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Soucasné trendy fizeni lidskych zdrojU

Anotace

Bakalafskd prace je zaméfena na ziskavani a vybér zaméstnancl ve vybrané
spolednosti s dirazem na metodu doporuc¢eni zaméstnancl. Popisuje teoreticka
vychodiska fizeni lidskych zdroji a vysvétluje planovani lidského kapitalu. Nabor
objasniuje samotny proces ziskavani novych zaméstnanct, véetné pozadavkl na
kandidata a vyuziti zdrojd. Dale jsou v praci popsany konkrétni metody naboru, jejich
vyhody a nevyhody vyuziti. Nasledné je uveden postup vybéru nejvhodnéjsiho
kandidata a proces zalozeni a vznik pracovniho poméru véetné procesu adaptace
nového zaméstnance. Navrhova ¢ast prace je zalozena na analyze ziskavani a naboru
pracovnikl ve vybraném podniku. Na zakladé analyzy stavajici situace bylo
realizovano dotaznikové Setfeni zamérfujici se na metodu doporuceni nového
zameéstnance stavajicim pracovnikem podniku. Cilem prace bylo navrhnout systém
doporuéeni a zmén tykajicich se ndborovych metod doporuéeni zaméstnanc(. Soubor

doporuceni byl vyhotoven na zakladé provedené analyzy stavajici situace.

Klicova slova

Nabor, personalni ¢innost, persondini oddéleni, podnik, fizeni lidskych zdrojl, systém

doporuceni.



Current trends in human resource management

Annotation

The bachelor thesis focuses on the recruitment and selection of employees in a
selected company with an emphasis on the employee recommendation method. It
describes the theoretical background of human resource management and explains
human capital planning. Recruitment explains the actual process of recruiting new
employees, including candidate requirements and the use of resources. The paper
also describes specific recruitment methods, their advantages and disadvantages of
use. The process of selecting the most suitable candidate and the process of
establishing and creating an employment relationship, including the process of
adapting a new employee, are then presented. The design part of the thesis is based
on the analysis of recruitment and selection of employees in the selected company.
Based on the analysis of the existing situation, a questionnaire survey was conducted
focusing on the method of recommending a new employee by an existing employee
of the enterprise. The aim of the thesis was to propose a system of recommendations
and changes concerning recruitment methods of employee recommendation. A set

of recommendations was made based on the analysis of the existing situation.

Key Words

Human resource management, recruitment, HR activities, HR department, enterprise,

referral system.
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Uvod

Bakalafska prace se zabyva vybranym tématem fizeni lidskych zdrojl, konkrétné
ziskavanim zaméstnancl na zakladé doporuceni tzv. referral program. Prvni kapitola
prace popisuje teoreticka vychodiska fizeni lidskych zdrojli, véetné lidského kapitalu
a odpovédnosti za Fizeni lidskych zdrojl. Nasledné prace objasiuje hlavni cile
personalniho fizeni, charakterizuje personalni strategie, politiku a popisuje hlavni
¢innosti fizeni lidskych zdrojd. Navazujici kapitola se zabyva planovanim lidskych
zdrojl, kde je definovan proces ziskavani zaméstnancl. Vysvétluje, jaké poZadavky
na kandidata je nutné stanovit, a jaké zdroje kandidat na ndbor pracovnikl |ze vyuZzit.
Nasledujici podkapitola popisuje fungovani jednotlivych metod naboru zaméstnancd,
z vnitfich zdrojd je zde zahrnut nabor z nabidek prace na nasténce pfimo v podniku,
prostfednictvim elektronické posty, osobnim rozhovorem a v neposledni fadé
doporuceni kandidata zaméstnance systém doporuceni. Vramci metod naboru
z vnéjdich zdrojl jsou zde uvedeny metody jakymi jsou napf. nabidky prace na
socialnich sitich, dale personalni agentury i také pfimé osloveni. Kli¢ovym uUkolem
personalniho oddéleni je ziskavani, vybér a rozvoj zaméstnanci, kde je zahrnuto
hodnoceni Zivotopisl, vybé&rovy pohovor, testovani uchazedl, assesment centre
a zkoumani referenci. Kapitola také objasfiuje hlavni Ukoly ziskavani a vybéru

zaméstnancl v ramci podniku, kde je dlleZité definitivni rozhodnuti podniku.

Prakticka ¢ast prace je vénovana procesu ziskavani a naboru zaméstnancl ve
vybraném podniku, kde byl autorkou proces analyzovan, dlraz byl kladen zejména
na metodu ziskavani zaméstnancl formou doporuceni. Cilem prace bylo navrhnout
systém doporuéeni a zmén tykajicich se ndborové metody doporuceni zaméstnanc.
Soubor doporuéeni byl vyhotoven na zakladé provedené analyzy stavajici situace.
Spole¢nost k ndoru zaméstnanc( aktivné vyuziva socialni média, konkrétné LinkedIn
a Facebook, vlasti webové stranky s kariérni sekci, spolupraci s vzdélavacimi
institucemi a systém doporuéeni zaméstnancu, ktery v8ak neni vyuzivany tak, jak by
si firma predstavovala. V ramci praktické ¢asti je dale popsano, jak probiha adaptace
nového zaméstnance v podniku. Nasledujici kapitola prace je vénovana
dotaznikovému Setfeni, které bylo zaméfeno na metodu doporuceni zaméstnancd,
jez bylo pfipraveno na miru dle potfeb podniku. V ramci Setfeni bylo prozkoumano

povédomi zaméstanancul tykajici se systému doporucéeni, dale pak byly zjistovany
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nazory zaméstnancl na efektivnost fungovani referral programu, véetné kvality
komunikace informaci dilezitych pro fungovani systému. Dale autorka v podkapitole
analyzovala vysledky $etfeni, ze kterych vyplynulo nékolik zavérl, zhodnotila
vysledky Setfeni anavrhla soubor doporuéeni jez podniku poskytly pfehled
jednotlivych krokl, které by mohly vést ke zefektivnéni soucasného fungovani
systému doporuceni. Jednim z ndvrh{ autorky je soupis jednoduchého dokumentu,
ktery bude shrnovat veskera pravidla fungovani a odménovani systému doporuceni.
KlicCovym faktorem pro zlepseni systému je podpora od HR oddéleni samotného. Je
také dllezité ziskavat infromace o moznych znamych se stejnou praxi ¢i znalostmi
uz u samotného pohovoru zameéstnance. Autorka dale navrhla stanoveni konkrétniho
mista, které bude pfistupné v8em, a kde budou dostupné informace tykaijici se

systému doporuceni a aktualnich volnych pozic.
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1 Teoretickd vychodiska v oblasti fizeni lidskych zdrojl

Rizeni lidskych zdrojli oznaduje z anglického jazyka Human Resource Management
ama nékolik vyznam(. Prvnim a hlavnim vyznamem je persondlni prace neboli
personalistika, jeZz se zabyva rliznymi pfistupy fizeni a vedeni lidi v organizacich.
Jednd se o spojeni spoleénych sil véech fadovych zaméstnancl a vedoucich
pracovnikl za UCelem dosazeni konkrétniho pfedem stanoveného cile. Ten musi byt
jasné definovan, aby mohla organizace sméfovat veskeré pracovni aktivity k jeho
dosazeni. Je tieba, aby mél podnik k dispozici dostateé¢né finanéni prostifedky. Diky
fizeni lidskych zdroji firma dosahuje Vvétdi vykonnosti, produktivity,
konkurenceschopnosti a celkového kladného ekonomického vysledku. Aby mohla
organizace dosahovat svych cill, méla by pIné vyuzit véechny své volné zdroje, které
ma (Sikyr 2014).

1.1 Lidsky kapital

Lidé poskytuji svoje schopnosti, dovednosti, vlastnosti a zkusSenosti, takzvany lidsky
kapital, ktery s pomoci hmotného kapitalu dosahuje cilll organizace. Lidska pracovni
bude podnik Uspésny, bez pracovni sily by podnik nemohl fungovat. Spravnym
fizenim lidskych zdroji se pfedpoklada rozvoj téchto schopnosti pomoci uréité
motivace pracovnika. Schopnosti jsou dilezité pro rozvoj pfi uréitych ¢innostech,
¢lovék se s nimi nenarodi. Je dlleZité tyto Cinnosti rozvijet. Dilezity pfedpoklad
schopnosti jsou vrozené vilohy, které ma kazdy ¢lovék jiné. Pokud se viohy ¢lovéka
nerozviji, vznika pak takzvané vloha latentni. Schopnosti se rozdéluji na obecné, ty,
které uplatiuji zakladni inteligenci ¢lovéka a specialni jsou ty, které jsou potfeba ve
specialnich &innostech. Nejedna se pouze o vzdélani, ale ucastni se také fada
nékolika faktor(, které vznikaji postupné v konkrétnich Zivotech. Zafadit sem lze
napfiklad rodinné ¢&i socialni prostfedi. Tyto faktory ale firma nedokaze ohodnotit,
jelikoz jsou u kazdého ¢lovéka odliSné a nedaiji se nijak zméfit ¢i hodnotit, a proto se

hodnoti hlavné vysledky vzdélani (Sikyi 2014).
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1.2  Odpoveédnost za fizeni lidskych zdrojd

Pravomoc a hlavni odpovédnost v podniku za lidské zdroje ma manazer s pomoci
personalistl. ManaZefi vedou a Fidi své zaméstnance, aby vykondvali svoji praci
kvalitné ve stanoveném Case. Ze Zakoniku prace vyplyva povinnost manazer( se
zapojit do Fizeni svych zaméstnancl. Také definuje prava a povinnosti manazerd (§
11 zakoniku prace):

e stanovit a ukladat podfizenym zaméstnanclm pracovni Ukoly;

e organizovat, fidit a kontrolovat jejich praci;

e davat jim k tomu Ucelu zavazné pokyny.
Vedouci pracovnici jsou odpovédni za dosazené cile organizace. Maji na starost, aby
zaméstnanci pouZivali své schopnosti a kvalifikaci a dosahli tak cill organizace. A od
manazerl se predpokladd, Ze budou vyuzivat své znalosti a dovednosti, aby docilili

uspéchu organizace (Armstrong 2015).

1.3  Cile a ukoly fizeni lidskych zdroji

Hlavnim cilem Fizeni lidskych zdroji je rozvoj urditych znalosti a dovednosti u
zaméstnancl, ktery pfispiva ke vzdélavani v organizaci a vyuZiti potencidlu vSech
zaméstnancl spoleénosti. Cilem strategie fizeni lidskych zdroji je zlep$ovani chodu
organizace. Podle Armstronga (2014, s. 48) patfi mezi hlavni cile ,Podporovat
dosahovani strategickych cili organizace vytvarenim a uplatriovanim strategif
lidskych zdroji v souladu se strategii organizace, pfispiva k rozvijeni kultury
zaméfené na dosahovani vysokého vykonu, zabezpecuje organizaci talentované,
kvalifikované a oddané lidi, usiluje o vytvafeni pozitivhich pracovnich vztahu,
navazani vzdjemné divéry mezi managementem a zaméstnanci a podporuje

uplatriovani etického pristupu k fizeni lidi” (Armstrong 2015).

Hlavnim Ukolem je udrzovat podnik v chodu tak, aby vyuzival své maximalni kapacity
Zza co nejpfiznivéjSich podminek a dosahoval dostate¢ného vykonu a neustale se
zlepSoval. Z hlediska podniku je daleZité, aby podnik mél spravného ¢lovéka se
spravnymi dovednostmi a zkuSenostmi na spravném misté. DlleZité je vyuZivat
pracovni sily podle jejich kvalifikace a zefektivnit vedeni lidi a jejich praci. Z hlediska
zaméstnavatele je hlavnim Ukolem personalni a socidlni rozvoj pracovnikl podniku,
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tedy rozvoj jejich schopnosti, socialni stranky, vytvareni kariéry k uspokojeni potfeb
pracovnika i organizace. Diky uspokojovani materialovych i nematerialovych potieb
pracovnik(l bude prosperovat celd organizace za U¢elem dosazeni naplanovanych cilll
(SikyF 2014; MM 2019; Kocianovéa 2012).

1.3.1 Personalni strategie a politika fizeni lidskych zdroju

Strategie lidskych zdrojd neboli personalni strategie se zabyva tim, jak by dand
organizace meéla pomoci stanovenych strategii fungovat. Jedna se pfedevsSim
a dlouhodobé cile podniku a detailné zpracovany plan véetné postupl a prostiedkd,
které chce podnik pouzit. Tyto postupy a plany tykaijici se fizeni lidskych zdrojd jsou
uskuteé¢novany prostfednictvim manazerU a personalistl organizace. Kvalitni postupy
fizeni lidskych zdroji se vyznacduji dosahovanim cill organizace. Existuji strategie

obecné a specifické (Armstrong 2015; Koubek 2015).

V obecnych strategiich se jedna o fizeni, které se déli na tfi mozné pfistupy
(Armstrong 2015):

e Tizeni lidskych zdrojQ, a to na fizeni, které je zaméfené na vysoky vykon
e TFizeni zaméfené na vysokou oddanost

e a posledni pfistup fizeni je zaméfen na vysokou miru zapojeni.

