jen zakladnich metod a na generaci Z se pii tomto procesu cilen€ nezaméfuje.
Dalsim dalezitym zjisténim bylo, Ze spoleCnost viubec nevyuzivala k vyhledavani
zamestnancl socialni sité€, prestoze firemnimi profily na Facebooku a LinkedInu jiz
disponovala. Skupinové Seteni pfineslo nazory kmenovych zaméstnancii generace Z na
celkovy proces vyhledavani zaméstnanci ve spoleCnosti. Zaméstnanci hodnotili proces
komplexné za pfijemny a pratelsky. Zejména se shodli v nazoru, ze by spolecnost
kontaktovali opétovné, pokud by nebyli pfijati.

Na zékladé téchto zjisténi byla navrzena 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 zvefejiiovani volnych
pracovnich pozic, zahajeni spoluprace se vzdélavacimi organizacemi pro piimé vyhledavani
absolventi a optimalizace kompetenci v rozhodovani o lidskych zdrojich v ramci
spoleCnosti. Hlavni cil diplomové prace se podarilo naplnit.

Spolecnost INTERIORS manufacture & design a.s. ma velky potencial, dlouhodobé
se rozrusta a expanduje do zahranic¢i. Pokud se spole¢nost rozhodne pfi procesu vyhledavani
zaméstnancu zaméfit cilen€ 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 otazkami polostrukturovaného rozhovoru
Vazena pani Vyhnalkova,

obracim se na Vas po predchozi domluvé a zaroven zasilam slibeny seznam otazek
polostrukturovaného rozhovoru k seznameni 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.

Predem Vam velice dékuji za ochotu.

S pozdravem

Bc. Nikola Stuchlova, DiS.
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Priloha 2 Otazky polostrukturovaného rozhovoru s vedouci personalniho oddéleni

Identifikaéni otazky

Otazka ¢islo 1 - Jak dlouho ptisobite 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 ¢islo 4 - Kolik zaméstnanct je v soucasné dobé ve spolecnosti zaméstnano?
Vyhledavani zaméstnanci

Otazka ¢islo 5 - Jakym zpusobem vznika pozadavek na piijeti nového zameéstnance?

Otazka cislo 6 - Kdo v ramci organizacni struktury spole¢nosti o pozadavku na pfijeti nového
zameéstnance rozhoduje?

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

Otazka ¢islo 8 - Jaké zdroje jsou pro vyhledavani zameéstnanct vyuzivany?

Otazka ¢islo 9 - Ktery z uvedenych zdroja preferujete?

Otazka Cislo 10 - Spolupracuje vase spolecnost se vzdélavacimi organizacemi?

Otazka Cislo 11 - Vyuzivate pfi komunikaci s uchazeci socialni siteé?

Otazka Cislo 12 - Zvetejiiuje spolecnost pozadavek na pracovni pozici interne?

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

Otazka Cislo 14 - Je ve spolecnosti moznost karierniho rustu?

Otazka cislo 15 - Je zaméstnanctim v pfipadé€ 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 zameéstnancu je efektivni
¢i nikoliv?

Otazka c¢islo 17 - Bylo by dle vaseho nazoru vhodné pfijmout néjaké zmény v postupu
vyhledavani zaméstnanci ¢i nikoliv?

Vyhledavani zaméstnancii se zaméfenim na generaci Z

Otazka Cislo 18 - Ma vase spolecnost zavedeny postup pro vyhledavani zaméstnancu s cilem
oslovit konkrétné uchazece generace Z?

Otazka cislo 19 - Kolik zaméstnanca spadajicich do generace Z spolecnost v soucasné dobé
zamestnava?

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

Otazka Cislo 21 — Jak je nastaven prvni kontakt uchazece ze strany spolecnosti?

Narocnost a podminky prijimaciho Fizeni

Otazka Cislo 22 - Jaké jsou zakladni pozadavky na uchazece?
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Otazka Cislo 23 - Jaké dokumenty od uchazece pozadujete?

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

Otazka &islo 27 - Jakym zptusobem informujete uchazece o vysledku piijimaciho fizeni?

88



Piiloha 3 Uvodni dopis pro feditele spoleénosti s otazkami polostrukturovaného rozhovoru

Vazeny pane Fialo,

na zakladé predchozi domluvy Vam zasilam seznam otazek k polostrukturovanému rozhovoru,
ktery bych s Vami rada realizovala. Prvni mozny termin je 11. 02. 2022, pfipadné bych Vas
chtéla pozadat o jiny navrh terminu.

Rozhovor bude slouzit ke zjisténi stavajiciho procesu vyhledavani zaméstnanci ve Vasi
spoleCnosti a nasledné bude zapracovan do praktické ¢asti mé diplomové prace.

Zadam 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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Priloha 4 Otazky polostrukturovaného rozhovoru s feditelem spolecnosti

Identifikaéni otazky

Otazka ¢islo 1 - Jak dlouho ptisobite 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 feditele?

Otazka ¢islo 4 - Kolik zaméstnanct je v soucasné dobé ve spolecnosti zaméstnano?
Vyhledavani zaméstnanci

Otazka ¢islo 5 - Jakym zpusobem vznika pozadavek na piijeti nového zameéstnance?

Otazka cislo 6 - Kdo v ramci organizacni struktury spole¢nosti o pozadavku na pfijeti nového
zameéstnance rozhoduje?

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

Otazka ¢islo 8 - Jaké zdroje jsou pro vyhledavani zameéstnanct vyuzivany?

Otazka ¢islo 9 - Ktery z uvedenych zdroja preferujete?

Otazka Cislo 10 - Spolupracuje vase spolecnost se vzdélavacimi organizacemi?

Otazka Cislo 11 - Vyuzivate pfi komunikaci s uchazeci socialni siteé?

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

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

Otazka Cislo 14 - Je ve spole¢nosti moznost karierniho rastu?

Otazka cislo 15 - Je zaméstnanctim v pfipadé€ 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 zameéstnancu je efektivni
¢i nikoliv?

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

vyhledavani zaméstnanci ¢i nikoliv?

Vyhledavani zaméstnancii se zaméfenim na generaci Z

Otazka Cislo 18 - Ma vase spolecnost zavedeny postup pro vyhledavani zaméstnancu s cilem
oslovit konkrétné uchazece generace Z?

Otazka cislo 19 - Kolik zaméstnanca spadajicich do generace Z spolecnost v soucasné dobé
zamestnava?

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

Otazka Cislo 21 — Jak je nastaven prvni kontakt uchazece ze strany spolecnosti?
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Narocnost a podminky prijimaciho Fizeni

Otazka Cislo 22 - Jaké jsou zakladni pozadavky na uchazece?

Otazka ¢islo 23 - Jaké dokumenty od uchazece pozadujete?

Otazka ¢islo 24 - Jakou formou mohou uchazeci dokumenty dokladat?
Otazka ¢islo 25 - Jak probiha nasledny proces vybéru zaméstnanci?
Otazka ¢islo 26 - Kolika kolové je pfijimaci fizeni?

Otazka ¢islo 27 - Jakym zpusobem informujete uchazece o vysledku piijimaciho fizeni?
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