Strategie zaméfena na vysoky vykon se tyka postupd, které se snaZi urychlit a zlepsit
vykon, motivaci i schopnosti v organizaci. Vysoky vykon se pozaduje v &astech
organizace jako je kvalita, produktivita, Uroven prace a rlst zisku. Strategie tykajici
se vysoké oddanosti je vytvofena tak, aby chovani pracovnika bylo zalozeno na
dlvére mezi pracovnikem a organizaci. Posledni strategie je zaméfena na vysokou
miru zapojeni, tedy se zajima o rozhodovani, pfistup k informacim, vzdélani nebo

zplsoby odménovani (Armstrong 2015).

Konkrétni strategie se zaméfuji na urcité zaméry organizace. Tykaji se jednotlivych

ginnosti v personalni oblasti. Radi se sem:

e Tfizeni lidského kapitalu, tedy analyzovani stavu a vyvoje organizace

v oblastech, které pfinasi pfidanou hodnotu.
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e Rizeni znalosti ve smyslu vytvareni a vyuzivani znalosti za U&elem dosahovani
lepsiho a kvalitnéjsiho vykonu.

e Spoledenskd odpovédnost neboli aplikovani etickych pfistupl v organizaci.
Dale rozvoj organizace, tedy planovani a realizovani planovanych aktivit pro
dosazeni lepsi efektivnosti organizace.

e Snaha ziskat a udrzet si kvalitni pracovni silu, ktera bude schopna dosahovat
Uspéchl organizace.

e Podpora rozvijeni vzdélani pracovnikl a nasledné odménovani za jejich praci.
V neposledni fadé je dlleZité definovat vztahy na pracovisti.

e Jako posledni strategie je hlavné spokojenost zaméstnanc(. Snaha o to, aby
byly potfeby pracovnikl uspokojovany a mohly tak vykonavat svoji praci
kvalitné (Armstrong 2015; Koubek 2011).

Specifické strategie se tykaji napfiklad strategie vybéru, strategie hodnoceni,
strategie odménovani nebo strategie vzdélavani. Organizace si vzdy musi polozit tyto

zakladni strategické otazky:

e Jaky pocet pracovnikl je potieba?
o Jak vzdélané lidi podnik potfebuje?
e Jaky ma organizace rozpocet?

e Jaké zdroje vyuzije?

e Jaké metody podnik pouzije?

Aby podnik mohl zvolit spravnou strategii, je nutné provést analyzu sou¢asného stavu
podniku. Posouzeni vnéjSich (politické, ekonomické, socialni, kulturni, pravni)
a vnitfnich (velikost organizace, obor, Fizeni, kvalifikacni Uroveri zaméstnancl)

podminek (Armstrong 2015).

1.3.2 Personalni ¢innosti

Personalni oddéleni ma na starosti nékolik ¢innosti v ramci daného podniku. Mezi tyto
hlavni ¢innosti se fadi personalni planovani, vytvafeni a analyza pracovnich mist,
ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikl, hodnoceni pracovnikl, rozmistovani
pracovnikl, ukon¢ovani pracovniho poméru, odménovani, motivovani, vzdélavani

pracovnikl, pracovni vztahy, pée o pracovniky, personalni informaéni systém,
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zdravotni péce o pracovniky a prlizkum trhu prace. Prace se bude blize zabyvat
tématem naboru pracovnikl (vovcr.cz, 2019). Americka spole¢nost s nazvem PIHRA,
ktera byla zaloZzena v roce 1944, je neziskova organizace, ktera se snazi zapojit

o

profesionaly do funkci lidskych zdrojli a sklada se z vice nez 4 300 odbornikd.
Organizace nabizi svym &lenlm vyménu cennych informaci za GCelem vzdélavani,
vytvéreni siti a profesniho rlistu mezi personalisty. Diky ¢emuz se zvy3uje odbornost

personalistd, ktefi dokazou lépe rozumét svym zaméstnanclm (Calif 2003).
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2 Planovani lidskych zdrojl

Planovani lidskych zdrojl je zaméfeno na konkrétni potfeby zaméstnancl a obsahuje
tfi hlavni ¢innosti. Planovani potieby zaméstnancll, pokryti potfeby zaméstnancl
a jako posledni ¢innost je personalni rozvoj zaméstnancl. Pokud podnik planuje
ziskavani zaméstnanc(, je dllezité, aby si podnik stanovil, kolik a jakych pracovnikd
bude potiebovat. Také je velmi dllezité se zaméfit na Casové hledisko, zda potifebuje
podnik zaméstnance hned nebo vramci nékolika let. Poptavka po praci je
odvozovana od poptavky po danych vyrabénych produktech &i sluzbach. Dllezitym
faktorem je rozpocCet, ktery ma podnik k dispozici. Posledni ¢innosti lidskych zdrojd je
planovani personalniho rozvoje zaméstnancl. Podnik planuje vzdélavani
a naslednictvi zaméstnancl v manazerskych funkci. Vzdélavani podporuje rozvoj
a postupy zaméstnancu. Pro naslednictvi je moznost ziskani vy$siho postaveni pouze
z vnitfnich zdrojl. Pro podnik je kli¢ové, aby dokazal v ramci planovani zaméstnancu
ziskat vhodné lidi, ¢imz se zvySuje efektivita a diky tomu prosperuje cela organizace
(Sikyt 2016; Biswas a Chakraborty 2019).

2.1 Nabor

Jedna se o proces, ktery zajistuje ziskani kvalifikovanych uchaze&l na volna pracovni
mista organizace za vynalozZeni pfiméfenych finanénich prostfedk(. Dany proces
obsahuje veskeré jednani s potencidlnim zaméstnancem. Proces maji na starosti
personalisté z personalniho Utvaru. Faktory, které ovliviiuji ndbor zaméstnancl se
rozdéluji na vnéjsi a vnitini. Vnitfni oznacuji Cinitele mimo podnik, tedy souviseji
s uréitym pracovnim mistem a podnikem, ktery nabizi praci. Faktory vnéjsi, tedy ty ze
strany podniku vyjadfuji podminky a formu pracovniho mista. Aby firma dokazala

uspét, musi tyto zdroje kombinovat. Nabor lidskych zdroji je povazovan za

vvvvvv

2.1.1 Proces ziskavani zaméstnancu

Jedna se o prvotni etapu postupu obsazovani volnych pracovnich pozic. Dllezitym

faktorem je druh komunika&niho zdroj, ktery podnik vyuZzije k ziskani novych
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zaméstnancy. Cilem je oslovit a pfitahnout kvalifikované uchazece o danou praci
v uréitém c&asovém Useku a s umérnymi naklady. Dullezité je, aby spolecnost
identifikovala svou potfebu, tedy jaké zaméstnance hleda a na jakou pracovni pozici.
Nasledné si spoleCnost musi stanovit pozadavky na kandidata. Hlavnim pozadavkem
podniku je, aby dany uchaze spliioval stanovené podminky, jakymi jsou napfiklad
uroven vzdélani, praxe v daném oboru, znalosti a dovednosti. Definovani ucelu
pracovniho mista pomUze firmé si stanovit poZzadavky na potencidlniho pracovnika.
Posledni dUlezity faktor je, jak daného pracovnika najit. Zakladnim principem je
navazat komunikaci mezi zaméstnavatelem a potencialnim pracovnikem. Zvoleni
potifebné urovné komunikace je velmi dllezitym faktorem, jelikoz ma koneény efekt
na proces obsazovani volnych mist, dokonce i na povést organizace. Vystupem
ziskavani zaméstnancl je Umérny pocdet zpUlsobilych a vyhovujicich uchazeci
s potfebnymi pozadavky. Vyhovujici uchazeCe zaméstnavatel pozve k selekci

zaméstnancl (Managementmania.com 2016; éikyf 2014; Muduli a Trivedi 2020).

2.1.2 Stanoveni pozadavkl na kandidata

Pozadavky na potencialniho zaméstnance se stanovuji podle konkrétniho pracovniho
mista, o které se uchazec uchazi. Rozdélujeme &tyfi zakladni pozadavky, které se fadi

podle Urovné dlleZitosti.

1. Pozadavky nezbytné: jedna se o pozadavky, které jsou nutné pro danou praci.

Radi se sem predpoklady pro praci nebo i posledni dokon&ené vzdélani.

2. Zadouci pozadavky: ty nejsou nutné pro vykondvani dané prace, avsak jsou
velkou vyhodou, pokud je potencidlni pracovnik bude mit. MiZeme sem zaradit

napfiklad praxi v oboru.

3. Pozadavky vitané: nejsou povinné, ale jsou vyhodou, pokud je zaméstnanec

ma. Radi se sem napfiklad prace s po&itadem, &i znalost vice cizich jazykd.

4. Pozadavky okrajové: nejsou potiebné pro danou praci. Lze sem zafadit

napfiklad komunikativnost ¢i schopnost dobrého pfizplsobovani se zménam.

Personalisté se pfi vybéru rozhoduji hlavné podle nezbytnych poZadavkul. Pokud se

stane, Ze by uchazedi byli stejné kvalifikovani a splfiovali vSichni nezbytné pozadavky,
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nasledné se podnik rozhoduje podle pozadavkl nezbytnych, Zadoucich a vitanych
(Sikyt 2014; LMC 2020).

2.1.3 Zdroje naboru pracovnikl

K uspokojovani potieb zaméstnancl podnik vyuziva vnitini a vnéjsi zdroje. Mezi

vnitfni zdroje zaméstnancl pat¥i (Koubek 2015, s. 129):

e zaméstnanci organizace usporeni v dlsledku technického pokroku;
e zaméstnanci organizace uvolnéni v dlsledku organiza¢nich zmén;
e zaméstnanci organizace pfipraveni vykonavat naro¢néjsi praci;

e zaméstnanci organizace ochotni vykonavat jinou praci.

Velkou vyhodou vnitfnich zdrojl je, Ze se zaméstnanci navzajem znaiji, coz urychluje
zafazeni zaméstnance do stanovené pozice i kolektivu. VyuZitim svych zaméstnancd
z organizace podporuje podnik rozvoj, kvalifikaci, spokojenost i oddanost pracovnikd.
Za nevyhodu vyuZiti vnitfnich zdrojd |ze povazovat snizeni potencialnich schopnych

a motivovanych pracovnikl mimo organizaci.

Do vnéjsich zdrojl se zdroje naboru fadi nasledovné (Koubek 2015, s. 129-131):

volni uchazedi o zaméstnani na vnéjsim trhu prace;
e zaméstnanci jinych organizaci;
e studenti a absolventi kol a dalSich vzdélavacich instituci;

e Zeny v domacnosti, dlichodci, studenti, lidské zdroje v zahrani¢i apod.

Vyhodou vyuziti vnéjsich zdrojl je roz$ifené&jsi a riznoroda nabidka prace. Lidé mimo
organizaci mohou podniku pfinést nové napady, zkuSenosti a také spoustu
pozitivnich zmén. Nevyhodou je hlavné nouze o potfebné informace o trhu prace
a potencialnich zaméstnancich. Podnik musi vynalozit hodné finanénich prostfedkd,
¢asu a usili. Novému zaméstnanci trva delSi dobu, nez se zacleni do kolektivu, a nez
se nauci svoji praci, k zaglenéni nového zaméstnance je nejéastéji vyuzivan adaptacni
proces (Koubek 2015; Urban 2013; Kocianova 2012).
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2.1.4 Metody naboru zaméstnancd

Metodami ndboru zaméstnancl je myslen specificky proces, ktery je sloZen
z nékolika krokd. Zahrnuje prvotni osloveni a nasledné pfilakani potencialnich
pracovnikl o danou praci. Metoda, kterd bude podnikem zvolena, podléha nékolika
okolnostem. Studie ukazuji Zze momentalné je nabor formou doporuceni U&inngjsi nez
ostatni metody naboru. Napfiklad jakou pracovni pozici je potieba obsadit, jestli se
vyuziji vnitfni nebo vnéjsi zdroje podniku, jaké jsou pozadavky konkrétni pracovni
pozice, jaka je situace na trhu prace, jak velky je zajem o dané volné misto, kolik ¢asu
a penéz je organizace ochotna do naboru vlozit, anebo tfeba i povést podniku
(Armstrong 2015; Schnake 2016).

Aby byl nabor uginny, je vyhodné&jsi vyuzit jak vnitini, tak i vnéjsi zdroje. Pokud chce
podnik vyuzit vnitfni zdroje, tedy své zaméstnance v ramci organizace, nejéastéji se

vyuzivaji nasledujici metody naboru (Armstrong 2015):

e nabidka na nasténce v podniku,
e elektronicka posta,
e doporuceni sou¢asného zaméstnance,

e nebo osobni rozhovor se zaméstnancem.

Pokud se podnik rozhodne pro ziskavani z vnéjsich zdrojd, tak se ¢asto vyuZzivaji

nasledujici metody (Armstrong 2015):

e inzeraty nainternetu, v radiu, televizi nebo v rozhlasu.

e personalni agentury,

e nasténka,

e Ufad prace,

e nebo dokonce i pfimé osloveni konkrétniho potencidlniho zaméstnance mimo

podnik.
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2.1.5 Vnitfni metody naboru
Nabidka na ndsténce v podniku

Metoda, kdy podnik vystavi na nasténce v podniku nabidku na konkrétni pozici
v organizaci. Tato metoda nejCastéji zajima zaméstnance, ktefi maji zajem o zménu
pracovni ¢innosti. Vyhodou je ¢asova a nakladova nenaro¢nost s ¢imz je také spojena
reakce. Organizace tuto metodu vyuziva v pfipadé, Ze neni potfeba rychlé obsazeni

pozice. Casto trva nékolik tydnl, neZ se ozve nékdo ze zdjemcl (Koubek 2015).
Elektronicka posta

Jedna se o postup, kdy podnik kontaktuje své nynéjsi zaméstnance prostfednictvim
e-mailové adresy. Tato metoda se nej¢astéji vyuziva, pokud probiha nabor na pozici,
kterd vyzaduje loajalitu, dlvéryhodnost a spolehlivost. Je to v pfipadé, pokud
organizace potfebuje obsadit vy$si pozici, tedy kdyz hleda osobu, kterou dobfe zna
a ktera by byla vhodna na volnou pozici. Velkou vyhodou je jednoduchost, ¢asova
nenaroc¢nost a nizké naklady na realizaci. Jediny vynaloZeny ¢as je okamzik vytvareni
zpravy a nasledné hodnoceni odpovédi od potencidlnich uchazedl o danou pozici.
Nevyhodou je ovéem to, Ze email s nabidkou prace na jinou pozici dostava kazdy
zaméstnanec podniku, tedy i pracovnici, ktefi nemaiji dostate¢né vzdélani &i praxi na

pozadovanou ¢innost, takze se nemohou o praci uchazet (SikyF 2014).
Systém doporuceni

Doporu€eni potencialniho zaméstnance je situace, kdy zaméstnanec podniku
doporuci nékoho vhodného na pozadovanou pozici, ktera je ve firmé nutna obsadit.
Celkovy systém doporuceni ma hned nékolik vyhod pfi jeho vyuzivani. Prvnim
pfinosem této metody je hlavné zdroj kvalitnich uchazedl. Je témér jisté, Ze
zaméstnanec podniku doporuéi nékoho vyhovuijiciho, jelikoz doporu¢eni nevhodného
kandidata by mohlo ovlivnit jeho samotného. Dalsi vyhodou je, ze tato metoda neni
¢asové narocna pravé kvdli tomu, Ze samotny zaméstnanec seznami uchazecde
s jednotlivymi kroky naboru firmy, diky ¢emuz je pak snadnéjsi s dotyénym navazat
kontakt a zjistit o ném potiebné informace. Diky tomu je celkovy proces mnohem
krat$i. Na tuto vyhodu navazuje nasledné i finanéni hledisko. Kvlli zkracené dobé

trvani celého procesu se snizuji naklady na nabor. To ma vliv i na produktivitu a
23



efektivitu prace, kterd se se podstatné zvySuje. Podstatnou vyhodou je, Ze
doporuc€eny uchazeg, diky znamosti se zaméstnancem firmy, se snadnéji zapoji do
kolektivu daného oddé&leni. Casto zaméstnanci, ktefi jsou pfijati prostfednictvim
systému doporuceni, zlstavaji ve firmé& déle nez ostatni zaméstnanci. Pracovnici,
ktefi systémem nékoho doporudi, maji tendenci byt ve firmé spokojenéjsi, pravé kvdli
tomu, Ze pro podnik udélali dobrou véc a vic se zapojili do fungovani spole¢nosti.
Posledni vyhodou je dlvéra kandidata v zaméstnance. Uchazedi jsou ochotni véfit
spiSe fadovému pracovnikovi, nez samotnému manazerovi i feditelovi (Koubek 2015;
Kudéj 2014; Picardi 2019).

Aby byl zaméstnanec podniku vice motivovan se do tohoto systému zapojit, systém
doporuceni je v ramci podniku ¢asto finanéné ohodnocen. Tedy zaméstnanec, ktery
nového zaméstnance doporucil, bude odménén pfedem stanovenou pausalni ¢astkou
za doporuceni. Casto je odmé&nén i samotny uchaze&. Odména je nejéasté&ji vyplacena
po uspésném ukonceni zkuSebni doby, tedy nej¢astéji po tfech kalendafnich
mésicich. O dané volné pracovni misto se mlze pfihlasit i sdm zaméstnanec podniku,
nebo muize doporudit nékoho z pfibuzenstva. Doporuéeni také mize podat

zameéstnanec jiného podniku (Koubek 2015).

Na obrazku 1 je zobrazeno, jak celkovy proces doporuceni probiha. Prvnim krokem
systému doporuceni je samotné zjisténi, ze podnik potfebuje obsadit volnou pracovni
pozici. Firma by si méla ujasnit, jakého ¢lovéka hleda. Jaké jsou hlavni pozadavky na
zameéstnance a jaké by mél mit vzdélani, dovednosti, schopnosti a praxi. Nasledné by
mél podnik informovat své zaméstnance, ze hleda nového zaméstnance do tymu.
Pokud pracovnik zjisti, Ze znd vhodného kandidata, kontaktuje ho a pokud ho
pracovni nabidka zaujme, ucastni se pracovniho pohovoru. Jestlize dany uchazeé
u pohovoru uspgje, je pfijat. Po urcité dobé je vyplacena odména, jak stalému, tak

i novému zameéstnanci.
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Obrazek 1 - Priibéh systému doporuceni zaméstnance
Zdroj: vlastni zpracovani

Aby takovy systém doporuceni mohl viibec fungovat je dilezité, aby podnik zpracoval
zakladni pravidla. Ty by méla byt stru¢na, jasna a jednoduchd, aby jim kazdy
zameéstnanec dobfe rozumél. Dokument zakladnich pravidel by mél uréité obsahovat

informaci:

kdo mUze zaméstnance doporudit,

e jaké pozice jsou timto systémem obsazovany,
e jak dany systém funguje,
e jaké jsou mozné odmény,

e a konkrétni podminky vyplaceni odmény.

MUzZe nastat situace, kdy zaméstnance firmy doporuéi nékoho, kdo nebude vhodnym
kandidatem na volnou pozici, avSak | pfes to by jeho snaha méla byt odménéna.
Stejné tak by méla byt ohodnocena snaha pfi doporuéeni kandidata, ktery jiz byl
doporucen dfive na jinou pozici. MUZe se napfiklad jednat o niz&i odménu. Aby byl
zameéstnanci firmy vice motivovani, nemélo by se pfi odmeénovani jednat pouze
o finanéni odménu. | nefinanéni odména muize byt pro zaméstnance velmi motivujici.
Kazdy zaméstnanec by se mél sam rozhodnout a vybrat jaky druh odmény je pro néj

nejlepsi (Kulikova a Cerny 2017).
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2.1.6 Vnéjsi metody naboru
Inzerce

Jedna se o jednu z nej¢astéji pouzivanych metod. Inzerat je kratké textové, mluvené
nebo obrazové sdéleni, které je bud zdarma, nebo za finanéni prostfedky, uvefejnéné
v informaénich mediich. Mezi média, kde se inzerat nasledné zvefejni, patfi tisk,
vefejnad vyvéska, internet, rozhlas, radio nebo televize. Inzerentem mdiZe byt sam
manazer firmy, nebo jakakoli pravnicka nebo fyzicka osoba. Placena inzerce je kazda,
ktera propaguje opakovanou vydéleénou ¢innost. Inzerce zaméstnani se povazuji za
komeréni. MzZe se také jednat o soukromy inzerat, kdy podnik nevyuziva tfeti osobu,
na spravu inzeratu. Aby byl inzerat kvalitni, musi splfiovat urcité cile. Inzerat by mél
oslovit a naldkat uspokojivy pocéet vhodnych potencidlnich zaméstnancl s co
nejnizs§imi vynalozenymi finan¢nimi prostfedky. Mél by byt zajimavy, aby dokazal
upoutat pozornost a zaujmout pred ostatnimi inzeraty od jinych firem. Inzerat by mél
obsahovat také konkrétni informace o pracovnim misté, podniku a podminkach, které
podnik stanovuje. Klicové je, aby tyto informace byly sdélovany atraktivné. Znéni by

mélo pfinutit potencialniho uchazece k odpovédi (Armstrong 2015).
Socialni média

Vyhledavani potenciadlnich zaméstnancl prostifednictvim socidlnich médii je velmi
Casté a oblibené. Nej¢astéji vyuzivané platformy jsou napfiklad LinkedIn, Facebook,
Blog, Twitter nebo Instagram. Vyuziti Linkedln ma velkou vyhodu pfi zjistovani
potifebnych informaci. Zaméstnavatel prostfednictvim této platformy muize zjistit, jak
je sam vniman, nebo jaky pohled maji ostatni na jeho znacku. Lze filtrovat uchazede
podle zkudenosti, profese, specializace nebo podle geografické oblasti a mlze je
pfimo oslovit. Jednd se o takzvany pracovni Facebook. Ten by mél obsahovat
formalni fotografii, pfehled vzdélani, pracovni zkuSenosti, praxe, dosavadni
zaméstnani a kompetence. Profil by mél byt pravdivy, struény a gitelny. Ucet také
mUzZe obsahovat rlizné fotografie, které by dokazovaly vykonanou praci predeslého
zaméstnani. Informace napsané na profilu by mély byt ovéfitelné. Vyhodou tedy je,
pokud vasi spolupracovnici napisi na vas profil kratké hodnoceni o vasich
schopnostech, tedy potvrdili, vase vypsané informace. Hlavnim cilem této metody je

ziskavat nové kontakty. Kromé hledani nového zaméstnani Ize prostfednictvim
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LinkedInu byt v kontaktu se svymi stalymi obchodnimi partnery. Velkou vyhodou této
metody je, Ze zakladni profil je zdarma. Socialni sité jsou mnohem vhodnéjsi nez jiné
metody, jelikoz se jejich prostfednictvim komunikuje nejen s konkrétnimi uchazedi, ale
i s lidmi, ktefi potencialniho pracovnika mohou doporudit. Diky témto platformam je
mozné odpovidat i na rlizné dotazy &i vytvéaret rlzné diskuze. Velkou vyhodou je

komunikace s potencidlnimi uchazed&i (Armstrong 2015; Picardi 2019).
Online recruitment

Jedna se o moderni metodu, ktera je zaloZzena na vyuzivani internetu, prevazné
webovych stranek a elektronické posty. Poskytuje moznost komunikace mezi
zameéstnavatelem a uchazeem. Diky komunikaci mohou potencialni zaméstnanci
zasilat své dotazy, pfipadné i Zivotopis. Nasledné testovani uchazedl se mulze
uskutednit online. Velkou vyhodou je moznost komunikace a osloveni velkého
mnoZstvi potencialnich zaméstnancl. Podnik se diky tomu dostava do konkurenéni
vyhody. Tato metoda je velmi rychld, neni tak finanéné naro€na a poskytuje potfebné
a detailni informace. Nevyhodou v3ak je, Ze spousta lidi, tyto platformy nezna, nebo
preferuje vyuziti jinych a tim se snizuje Sance, Ze pozadovany uchaze¢ nebude
nalezen. Casto se také zasilaji prostfednictvim této metody nevhodné prosby. Tuto
metodu lze vyuZzit prostfednictvim webovych stranek, kde Ize najit i ostatni dllezité
informace, které se tykaji vzniku firmy, jeji ¢innosti, nebo o konkrétnim volném
pracovnim misté. Lze ale vytvofit samostatny web, ktery bude zaméfen pouze na
ziskavani zaméstnancl. Internetové reklamni kampané se plati za prokliknuti, jako
napfiklad Google, nebo na jinych platformach. Zvysuji tim povédomi o firmé. Reklama
ma bud' pisemnou, obrazkovou formu nebo formu videa (fountain 2022; talentlyft
2023).

Pfimé osloveni jedince

Tato metoda vyuziva predevsim znamych kontaktl a vztahd. Diky kontaktim pak
dostava podnik doporuéeni na konkrétni potencialni uchazece. Pokud chce podnik
oslovit pfimo zaméstnance z vlastniho podniku, vyuziva k tomu vnitini zdroje, pokud
oslovi uchaze¢e mimo podnik, vyuziva zdroje vnéjsi. Vyhodou je, ze tato metoda neni
finan&né naro¢na. Naopak nevyhodou je velka ¢asova zatéz a €asto také vyuzivani

i neetickych zplsobl. MUzZe také dojit k situaci, kdy se zaméstnavatel necha ovlivnit

27



blizkymi vazbami k osobé, ktera daného uchazele doporucCuje. Tim pak hrozi

nelspéch hledani vhodného uchazeée na volnou pracovni pozici (SikyF 2016).
Ufad prace

Dal$i metodou pro ziskavani zaméstnancl je spoluprace s ufadem prace. Velkou
vyhodou je Siroka evidence, coz pro organizace znamena velké mnozstvi informaci
a velky pocet potencidlnich uchazedl. Spoluprace jako takova se neplati, ale Gfad
prace je nasledné placen z dani organizace. Podnik musi konkrétné definovat
pozadavky na potencialniho uchazece a stru¢né a jasné stanovit co volné pracovni
misto obsahuje za praci. Jako velkd nevyhoda ziskavani pracovnikl prostfednictvim
spoluprace s ufadem prace je, Ze vétSina registrovanych lidi jsou spiSe osoby s niz&§im
vzdélanim, nebo bez praxe. Tato metoda je vhodnd pro mensi podniky, kdy podnik

hleda pracovniky na pozice bez narokl na kvalifikaci ¢i praxi (Koubek 2015).

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

Metoda, ktera neni tak ¢asto vyuzivana. Jedna se o spolupraci s univerzitami, $kolami
nebo s ucilisti. Podnik nabizi praci nebo &asteny pracovni uvazek po dostudovani
dané skoly. Jedna se o spolupraci pfedevsim s kantory danych $kol, ktefi podle svého
uvazeni doporucuji studenty na konkrétni volné pozice. Organizace stanovi, jaké
pozadavky od studentl oCekavaji a podle toho se nasledné vybiraji. Pokud je
organizace velka a ma na to finanéni prostfedky, tak zaklada svoji Skolu, kde si
takzvané chysta své budouci zaméstnance. U nékterych vysokych Skol ma kazdy
student zaru¢enou budoucnost u dané firmy, ktera $kolu vlastni nebo provozuje. Tato
metoda neni finan¢né ani ¢asové naro¢na. Uréeny uchaze se na praci pfipravuje
dostate¢né dlouhou dobu v ramci studia na dané $kole. Podnik mize tak ziskat
i zaméstnance na CasteCny uvazek. Jako nevyhoda je, Ze absolventi danych 3skol
nemaji zadnou praxi, je tedy potfeba, aby je podnik zaucil sam, coz prodluzuje celkovy
proces (Koubek 2015).

Personalni a poradenské agentury

Jedna se o metodu, kdy podnik vyuziva externich sluzeb. Dllezitym faktorem je vybér
vhodné agentury. Jedna se o finanéné naroény zplsob, a proto je kliGovym faktorem
zvoleni spravné agentury. Casto se debatuje o nespolehlivosti nékterych agentur.
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Pokud organizace zvoli spravnou a spolehlivou agenturu usetfi tim podnik mnoho
¢asu, ktery diky agentufe mlze vynalozit na jinou &innost. Hlavnim pozadavkem
agentury je, aby podnik jednozna¢né stanovil pozadavky na pracovnika a stru¢né
popsal o jakou pozici se jedna a jaka ¢innost se na dané pozici provozuje. Mezi hlavni
vyhody patii pfedevsim kratkd doba ziskani nového zaméstnance s pfislusnymi
kvalifikacemi a pozadavky. Vétsinou je tato metoda vyuzivana pro naro¢né podniky,
které hledaji schopné zaméstnance s vysokou kvalifikaci a praxi v oboru na vyssi
pozice. Nevyhoda jsou vysoké finanéni naklady, a ne vidy se podnik muize

spolehnout, ze pozadovaného uchazeée opravdu najde (Koubek 2015).

2.2 Personalni utvar

V organizacich, kde je zaméstnano vice jak 100 zaméstnancd, je zpravidla zaloZen
personalni utvar, ktery se vénuje personalnim ¢innostem. Vedoucim ¢&lankem tohoto
Utvaru je personalni feditel, ktery Fidi a formuluje personalni politiku, vytvafi personalni
strategie, které jsou stanoveny na zakladé cili organizace a ma na starost konkrétni
personalni postupy. To, jak je personalni utvar vnitfné usporadan zalezi na konkrétnim
podniku a na jeho velikosti. Od toho se pak nasledné odviji provozované &innosti
Utvaru. Hlavnim Ukolem je ziskavani, vybér a rozvoj zaméstnancu tak, aby byli schopni
provozovat danou €innosti podniku na jejich uréené pracovni pozici a dosahovali tak
pozadovaného vykonu v konkrétnim ¢ase. Mezi hlavni &innosti personalniho Utvaru
se fadi nasledujici Cinnosti. Vybér spravné strategie, aby podnik dosahl svych
stanovenych cill. Dale se vénuje persondlnimu planovani, kdy je hlavnim Ukolem
zabezpedit potfebny poCet zaméstnancl v uréité kvalité a za urcity ¢as s pfiméFenymi
vynalozenymi finan&nimi prostiedky. Také analyzuji pracovni mista, kdy musi jasné
stanovit skute¢né pracovni ukoly, které bude pracovnik na dané pozici vykonavat. Je
nutné respektovat jak potfeby véech zaméstnancu, tak i celkové potfeby organizace.
Personalni Utvar ma také na starosti pfijimani zaméstnancl, coZz zahrnuje
i administrativni nalezitosti i zafazeni zaméstnance do chodu podniku a do kolektivu
firmy. Déle se snaZi podporovat vzdéldvani a rozvoj svych zaméstnancd,
prostiednictvim rlznych $koleni, nebo tfeba vyuky cizich jazykd. V neposledni fade
ma na starosti motivaci zaméstnancu. Je dllezité, aby pracovnik mél zajem o rozvoj
podniku a mél chut pfispivat svymi napady, myslenkami & inovacemi. Ridi a hodnoti

pracovni vykon zaméstnancl. Tomu pfedchazi stanoveni samotné dohody, kde jsou
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vzdy jasné a srozumiteln& sepsana prava a povinnosti daného zaméstnance. Ridi také
pracovni vztahy, které se tykaji pracovnika a organizace, snazi se, aby nevznikaly
konflikty, pfipadné pokud vzniknou, tak se je snazi Utvar vyiesit. Jejich pfedposledni
¢innosti je povySovani nebo pfefazovani zaméstnance na jiné pracovni pozice, nebo
také ukoncéovani pracovniho poméru. A jako posledni ¢innost, kterou se zabyvaji je

bezpeé&nost ochrany zdravi pfi praci (Sikyt 2016; Jadrna 2019, Koubek 2015).

2.3 Vybér zaméstnancl

Cilem samotného vybéru je se rozhodnout, jaky pracovnik je z nabizenych uchazedut
nejvhodnéjsi pro danou pozici. Celkové by zvoleny kandidat mél pfispét ke splnéni
stanovenych cilll organizace a Kk prosperovani vztahl na pracovisti. Vybér
konkrétniho zaméstnance se liSi podle metody, kterou podnik zvolil k realizaci. Kazda
organizace by méla pfi vybéru pouzivat pozitivni pfistup. Jedna se o pfistup, kdy se
podnik zaméfuje na fakta, pro¢ daného uchazece pfijmout, nikoliv naopak. Podnik
tedy zjistuje, jaké ma uchazed vzdélani, kvalifikaci, praxi, zkuSenosti, dovednosti
a dali (Armstrong 2015; Sikyf 2016).

2.3.1 Metody vybéru zaméstnancll

Jedna se o konkrétni postup, kdy podnik rozebird vhodnost uchazeél o konkrétni
pracovni misto. Pokud firma vyuziva externich sluzeb, obdrzi od nich uz konkrétni
seznam vhodnych kandidatd, ale pokud je nevyuziva, musi Zadosti vyfizovat podnik

sam. Existuje n&kolik metod (Sikyf 2016):

e hodnoceni zivotopisu
e vybérovy pohovor

e testovani uchazecl

e assessment centre

e zkoumani referenci
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2.3.2 Hodnoceni Zivotopisu

Organizace hodnoti, zda ma uchaze¢ potfebné vzdélani a kvalifikaci k vykonu dané
¢innosti. Tato ¢innost je takzvané pfipravna na proces vybérového pohovoru. Podnik
si vzdy musi zodpovédét nékolik otazek, které jsou pfedem specifikovany tak, aby
byla firma schopna vybrat toho nejlepsiho. Poté co podnik zhodnoti veSkeré uchazece
0 zameéstnani, vybere jen ty nejvhodnéjsi a nejschopnéjsi se kterymi se nasledné
domluvi na dalSim kroku celého procesu. Dalsim krokem vétSinou byva pracovni
pohovor (Sikyf 2016; Vybiralova 2013).

2.3.3 Pracovni pohovor

Jedna se o nej¢astéji pouzivanou metodu vybéru zaméstnancl. Jde o osobni schlizku
zaméstnavatele nebo personalisty daného podniku s uchazedem, ktery proSel
pfedchozim procesem. Jelikoz pracovnimu pohovoru pfedchazi samotné hodnoceni
ZivotopisU, podnik je jiz s konkrétnimi uchazedi seznamen. Cilem pohovoru je ovéfit
si informace o uchazedi, posoudit jeho zpUsobilost, chovani, zhodnotit jeho pohotové
reakce na dotazy od zaméstnavatele Ci personalisty, a naopak poskytnout mu
informace tykajici se podniku a konkrétnino pracovniho mista. Existuji 2 druhy
pracovniho pohovoru Strukturovany a nestrukturovany pohovor (Armstrong 2015;
Sikyt 2016).

Strukturovany pohovor se vyznacuje tim, Ze je sestaven dopfedu konkrétni soubor
otazek. Kazdému uchazedi jsou pokladany ty samé otazky, které se tykaji druh
chovani a vlastnosti ¢i pozadavky k prosperujicimu vykonu prace. Cilem otazek by
mélo byt ovéfeni informaci jiz zminénych v Zivotopise. Otazky se tykaji pfedevsim
vy$e vzdalani, kvalifikace, praxe, zkusenosti, schopnosti a chovani uchazege. Casto
kladené otazky jsou zaméfené na rlzné situace. Napfiklad, jak by se uchazed
zachoval, pokud by se stala konkrétni ne¢ekana udalost. Je dllezité, aby si podnik
dokazal pfedstavit, jak v podobnych situacich uchaze¢ jedna a jak by situaci nejlépe
feSil. Pokud uchazel dokaze odpovédét, je to velkym plusem, jelikoz se jednd

o otdzky, na které se pracovnik nemdze dopredu pfipravit (Armstrong 2015).
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Nestrukturovany pohovor je zalozen na nepfipravené diskusi. Otazky podnik nema
dopfedu pfipravené. Otazky necili na zadnou kvalifikaci &i vzdélani jedince, jedna se
0 soubor otazek, diky kterym si dotazujici udéla celkovy pfehled o uchazeci. Otazky
jsou nahodné nedefinované. Uchazedi jsou nasledné hodnoceni podle celkového
zdani, které si dotazujici udéla, je to velmi subjektivni. Preferovanéjsi metoda je

strukturovany pohovor, je z néj jasnéjsi vhodnost kandidata (Armstrong 2015).

Velkou vyhodou pohovoru je, Ze tazatel si snadné mize oveéfit, zda veskeré informace
zminéné v zivotopise jsou pravdivé. Také je vyhodou snadné dorozuméni.
Zaméstnavatel firmy mlzZe po zodpovézenych otazkach snadno popsat fungovani
firmy, a i konkrétni pracovni misto o které se uchaze¢ hlasi. Mohou byt zodpovézeny
i otazky ze strany uchazece. Ten se tak dozvi vSechny potfebné informace. Na druhou
stranu pohovor pfinasi i nékteré nevyhody. Napfiklad spolehlivost pohovoru nelze
uplné prfedpovédét Ci zméfit, jak dobfe a kvalitné bude potencidlni zaméstnanec
provadét vykon v budoucnosti. Dillezitym faktorem je pfipravenost tazatele. Pokud
pohovor neni spravné pfipraven a vedeny ze strany tazatele, nemusi mit velkou
Uspésnost. Ovlivnit pohovor mlze také osobni pohled samotného tazatele na
konkrétniho uchazede. Vétsina téchto nevyhod se projevuje pfevazné u pohovord,

které nejsou strukturované (Armstrong 2015; SikyF 2016).

2.3.4 Testovani uchazedu

Testy pro uchazele si pfipravuje samotna firma. Je nutné pro kazdou pozici mit
udélany test zvlast. Otazky jsou sméfované pfimo na konkrétni pracovni misto
a ostatni véci spojené s nim. Existuje nékolik druh( testl napfiklad inteligenéni,
osobnostni, schopnostni nebo zplsobilosti. Test inteligence méa za Ukol zjistit, jakym
zplsobem ¢lovék uvazuje, jaké ma zakladni védomosti, mysleni a kratkodobou pamét.
Zaméfuje se na méfeni 1Q. Test obsahuje rlzné druhy otazek, situaci a ukoll, se
kterymi se uchaze& musi vypofadat. Osobnostni test je sestaven ve formé dotazniku,
ze kterého vyplyva chovani v uritych situacich, které jsou spojeny s danym
pracovistém. Tyto testy by neméla vytvaret sama firma, mél by je sestavit profesional
bud' psycholog, nebo specializovana firma. Testy méfi hodnoty &i zajmy uchazede.
Test schopnosti je sloZzen z konkrétnich vymyslenych situaci, kdy se po uchazedi

pozaduje, aby zkusil danou praci udélat v uritych podminkach a v uréitém case.
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Podle jeho vysledku se pak zaméstnavatel dozvi, jak dany ¢lovék dokaze nakladat
s ¢asem, jak rozliSuje dlleZitost konkrétnich aktivit nebo tfeba jak se umi rozhodovat.
Poslednim testem mizZe byt test zplsobilosti, ktery je provadén u uchazecd, ktefi byl
podrobné seznameni s konkrétni praci. VétSinou vlastni zaméstnanec predvede
uchazedCi konkrétni praci, kterou bude mit na starost a nasledné se sleduje, jak je
uchaze¢ schopen danou praci vykondvat. Pfi nasledném zhodnoceni testl je dllezité,
aby méli odpovidajici vypovidaci schopnost. Nezalezi, kdo nebo v jakém Case test
vyplhoval, vzdy musi test byt stejné kvalitni a poskytnout podniku pfesné a pravdivé
informace. Testy se pak porovnavaji bud podle stanovenych norem, nebo podle
ostatnich dosazenych vysledkl. Je v3ak nutné, aby podnik dokazal posoudit, kdy
a jaky test se v navaznosti na volné pracovni misto vztahuje a hodi (Armstrong 2015;
SikyF 2016).

2.3.5 Assessment centre

Metoda, ktera je zaloZzena na nahodilych a modelovych ukolech. Cilem je pfedstavit
a nastavit si konkrétni situaci, u které podnik potfebuje vidét chovani jedince. MlzZe
se jednat o fedeni rlznych pracovnich Ukoll, kde se méfi schopnost, ¢as a zplsob
vyifeSeni. Také se Casto vyskytuje takzvané hrani roli, kdy je uchaze¢ postaven do
uréité situace i s ostatnimi pracovniky. Vzdy organizace testuje vice uchazecl nardz,
aby byla vidét jejich spoluprace a chovani v tymu. Misto zkouseni se vétSinou voli
mimo samotnou organizaci a muze trvat i nékolik dni. VZdy je tym testovanych
uchaze&l hodnocen vice pracovniky z firmy, aby se zajistila nestranna klasifikace.
Jedinou nevyhodou vyuziti této metody je €asova naro€nost a vysoké finanéni
naklady (Armstrong 2015; SikyF 2016).

2.3.6 Zkoumani referenci

Jednd se o zpUsob, kdy uchaze¢ je hodnocen z pohledu jiné osoby, ktera ho dobfe
znd. MUlZe se jednat bud o pfede$lého zaméstnavatele, manaZera, nebo tfeba
profesora ze Skoly. Ovéreni reference musi vzdy byt s povolenim uchazece. Vétsinou
je tato osoba uvedena prostfednictvim zivotopisu, do kterého sam uchaze& konkrétni
osobu napiSe. Je jasné, ze Clovék, kterého uchaze€ uvede jako referenta s tim musi

také souhlasit. Podnik se této osoby vétsinou pta, jak Clovék dokazal vykonavat jeho
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pifedeslou praci, zda dokaze fesit konkrétni situace, jestli dokaze pracovat pod
natlakem ¢&i stresem a podobné. Je to velmi levna metoda a neni tak ¢asové naro¢na
(Armstrong 2015).

2.4  Vybér nejvhodnéjsi uchazece

Samotny vybér konkrétniho uchazede je poslednim krokem celého procesu ziskavani
zaméstnancU. NeZ se podnik definitivné rozhodne, kterého uchazeée vybere, mlze
jesté predtim nasledovat druhy pohovor. Na druhy pohovor pozve firma uz jen ty
nejlepsi, ktefi maji vysokou $anci uspét, vétdinou se jedna o dva az pét uchazedd.
Cilem druhého pohovoru je ovéfit si informace, chovani i samotné prezentovani
kandidata z prvniho pohovoru. Vedouci pracovnik musi posoudit dvé hlavni otazky,
a to, zda je schopen danou praci vykonadvat a zda ji chce vykondvat. Tyto otazky
poskytnou tazateli rozhodnuti, zda kandidata pfijmout nebo naopak odmitnout.
Celkovy vzhled a samotny pribéh pohovoru je pfizplsoben podle dané volné pozici.
Pokud uréeny manazer vybere diky druhému pohovoru nejlepsiho a nejvhodnégjsiho
kandidata je dllezité, aby mél v zdloze i druhého nejlep$iho, pokud by zvoleny
nakonec na pracovni misto nepfistoupil. O nejlepsim kandidatovi rozhoduje manazer,
ktery ma dané oddéleni na starost. Personalista daného uchazece mlze doporudit,
ale kone¢né slovo ma vzdy vedouci pracovnik. Pokud se manazer rozhodne a vybere
nejvhodnéjsiho uchazece, nasleduje formalni postup pfijeti zaméstnance (Janisova
a Kfivanek 2013; Sikyf 2016).

2.5 Zalozeni a vznik pracovniho poméru

Po zvoleni nejlepsiho uchazece o praci nasleduje zalozeni a vznik pracovniho poméru.
Aby organizace docilila kvalitniho procesu ziskani zaméstnance, je dllezité, aby
podnik potencialnimu zaméstnanci sdéloval pravdivé informace, které se tykaji
daného vykonu v podniku. Uchaze€e je nutné hodnotit podle nezbytnych
predpoklady, které jsou k vykonu potFebné. Podnik musi jasné vymezit zaméstnanci
jeho prava a povinnosti. Dostat zakladnich pravidel by méla firma nejen aby zajistila
shodného procesu, ale také aby uspokojila ofekavani a udrzela si dobré jméno

podniku pro verejnost a dalsi potencialni uchazece. Podnik ndsledné musi uzavfit
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s novym zameéstnancem pracovné pravni vztah v souladu se zakonikem prace. Bud'
se sepiSe pracovni smlouva na zakladé pracovné pravniho vztahu, nebo se sepise
dohoda o provedeni prace mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Samotny vznik
pracovniho poméru je den, ktery byl sjednén jako den nastupu do zamé&stnani (Sikyf
2016).

2.5.1 Adaptace zaméstnanci

Obsahuje jak formalni, tak i neformalni stranku adaptace. Jedna se pfevazné o detailni
informovani uchaze€e ohledné organizace, jeho pracovniho mista a zafazeni do
kolektivu pracovnik(. Jde o postup, kdy se novy zaméstnanec seznamuje S novou
praci, novymi navyky i pracovnim tymem. DlleZité je také, aby byl novy zaméstnanec
informovan ohledné zasad, které se tykaji bezpelnosti pfi praci i o pfedpisech.
Pracovnik je také informovan ohledné zplsobu odméfovani, hodnoceni jeho prace
a 0 moznostech nasledného rozvoje jeho zkusenosti. Casto se novi pracovnici posilaji
na rlzna $koleni nebo seminafe tykajici se pravé jejich prace. Samotna adaptace
mulze trvat nékolik tydnl. Adaptace formalni se zabyva zafazovanim jedince do
organizace firmy pod dohledem vedouciho pracovnika nebo jiného zkuSeného
zaméstnance. Neformalni adaptace je pfirozeny vliv okolnich pracovnikl a vliv
samotného pracovniho vykonu bez dohledu vy3e postavenych zaméstnancl. Jedna
se pfedevsim o pfeklenuti doby, nez si zaméstnanec zvykne na noveé prostfedi a novy

pracovni kolektiv (HluSi¢ka 2012).

2.6  Shrnuti

Teoreticka ¢ast prace je vénovana fizeni lidskych zdrojd a lidského kapitalu. Popisuje,
jak jsou dovednosti, schopnosti a vlastnosti dlleZzitym faktorem pro vytvareni
hodnoty podniku. Aby se podnik mohl vyvijet spravnym smérem, je kli¢ové, aby se
lidsky kapital zaméstnancl podniku dale rozvijel. Diky tomu je pak podnik schopen
dosahovat svych vytyCenych cilll. Dokaze rozvijet kulturu, dlvéru, oddanost lidi
a pozitivni pracovni vztahy. Zasadni je, aby podnik vyuzival své maximalni kapacity
a tim tak pfispival k dosazeni maximalniho vykonu. V ramci teoretickych vychodisek

jsou dale popsany zakladni personalni ¢innosti, mezi které patfi: personalni planovani,
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vytvareni a analyza pracovnich mist, ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikd. Soudasti
planovani cill organizace by mélo byt planovani lidskych zdroji. Samotny nabor je
ovlivnén vnitfnimi a vnéjSimi faktory a proces ziskavani. Samotny proces ziskavani
zaméstnancl probihd prostfednictvim nékolika riznych metod. Mezi vnéjsi metody
fadime nabor napfiklad prostifednictvim socidlnich siti a internetovych portald. Vnitini
metody jsou aplikovany pomoci elektronické posty, pomoci nasténky nebo systému
doporuceni. Celkovy systém doporuéeni funguje na zakladé nékolika krokd. Prvni krok
iniciuje firma v momenté, kdy zvefejni, Zze hledd zaméstnance na volnou pozici.
Nasledné staly zaméstnanec informuje své znamé a pokud ho volna pozice zaujme
nastava treti krok, a to pracovni pohovor. Pokud kandidat u pohovoru uspéje, nastava

posledni krok a tim je odména, jak stalého, tak i nového zaméstnance.
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3 Nabor ve spole¢nosti DREAMIland, spol. s r.o.

Prakticka ¢ast prace vychazi z informaci, které byly ziskany od personalni pracovnice
firmy. Diky nékolika rozhovorlm byla autorka schopna ziskat dostate¢né mnozstvi
informaci, aby prakticka ¢ast prace a navrhy na zlepseni byly co nejvice efektivni,
vystizné a pravdivé. Nasledujici kapitola prace se zabyva naborovymi aktivitami ve
vybrané spole¢nosti. Kapitola zalina pfedstavenim spole€¢nosti DREAMIand, s.r.o.,
nasledné zobrazuje fungovani a jednotlivé ¢innosti personalniho utvaru firmy. Takeé je
zde vysvétlené fungovani naboru podle druhu jednotlivych pozic, v€etné samotného
pribéhu pfijimaciho pohovoru. Jsou zde vyobrazeny jednotlivé metody naboru, které

podnik vyuziva. Popisuje samotnou adaptaci nového zaméstnance.

Firma byla zalozena v ¢ervenci roku 1999 a sidli v Kosmonosech u Mladé Boleslavi.
Jedna se o spoleCnost s ru¢enym omezenym. Firma ma dveé dcefiné spoleénosti, a to
Montana s.r.0. a Ferrotherm s.r.o. Zakladni kapital podniku &inil 100 000 k¢&. Firma se
specializuje na primyslové automatizace, pfedev$im na opravu dill a diagnostiku,
dale také na dodavani novych i opravovanych dilli, odkup dil(i a dal$i technologie.
Podnik vyuziva systém na bazi PLC neboli ,Programmable Logic Controller”, tedy
v pfekladu programovatelny logicky automat. Tento systém ma na starost fizeni strojl
a vyrobnich linek v tovarné. Na trh vstoupila jako jedna z prvnich, ktera zadala
opravovat dily znaCek Siemens, Allen Bradley, Omron a jiné. Podnik vlastni
opravarenské centrum o rozloze 800 m2, sklad o rozloze 1600 m2, kde ma firma
naskladnéno pfes 63 000 polozek a ADM o rozloze 440 m2. Jejich sluzby vyuziva
pfes 95 zemi z celého svéta. Firma zaméstnava 59 pracovnik(. Specialisté se snazi
pomahat k automatizaci a integraci robotd do provozu svych zakaznikl. Firma od roku
2017 do roku 2021 pUlsobila jako certifikovany distributor kolaborativnich robotd
vyrobce Universal Robots, kdy v roce 2018 ziskala firma certifikat na distributora
mobilnich primyslovych robotld MiR. Vroce 2021 se podnik stal distributorem

kolaborativnich robotl zna¢ky Doosan Robotics (Dreamland 2023c).

3.1 Analyza vybraného procesu fizeni lidskych zdroju

Personalni oddéleni podniku se sklada pouze ze dvou zaméstnancl, a to

z personalistky a asistentky personalistky. Ob& zaméstnankyné maiji vystudovanou
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personalistiku a dostate¢nou praxi na vykonavani dané &innosti. Personalni utvar ma

ve firmé na starost nékolik ¢innosti:

e nabor novych zaméstnancdq,

e komunikaci se zaméstnanci,

e vzdélavani a rozvoj zaméstnancd,
e zaméstnanecké benefity,

e propagacifirmy,

e aktivni u¢ast na burzach prace,

e aktivni ucast ve skolach,

e vyfizovani ukon&eni pracovniho poméru zameéstnance.

Vramci naboru je zapojeno také vedeni podniku. PFfi druhém kole ziskavani
zaméstnancl je ¢asto pfitomen vedouci daného oddéleni. Pro firmu je velmi dllezité,
aby vedouci oddéleni vyjadfril svlj nazor, co se tyce konkrétnino kandidata. Aby mohla
firma dosahovat svych vytyéenych cild je uréité potifeba, aby méla kvalitni, vzdélané
a zkuSené zaméstnance, proto je tedy nabor soucasti strategického planovani. Podnik
je ochoten na nabor vynalozit uréité penézni prostfedky. Pokud se jedna o pozice
manazera Ci technika, tedy o pozice, kde je potfeba vyssi vzdélani, praxe Ci
zkusenosti, je firma ochotna zaplatit za lep$i inzertni portaly. Firma v pribé&hu roku
nabird na rlzné pozice. V ramci roku podnik obsazuje zhruba 8 pracovnich pozic.

Podle konkrétni pozice se liSi i zvolena metoda naboru.

ZpUsob procesu ziskavani zaméstnancl se v prlbéhu let zménil. Dfive potencidlni
zaméstnanci, ktefi méli zajem o zaméstnani, zasilali zivotopisy do firmy sami od sebe.
Z toho nasledné pak firma vybirala vhodného kandidata. Nasledovalo prvni kolo
osobniho pohovoru, kde se okruh zajemcd zuzil. V druhém kole se vybral jediny
nejvhodnéjsi kandidat na vybrané misto. Diky tomu byl postup dfive velmi

vv v s

jednoduchy. Firma nemusela vynakladat témér zadné usili ani naklady na samotny
v srpnu v roce 2022 dosahla u muzi 1,9 % a u Zzen 3,2 % je nutné zvolit nejvhodné&;jsi
metodu, aby firma nasla vyhovujiciho kandidata (CSU 2023). Diky zvoleni spravné
metody je nasledné dana Uspésnost nalezeni vhodného kandidata. At uz se jedna
0 jakoukoli pozici podnik vzdy zkouma Zivotopisy, hledi pfevazné na vzdélani,
schopnosti a praxi. Nasledné probihaji pohovory.
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Nabor podle druhu pozice

Pokud firma shani zaméstnance na profesi délnika ¢i montaznika, tak nejCastgji
vyuziva klasickou inzerci na portalech ¢&i socialnich sitich. Jedna se predevsim
o0 zameéstnance, ktefi by méli mit vzdélani v daném oboru a hlavné praxi. Samotny
nabor na délnickou pozici probiha standardné a zadina zvefejnénim nabidky prace,
a to na portalech jobs.cz, prace.cz nebo na firemnim Facebooku firmy. Vétsinou se
zhruba do 14 dnl nashromazdi nékolik malo uchazedl. Aby byl pohovor Uspésny, je
nutné, aby kandidat proSel vstupnim testem. V tomto pfipadé jsou to hlavné testy
schopnosti a dovednosti, jeZz ziskali v prlbéhu své praxe. Pokud kandidat test
uspésné slozi, nasleduje posledni kolo pohovoru. V poslednim kole se dba pfevazné
na to, aby byl dany kandidat idealnim ¢&lenem pracovni skupiny daného oddéleni.
Podniku velmi zalezi na dobrych vztazich na pracovisti. Po vybrani nejvhodnégjsiho
uchazece je sepsdna pracovni smlouva a novy zaméstnanec se stava soucasti
pracovniho tymu firmy.

Pokud se jedna o pozici technického charakteru, tak podnik tyto mista obsazuje
pifedevsim na doporuceni, pomoci stranky LinkedIn nebo jobs.cz. KliCové je provést
test z technickych znalosti, aby firma dokdazala pracovnika spravné zafadit. Vétsinou
se jedna o test prace s pocitaovym programem.

Jestlize se jedna o administrativni pozici, pak podnik voli inzertni portal jobs.cz nebo
prace.cz. Vtomto pfipadé je vzdy zdjemcl o danou pozici hodné. Firma pfed
nastupem provadi verbalni nebo numerické testy. VétSinou se jedna o rozhovor
v cizim jazyce, pfeklad textu, nebo tfeba napsani emailu v cizim jazyce. ZaleZi na
konkrétni funkci a pozadovanych kvalitach na zaméstnance. Obrazek 2 znazornuje tfi

pozice, které firma v ramci ziskavani zaméstnancu rozliSuje podle jejich metod.
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Administrativni

Délnické pozice  Technické pozice :
pozice

Inzerce na
Systém kariérnich
doporuceni portalech jobs.cz,
prace.cz

Inzerce na
kariérnich
portalech jobs.cz

Profesni socialni
Inzerce na sit LinkedIn, Profesni socialni
socialnich sitich kariérni portal sit LinkedIn
jobs.cz

Obrazek 2 - Metody naboru zaméstnanci dle pracovni pozice
Zdroj: vlastni zpracovani

Vétsinou nabor trva zhruba tficet dnl, kdy v prvnim tydnu je veliké mnoZstvi
ZivotopisG. V této dobé& personalni oddéleni dané Zivotopisy proditd. Za
a praxi. Pokud dany uchaze€ tyto podminky v Zivotopise splfiuje, nasleduje pak prvni
kolo pracovniho pohovoru. Jedna se o schlizku, kde se potencidlnimu pracovnikovi
sdéli blizsi informace o dané pozici, o kterou se uchazi. Také se kladou zakladni

otazky, jako napfiklad:

e Zjakého dlvodu u nas chcete pracovat?
e Pro¢ se hodite na tuto konkrétni pozici?

e Pokud jste odesel z pfedchoziho zaméstnani, tak z jakého dlvodu?
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Obrazek 3 vyobrazuje jednotlivé zakladni aktivity jednotlivych pfijimacich kol
pohovorl. Persondlni pracovnik dokaze zhodnotit uchazece podle prvniho dojmu.
Napfiklad podle jeho stylu oblékani, jeho chovani a odpovédi na kladené otazky.
Pokud se jedna o Clovéka, ktery opustil své pfedeslé zaméstnani, je pro podnik
dllezité, aby zjistil, z jakého dlvodu. Podnik je nékdy nucen si informaci o d{ivodu
odchodu ové&fit u pfedeslého zaméstnavatele. Casto to miize ovlivnit celkovy dojem
na daného Clovéka. Pokud je uchaze¢ zhodnocen kladné, nasleduje druhé kolo
pohovoru, kde se mluvi o vaznéjsich pracovnich zalezitostech. Kandidati podstupuji
takzvany vstupni test, ktery testuje, zda opravdu umi d&innosti, které uvedli
v Zivotopise. MUZe se napfiklad jednat o zkousku prace sexcelem, rozhovor
v anglickém jazyce, pfeklad textu z anglického do Ceského jazyka, napsat email
v cizim jazyce, nebo tfeba i zkouSka z manudlnich ¢innosti v dilné. Podle toho se
nasledné personalni oddéleni firmy rozhodne, kdo je nejlepsi a nejvhodnéjsi kandidat
na danou pozici. Ti, ktefi uspé&ji pokraluji do tfetiho, tedy posledniho kola pracovniho
pohovoru. Firma vétSinou v poslednim kole naboru ma zhruba 2 az 4 nejlepsi
kandidaty. Tfetiho kola se uUCastni i vedouci daného oddéleni, ktery o kone¢ném
kandidatovi finalné rozhodne. Pfi tomto pohovoru je pfitomen kromé vedouciho
pracovnika také manazer daného pracovisté. | ten mlze fict svlj nazor na daného
uchazece. Podnik bere v uvahu i vhodnost kandidata do pracovniho tymu, aby si
zaméstnanci v tymu navzajem vybudovali dobré vztahy a pracovni ¢innost tak byla
vykonavana spravné a v pozadovaném ¢asovém useku. U nékterych pozic v podniku

stadi pouze dva pracovni pohovory.

e Sdileni blizSich informaci tykajici se volné pozice
e Dotazovani zakladnich otazek
* Hodnoceni prvniho dojmu )

* Probihd vstupni test ¢innosti uvedenych v Zivotopise

» Napriklad: prace s Excelem, preklad textu, rozhovor v cizim jazyce, manudlni
prace )

e Ucast vedouciho oddéleni u pohovoru
e FindIni rozhodnuti o kandidatovi

Obrazek 3 - Priibéh vybérového fizeni ve spoleénosti
Zdroj: vlastni zpracovani
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3.2 Vnitini a vnéjsi metody naboru

Nasledujici kapitola je vénovana hlavnim metodam naboru, které se déli na vnitini
a vnéjsi. Mezi vnitfni lze zafadit nabor prostfednictvim systému doporuceni. Do
vnéjsich metod patfi socialni média, socialni instituce, LinkedIn, vzdélavaci instituce
a Ufad prace. Nasledné je zde také popsan dotalni program ufadu prace, diky

kterému firma dokaze najit vhodného zaméstnance.

3.2.1 Socialni média

Casto vyuZivand metoda podnikem je inzerce pfes socidlni sité. Nejéast&jsimi
platformami jsou firemni Facebook, Twitter nebo Mladoboleslavsko. Casto se také
jedna i o pracovni Facebook personalnich zaméstnancl. Nabor funguje nejvice pres
firemni Facebook, kde si podnik plati poplatky za propagaci inzerce, aby se ukazovala
co nejvét§imu mnoZstvi potencialnich kandidatl. Inzerci nechava firma zvefejnénou
pouze tyden, a i pfesto ma desitky uchazedd. Diky rychlé odezvé je ¢as naboru kratsi
nez pfi pouziti jakékoli jiné metody, diky velkému pocétu uchazecl je vée rychlejsi.
Vétsinou stadi pouze dvé kola pracovnich pohovorl a persondlni oddéleni je jasné
rozhodnuto o nejvhodnéjsim kandidatovi. Na obrazku 4 je pracovni nabidka, ktera se
zaméfuje na pozici projektového manazera v dcefiné spole¢nosti DREAMIand.
Nabidka prace vypada prehledné a jsou zde uvedeny veskeré dilezité informace
vCetné naplné prace, pozadovanych znalosti, nabizenych kvalit a kontakt na
personalni oddéleni. Z nabidky prace tedy jasné vyplyva, jakého zaméstnance podnik
hleda.
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MontanA

Prava ruka Senior Project Managera

Népli nového kolegy bude:

byt opravdovou pravou rukou a pomoci pro vedouciho projektu, pinit zadané ukoly véas a dle zadani, koordinace montéze
a kompletace jednoucelovych stroji a vyrobnich linek, dodrzovani technologickych postupl, éteni z_vykresové
dokumentace, komunikace s dodavateli a partnery spole¢nosti

PoZadované znalosti
zkuSenosti s vyrobnimi linkami (ideaIné v automobilovém primyslu), zdjem o primyslovou automatizaci, SOU vyucen,
praxe vitand, zkuenosti s jednoucelovymi stroji a povédomi o standardech, samostatnost a zodpovédnost, montaz a

Nabizime:
ucast na velmi zajimavych projektech, velmi zajimavé finanéni ohodnoceni, pratelsky kolektiv, aktuaini Skoleni, firemni
akce, jazykové kurzy, 13. plat, smlouva na dobu neurcitou, jednosménny provoz

Kontakt:

Lucie Stratu / personalistka
+420702 174 301
Lucie.Stratu@montana-mb.cz

Obrazek 4 - Ukazka pracovni nabidky na Facebooku
Zdroj: Montana 2022

3.2.2 LinkedIn

Firma tuto metodu pouziva pfi naboru na pozice, které vyzaduji vyssi vzdélani, delsi
praxi a kvalitni zkuSenosti. VétSinou se jednd o kancelafské IT pozice. Diky této
metodé toho podnik 0 daném potencialnim zaméstnanci zjisti vice nez zjinych
socialnich siti. Zvefejnéna inzerce cili pfimo na osoby, které maji o danou pozici zajem,
nebo maji v dané profesi praxi. Firma taky na této platformé provadi takzvany
headhunting, kdy oslovuje vhodné potencialni kandidaty. Jedna se o postup, kdy se
firma snaZi takzvané ,pfetahnout” zaméstnance z jiné firmy, nabizi spole¢nost rlizné
benefity. Velkym benefitem, ktery firma ¢asto zmifiuje je jednosménny provoz, vyssi
plat nebo moznost kariérniho rlistu. Uspésnost diky této platformé je velmi vysoka.
TémeéF kazdy osloveny kandidat se dostavi minimalné na prvni kolo pohovord.
Kandidati, ktefi jsou firmou odmitnuti, jsou i pfes to s podnikem stale v kontaktu. Jak
Ize vidét na obrazku 5 pracovni nabidka na internetové strance LinkedIn je velmi

rozsahla. Podle mého nazoru nabidka pfehlcuje pfilis velkym mnozstvim informaci.
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DREAMIand PLC & Rob... 4+ Sledovat
559 sledujicich uzivatell
8 mésicl

Hledds zaméstnani jako elektrotechnik v servisnim
centru Fidicich systémU? Stan se soudasti velké
spole¢nosti DREAMIand iy

Spoleé¢nost DREAMIand, spol. s r.o0., je vyznamnym
dodavatelem oprav a nadhradnich dilG fidicich
systém0( Siemens, Fanuc, Bosch, Allen Bradley,
Mitsibushi atd. Dale se zabyvame vyrobou
rozvadécq, jednolcelovych strojl a zafizeni.

PoZadujeme

- Stfedni odborné (vyucen) elektro, elektrotechnika
nebo praxe v elektropriimyslu (vyhodou)

- Zakladni znalost elektrotechnickych souéastek

- ZkuSenosti s méricimi pristroji - osciloskop aj.
(vyhodou)

- Technické mysleni, samostatnost, zodpovédnost
- Manualni zruénost

- Kutil v oboru elektrotechniky (vyhodou)

- RP skupiny B

Nabizime

Nabizime Vam zajimavou praci ve spole¢nosti, ktera
se zabyva opravami, prodejem, nakupem
repasovanych a novych produktd Siemens z oblasti
automatizacni techniky PLC, sinumerik, simodrive,
operacni panely atd., vice na
https://hubs.li/fQ01cVMVmO

- Vybavenou laboratof

- Flexibini pracovni dobu

- Hlavni pracovni pomér na dobu neurcitou

- Zazemi stabilni a rozvijejici se spoleénosti

- Zajimavou praci v mladém a dobfe sehraném
kolektivu

- MoZnost kariérniho rlstu v rostouci spole¢nosti
- Skoleni a vzd&lavani

- PFispévek na stravovani a penzijni pfipojisténi

- Kvartalni odmény

- 13. plat

- Platové ohodnoceni dle dosazenych zkuSenosti
- Nastup mozny ihned

Naplr préace

- Opravy automatizaénf elektroniky ve spolupraci se
senior technikem.

- Testovani automatizaénich systém0 v naSem
opravarenském centru, diagnostika zavad

- Prace s opravarenskou pajeci stanici,
lupoufmikroskopem, osciloskopem a dalSimi
méficimi pfistroji

- Zalchy a obnovy nastaveni automatizaéni techniky
- Dle zku3enosti, moZnost vyvoje novych
opravarenskych postupt

DREAMIand je stabilni a rozvijejici se spole¢nost.
Jsme mlady a dobte sehrany kolektiv. Pfipoj se k
nam.

https://hubs.li/fQ01cVP9CO

Obrazek 5 - Ukdzka pracovni nabidky na LinkedIn

Zdroj: DREAMIand PVC & Robots 2022

Dle autorky pro upoutani zajemce o danou praci by méla nabidka byt kratsi,

jednodussi a vystizngjsi.

kterym se podnik vénuje. Na strance LinkedIn je na samotném ucétu podniku
definovana hlavni ¢innost podniku, vetné dal$ich dllezitych informaci. Neni tedy
tfeba se v pracovni nabidce zabyvat témito informacemi. DlleZité informace, které
by méla hlavné nabidka prace obsahovat je pracovni pozice, pozadavky na
zaméstnance, pfipadné hlavni Cinnost dané pozice. VeSkeré dalsi informace se
uchaze€ dozvi na samotném pohovoru. Naopak obrazek 6 ukazuje, Ze nékteré

pracovni nabidky jsou pfili§ kratké a chybi zakladni a dulezité informace tykajici se

pozadavkl na kandidata.
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Nabirame #hiring.
Pracovni prilezitost na pozici konstruktér primyslové
automatizace.

Obrédzek 6 - Ukazka pracovni nabidky na Linkedin
Zdroj: Kubi¢kova 2022

3.2.3 Vzdélavaci instituce

Podnik se aktivné ucCastni akci ve Skolach, kde pfedstavuje svoji firmu a nabizi
pfipadné praxe, brigady nebo pracovni pomér. Velkou vyhodou této metody je ziskani
studenta &i absolventa, kterého si firma miize od zagatku takzvané vychovat. Casto
se z brigady ¢&i praxe stane dlouhodoby pracovni pomér. Podnik diky tomu tak ziska
pfipadnou vypomoc vramci brigady ¢i praxe a pozdéji ziska dlouhodobého

kvalifikovaného pracovnika.

3.2.4 Ufad prace

Podnik se pravidelné uc¢astni akce v Kulturnim domé v Mladé Boleslavi, kterou ufad
prace porada. Jedna se o udalost, kde jsou propagacéni stanky rlznych firem, které
nabizi pracovni pomér. Vétsinou se na téchto akcich objevuji lidé, ktefi chtéji ve svém
pracovnim Zivot& zménu, nebo tfeba ti, ktefi se boji poslat Zivotopis do podniku. Casto
se zde objevi také studenti rlznych 8kol, ktefi hledaji brigadu &i praxi. Pokud ma
nékdo o danou praci opravdu zajem, tak firma na misté zorganizuje mensi pohovor,
kde se projednavaji detaily konkrétni pracovni pozice. V tomto pfipadé hraje velkou
roli prvni dojem uchazece, jeho lidskost a povaha, aby dokazal hezky zapadnout do
kolektivu. Firma se snazi, aby si byl dany uchaze& schopen vybudovat dobré vztahy
s ostatnimi  spoluzaméstnanci. Dal3i dllezitym faktorem jsou také pracovni

zkusenosti.

Ufad pradce ma rdzné dotadni programy. Firma diky evidenci Ufadu prace ziska
zaméstnance na hledanou pozici. Po pfijeti doporu¢eného zaméstnance je podnik
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povinen posilat Ufadu prace jisté dokumenty. Jedna se pfedevsim o dokumenty
tykajici se konkrétni prace, kterou pracovnik ve firmé za dany mésic vykonaval.
Zaméstnanec je také povinen informovat ufad ohledné toho, jak svou praci sam
hodnoti, zda se zlepSuje a jestli je ve firmé spokojeny. Dale je nutné, aby
zameéstnancovu praci ohodnotil jeho vedouci prace ve firmé. Spole¢né s ostatnimi
finanénimi dokumenty podnik veSkeré podklady odesle Ufadu prace, ktery ovéfuje
spravnost udajl. Jesté predtim, nez je firma schopna tento program od Ufadu prace
vyuzit, je nutné, aby podnik dolozil dokumenty tykajici se nezadluzenosti u vSech
statnich instituci a obchodni rejstfik. Samotny zaméstnanec s timto programem musi

plné souhlasit.

3.2.5 Webové stranky podniku

Webové stranky jsou pro firmu velmi dllezité prevazné kvdli jednoduché
dohledatelnosti. Ty obsahuji veskeré ddlezité informace o konkrétni firmé. Radi se do
metod naboru zaméstnancl, kterou firma vyuziva. Jedna se o takzvanou kartu
.0 nas”, jak je vidét na obrazku 7, kde potencialni kandidati najdou informace o kariéfre

ve firmé.

»DREAMlandPLC (705 0

Uvod Sluzby = Onas ~ Aktuality Kontakt | S 4

DODAVAME, OPRAVUJEME A ODKUPUJEME
RIDICI SYSTEMY

Z oboru primyslové automatizace, predevsim vyrobce SIEMENS

Obrazek 7 - Webové stranky spoleénosti DREAMIand, s.r.o.
Zdroj: Dreamland 2023b

Na obrazku 8 je karta ,Kariéra“, kde Ize nalézt informace tykajici se zakladnich
¢innosti podniku, hlavni dlvody, pro¢ pracovat pravé pro tuto firmu, konkrétni volné
pozice a v posledni fadé také formular, kde uchaze¢ mize odeslat zakladniinformace
o0 sobé vcéetné zivotopisu. Na této karté lze také najit video, které samotnou firmu

atraktivné reprezentuje.
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Vybrat soubor r

Llanim 1

Obrazek 8 - Ukazka webovych stranek, zalozka "Kariéra"
Zdroj: Dreamland 2023a

3.2.6 Systém doporuceni zaméstnance

Podnik vyuzivd metodu doporuceni pouze pro nékteré inzerované pozice. Vétsinou
se jednd o pozice, kde jsou potfeba zkudenosti, praxe, a hlavné dlvéra a spolehlivost.
Firma se domniva, Ze komunikace tykajici se pravé systému doporuceni a volnych
pozic, které jsou potieba v ramci doporuéeni obsadit, probiha Uspésné. Aby tento
systém fungoval, je nutna pravé komunikace ve vSech oddélenich v ramci celého
podniku. Je dilezité, aby byl zamé&stnanec o tomto systému informovan co nejdfive,
proto uz pfi pohovoru je kazdy zaméstnanec seznamen s tim, Ze tato moznost naboru
existuje. OvSem nastava situace, kdy je pfi pohovoru zaméstnanec sice informovan,
av8ak nikdo pracovnika neinformuje o celkovém fungovani systému a nasledném
odménovani. Firma dosud nema zadny dokument, ktery by shrnoval pravidla
celkového fungovani doporuceni. Diky tomu pak dochazi k situaci, ze zaméstnanci na
tuto metodu naboru zapomenou. Podnik si také nestanovil konkrétni misto, kde by
byly zvefejnény v8echny pracovni nabidky, véetné popisu napiné prace, poZzadavkl
na kandidata, benefitl a rozmezi mzdy. Momentalné se volna pracovni pozice se
k zaméstnanci firmy dostane prostfednictvim socialnich siti podniku, pfes firemni Sum
a obcas prostfednictvim firemni nasténky. Firemni nasténka se nachazi hned vedle
dochdzkového systému zaméstnancl. Jednd se o misto, kde musi kazdy
zaméstnanec minimalné dvakrat za pracovni den projit. Diky tomu, Ze firma zvefejiuje
informace o volnych pracovnich pozicich na socidlni sité, tak jsou zaméstnanci
schopni volné pracovni misto dohledat. Jelikoz neni pfesné uréeno jedno konkrétni
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misto, kde by se hledané pozice uvadély pro zaméstnance, tak se ¢asto stava, ze je
zameéstnanec informovan pouze z firemniho Sumu. Tak ale ¢asto nastava situace, ze
vétdina zaméstnancl ma informace tykajicich se volnych pozic jen ¢asteéné anebo
dokonce zadné. Administrativni ¢ast pracovnikl si dokaze §ifit informace mnohem
snadnéji, nez naptiklad délnické C&i technické pozice. Pokud firma chce nékoho
doporudit, tak se jedna vétSinou o pozice jako napfiklad délnik nebo montaznik. Jedna
se o0 pozice, na které firma hleda zkusené zaméstnance. Nékdy se v podniku stava,
Ze se na konkrétni misto pfihlasi jiz stavajici zaméstnanec. Nej¢astéjsim dlvodem je
touha zamé&stnance zménit druh vykonavané prace. Casto se také jedna o individualni
kariérni rdst, ktery firma podporuje. Za nasledné doporuéeni firma nabizi
jednorazovou odménu. Jednd se vétsinou o darkové karty. Samotny systém
doporucéeni neni zaméstnanci podniku moc vyuzivan, firma by proto rada zjistila,
z jakého divodu se zaméstnanci do systému doporucovani tolik nezapojuji. | presto,
Ze nékolik malo zaméstnanct jiz nékoho znamého doporudili, znovu se jiZ neangaZzuiji.
Z této analyzy vyplyva, Zze pracovnici podniku nejsou o systému doporuéeni
dostate¢né informovani, ¢i samotni zaméstnanci nejsou dostate¢né motivovani

zapojovat se do téchto aktivit.

Systém doporuceni

Zmeéna pozice jiz
stavaijiciho
zameéstnance

Nabor nového
zaméstnance

Obrédzek 9 - VyuZiti ndboru doporuceni
Zdroj: vlastni zpracovani

3.3 Adaptace zaméstnance

Po pfijeti nejlepsiho kandidata na danou pozici je nejprve nutné podepsat pracovni
smlouvu. Nasledné manazer oddéleni ma na starost ukazat novému zaméstnanci, kde
se nachazi jeho pracovisté, at uz se jedna o kancelaf pro administrativni praci ¢i
pracovni dilnu. Na zaéatku je dllezité, aby si pracovnik zfidil karticku na evidenci

pracovni doby, ktera se vytvafi otiskem prstu, kvili dochazkovému systému firmy.
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Pfipadné pracovnik dostane pracovni odév a klicek od skfinky. Poprvé jde
zameéstnanec na pracovni misto s manazerem, ktery ho pfedstavi pracovnimu tymu.
V pribéhu prvniho tydne v zaméstnani je povéfen pracovnik z personalnino oddéleni
kontrolovat a dotazovat se, zda je novy zaméstnanec spokojen a zda vSemu rozumi.
Personalni pracovnik se pta na nazor i ostatnich spolupracovnikd. Velkou prioritou pro
firmu totiz je, aby zaméstnanec zapadl do pracovniho kolektivu. Proto firma dba, aby

zaméstnanci vychazeli i po lidské strance.

Zfizeni karticky na
evidenci pracovni
doby

Podpis pracovni Ukazani pracovniho
smlouvy prostredi

Pribézna kontrola
spokojenosti a
odvedené prace
nového zaméstnance

Predstaveni nového
zameéstnance
pracovnimu tymu

Obrazek 10 - Proces adaptace nového zaméstnance
Zdroj: vlastni zpracovani

Pfed ukonenim zkuSebni doby zaméstnance se sejde vedeni podniku se
zameéstnancem, kde se probira spokojenost pfipadné nespokojenost zaméstnance,
jeho prace a pfipadné zlepSeni pracovniho vykonu. Obrazek 10 ukazuje pfehlednégjsi
proces jednotlivych krok{, které jsou soucasti adaptaéniho procesu nového

zameéstnance.
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4 Dotaznikové Setfeni zamérené na metodu doporuceni

zaméstnancu

V ramci navrhované ¢asti prace bylo realizovano dotaznikové Setfeni v rdmci podniku
DREAMIand. Dotaznik byl zaméfeny na konkrétni otazky tykajici se systému
doporucovani novych zaméstnancl na volné pracovni pozice. Vyhotoveni dotazniku
bylo provedeno na zakladé realizovanych semi-hloubkovych rozhovord
s personalistkou spole€nosti, literarni reSersSi a konzultaci navrzenych otazek
s personalistkou spole¢nosti DREAMIand. Nejprve byly zpracovany veskeré otazky,
které by mohly byt na zakladé analyzované skuteénosti soucasti Setfeni a poté byl na
fadé proces odsouhlaseni ze strany spole¢nosti. Nasledné bylo dotaznikové Setfeni
realizovano pouze mezi administrativnimi pracovniky, kterych je ve firmé 38
z celkového poétu 59 zaméstnancl. Dotaznik byl vytvofen v online nastroji Google
Forms, jez se nasledné odeslal personalistce spole¢nosti, ktera dotaznik véetné
zvaciho emailu rozeslala administrativnim zaméstnancim spole¢nosti. Prlizkum
probihal 14 pracovnich dni. Dotaznik obsahoval celkem deset otazek. V samotném
uvodu dotazniku byli respondenti informovani o zaméru uziti dat a o anonymité
odpovédi. Cilem S$etfeni bylo prozkoumat soucéasné povédomi zaméstnancu
o systému doporuceni, zda systém znaiji, zda ho vyuzivaji a zda podle jejich nazoru
systém doporuc€eni funguje efektivné. Ziskané informace a nazory nasledné
poslouZily ke zhotoveni navrhl doporucéeni pro zlepseni systému doporuéeni, jez
obdrzelo personalni oddéleni. Setfeni se zu&astnila jen &ast zaméstnancl spoleénosti,
ale i pfes to se na zakladé ziskanych dat a jejich naslednému vyhodnoceni podafilo
zhotovit praktické navrhy, jez by mohly vést ke zlepSeni systému doporuceni a také

k vétsi vyuzitelnosti vétsi vyuzitelnosti systému doporudeni ze strany zaméstnancd.

4.1 Analyza vysledk( Setfeni

Dotaznikového Setieni se zUCastnilo 38 respondentl, z nichZ bylo 26 Zen a 12 muzu.
Z toho 23 zaméstnancl je ve firmé& méné nez dva roky, pét pracovnik{ vice jak tfi roky
a deset zaméstnancl plsobi v podniku déle neZ Ctyfi roky. Prvni otazka se tykala

povédomi zaméstnancl o systému doporuceni. Z obrazku 11 vyplyva, ze 27
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pracovnikll o této moznosti doporuéeni povédomi ma. Na druhou stranu celkem

jedenact lidi o této metodé naboru nevi.

Jste si védom/-a toho, Ze mate moznost doporuc¢ovat nové zaméstnance (pfatele, rodinu, zndmé)?
38 odpovedi

® Ano
® Ne

Nevim

Obrézek 11 - Povédomi respondent( o systému doporuéovani
Zdroj: vlastni zpracovani

Dle personalistky spoleénosti komunikace probiha uspésné a systém doporuceni je
komunikovan spravné. Jak uvadi kapitola 3.2.6., firma informuje své zaméstnance co
nejdfive, a to hned na samotném pfijimacim pohovoru, pfi nastupu do zaméstnani. Je
tedy mozné, Zze Casto dochazi k tomu, Ze zaméstnanec v pribé&hu své nové kariéry
na tuto informaci zapomene. Podle autorky dochazi k nedostate¢né komunikaci
o0 samotné existenci systému doporuéeni ve spoleénosti. Firma by meéla celkové
fungovani metody doporuceni sepsat do srozumitelného dokumentu, ktery by mél byt
zaméstnanclm volné pfistupny. Kromé toho, Ze se o tomto druhu naboru
zameéstnavatel firmy zmini u pfijimaciho pohovoru, je nutné systém doporuceni
pracovnikim pfipominat. Spole¢nost ma za to, Ze firemni S3um a internetové stranky
podniku jsou dostate¢nym zdrojem informaci pro své zaméstnance, ti na to v§ak maji
jiny pohled. Podnik neurCil konkrétni misto, kde by se mohly nachazet informace
tykajici se volnych pracovnich pozic, které chce v ramci systému doporuceni obsadit.
Proto se nyni zaméstnanci dozvidaji informace rdznymi zpUsoby. Jak uvadi obrazek

12, deset zaméstnancl ¢erpa informace z inzertnich portal( a &tyfi ze socialnich siti.
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Kde se dozvidate aktualné volné pracovni pozice ve firmeé?
38 odpovedi

@ Na nasténce ve firmé
@ Nainzertnich portalech
Na socialnich sitich
@ Prostiednictvim firemniho Sumu

4 . Ano
‘

Obrazek 12 - Prostfedek, kterym se zaméstnanci dozvidaji informace
Zdroj: vlastni zpracovani

Pouze jeden zaméstnanec ziskava informace o volnych pozicich z firemni nasténky.
Nejvice zaméstnancl se dozvida informace ohledné& volnych pracovnich pozic
prostfednictvim firemniho $umu, kvlli ¢emuz se ke spousté zaméstnancl tyto
informace ani nemusi dostat. Z obrazku 12 vyplyva, Ze vétSina zaméstnancl se
informuje sama, aniz by se firma snazila informace této metodé naboru jakymkoli
zplsobem zlepsit a zintenzivnit. Samotné predavani informaci mezi zaméstnanci
nemusi vzdy fungovat stoprocentné a Casto také mlZe dochazet k predavani
neuplnych nebo mylnych informaci. Dale méli respondenti odpovédét, zda jiz v ramci
systému nékoho osobné doporudili, at uz Uspésné (zaméstnanec nastoupil do
zaméstnani) ¢i nikoliv. Jak je patrné z obrazku 13, vice jak polovina dotazovanych
odpovédéla, Ze nikoho prozatim nedoporudili.

Doporugil/-a jste nékdy nékoho na volnou pozici v podniku?
38 odpovédi

@ Ano, doporugil/-a
@ Ne, nedoporugili-a
Ano, ale ne v rdmci systému doporuceni

Obrazek 13 — Prehled, jaka ¢ast zaméstnancli jiZz nékoho doporudila
Zdroj: vlastni zpracovani
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Pouze 13 zaméstnancl se jiz do systému zapojili osobné& a nékoho znamého
doporucili. Z analyzy vyplyva, Ze se vétSina do systému doporucéeni nezapojuje.
Spoleénost si mysli, ze poskytuje dostate¢nou motivaci k tomu, aby se do systému

doporucéeni zaméstnanci zapojili. Zaméstnanci na to v8ak maji jiny nazor.

vrve

Dlvody pro¢ se neulcastni tohoto systému, mlze mit hned nékolik pFicin, na coz
navazuje dalsi otazka, na kterou byli respondenti dotazovani. Dle firmy je motivace
pro zapojeni se do systému doporuceni dostate¢na, avsak nabizeni jednorazové
odmeény prostfednictvim darkovych karet pro zaméstnance neni lakavé. Jak uvadi
obrazek 14, respondenti uvedli hned nékolik stimulll, které by je vice motivovali.
Sedmnact z dotazovanych by radi méli moZnost vybrat si z riznych druhl odmén.
JelikoZ momentalné firma nabizi pouze jeden druh odmény, a to formou jednorazové
odmény, neni motivace takova, jak by si zaméstnanci pfedstavovali. Pokud by firma
nabizela alespon tfi druhy odmén, aby si zaméstnanci mohli vybrat, byli by
spokojenéjéi a motivovangjsi k doporu¢ovani potencidlnich zaméstnanc(. Volba mezi
financemi, poukazkami a volnem navic by pro zaméstnance byla atraktivni. Devét
dotazovanych by chtéli mezi motivaci zafadit vyssi finanéni odménu formou
jednorazové finanéni odmény nikoli darkovych karet. Dalsi druh odmény by podle &tyf
zaméstnancl mohlo byt trvalé zvy$eni platu. Tato odména by se samoziejmé odvijela
podle obsazené pozice v ramci doporuceni a dalSich faktorl, napfiklad ¢asového

hlediska a vhodnosti uchazede.

Pokud jste v pfedeslé otazce odpovédéli "NE, nedoporucil/-a", co by vas vice motivovalo, abyste

doporucovali potencialni zaméstnance?
22 odpovédi

Vyssi finanéni odmeéna 9 (40,9 %)
2 (9.1 %)

1 (4,5 %)

Finan¢ni odména v podobé po...

Nefinanéni odména (pochvala,...

Trvalé zvy$eni platu 4 (18,2 %)

Dovolena navic 14,5 %)

Lepsi pracovni vybaveni

Moznost volby odmény za dop... 10 (45,5 %)

2 (9.1 %)
1(4,5 %)

0 2 4 6 8 10

Obrézek 14 - Motivace k doporuéeni zaméstnanci
Zdroj: vlastni zpracovani
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Také by podnik mohl stanovit trvalé zvySeni platu po zaznamenani nékolika
doporuéenych kandidatl od jednoho zaméstnance. Tak by firma odmériovala jejich
snahu, at uz by byl kandidat vhodny nebo ne, ale je nutné fici, Zze tato odména za
doporuceni je jiz finan¢né ndro¢na a komplexni, jeji zavedeni by tedy nebylo tak
snadné a muselo by se fesit na vySsi Urovni Ffizeni. Pouze pro dva zaméstnance je
odmeéna formou darkové poukazky atraktivni, a proto by tuto odménu méla ve vybéru
firma ponechat. Nefinan¢ni odména formou pochvaly, povyseni nebo ponechani vétsi
samostatnosti je atraktivni pouze pro jednoho zaméstnance. Podle autorky by si firma
méla stanovit také pravidla &i odstupriovany Zebfiéek rlznych skupin pracovnich
pozic pro odmeénovani v ramci doporuceni, aby si napfiklad podle pozice, na kterou

nékoho doporuci, mohl zaméstnanec pfedstavit, jakou odménu si bude moci vybrat.

Vjinych firmach, kde vyuzZivaji tento systém naboru, je Casté, ze je odménén
i uchazeg, kterého zaméstnanec doporudil. MlZe se totiZ jednat o uchazede, ktery
kvlli doporuceni od zndmého zméni zaméstnani a nastoupi do nové spoleénosti.
Firma nyni spiSe nabizi lepsi benefity nového zaméstnani, nikoliv odménu za
nastoupeni do nového zaméstnani. Pro vétsi motivaci by uchaze¢ mohl byt také
odménén. Na obrazku 15 Ize vidét, Ze pouze pét zaméstnancl vi o tom, zda a jak je
uchaze¢ odménén. 32 zaméstnancl nevi, zda je nebo neni doporu¢eny zaméstnanec
ohodnocen. Z toho vyplyva, Ze firma dostateéné neinformuje své zaméstnance
ohledné prldbé&hu systému doporuceni. Spole¢nost S$ifi tyto informace pouze
prostfednictvim firemniho Sumu, coz neni dostatecné, jelikoz se informace nemusi

¢asto dostat ke kazdému zaméstnanci.

Jste si védom/-a, zda je Vami doporuceny kandidat na volnou pracovni pozici odménén?
38 odpovedi

® Ano

® Ne
Nevim

@ Tato otazka mi nedava smys|, ale ze své
pozice bych o tom mél védét, nicméné
se za dobu mého plsobeni ve firmé nic
takového nestalo, si myslim.

Obrazek 15 - Povédomi o ziskani odmény pro doporu¢eného kandidata
Zdroj: vlastni zpracovani
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Pokud jste v pfedeslé otdzce odpovédéli ,NE, nedoporucil/-a“, bylo to z dlvodu:
24 odpovedi

0(0 %)
0(0 %)
0(0 %)

1(4,2 %)

2(8,3 %)

4 (16,7 %)

Nedostate¢né motivujici odmé...
Nedostate¢né& motivujici odmé...
Podminky pro ziskani odmény...
Proces doporuceni zaméstnan...
Nevédél/-a jsem, jaké pozice s...

Nemam dostatek informaci o s...

Neznam vhodného kandidata n... 17 (70,8 %)
Nejsem ve firmé spokojeny/-a
Nevim o mozZnosti doporucovani
Nevim
1(4,2 %)
0 5 10 15 20

Obrézek 16 - Dlvody nezapojeni se do systému doporuéeni
Zdroj: vlastni zpracovani

Spoleénost si nestanovila konkrétni pravidla fungovani systému doporuéeni a nema
pifesné stanovené misto, kde by se nachazely informace k volnym pracovnim pozicim,
které podnik obsazuje v ramci tohoto programu. A jak znazoriuje obrazek 16, ¢tyfi
zaméstnanci se neucastni systému doporuéeni pravé proto, ze nemaji dostatek
nutnych informaci a sedm dotazovanych o systému doporucovani nevi. Podle
zaméstnancl je systém doporudovani pfili§ kompilovany anebo nevi, jak systém
funguje. Proto by méla firma zlepsSit komunikaci tykajici se volnych pracovnich pozic
a samotného systému naboru. Sedmnact dotazovanych odpovédélo, Ze nezna
vhodného kandidata. | tato moZnost samoziejmé& mdlzZe nastat. Uz samotné
informovani o volnych pozicich prostfednictvim informacéniho emailu by mélo zvysit

fungovani celkového procesu.

Hlavnim vysledkem Setfeni je Spatna komunikace o samotné existenci a fungovani
systému doporuceni. Dotazovani zaméstnanci nevi, jak takovy systém funguje, jaka
jsou jeho pravidla, jaké jsou podminky ziskani odmény a jaké moznosti odmén mohou
za snahu Ucastnéni se tohoto naboru ziskat. Cilem bylo zjistit, jak se li§i nazory mezi

vedenim podniku a zaméstnanci.
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4.2 Zhodnoceni vysledkd Setfeni a navrhy na zlepsSeni

Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze vétsina zaméstnancl o systému doporuceni
nevi, nebo nema dostateCné informace, anebo nejsou zaméstnanci dostate¢né
motivovani k tomu, aby se do systému doporuéeni zapojili. Jelikoz firma o této formé
naboru informuje uchazece pfi samotném pohovoru, velkd ¢ast pracovnikld na to
v prib&hu své pracovni kariéry zapomene. Je tedy potfeba, aby byl vytvoren
jednoduchy dokument nebo systém, ktery by shrnoval fungovani a pravidla systemu,
véetné moznosti odmeénovani. Jako napfiklad nadnarodni spole¢nost Dell, ktera
pUsobi v odvétvi informaénich technologii se dfive také setkala s nefunk&nim referall
programem. Firma pfedtim vyuZivala ruéni metodu informovani zaméstnancd,
nasledné vSak spole¢nost presla kinformaénimu elektronickému systému, ktery
sloudil veskera pravidla a podminky odménovani zaméstnancu. Diky tomu se podil
pfijatych zaméstnancl prostfednictvim doporuéeni zvysil na 38 % z pouhych 19 %.
Diky vylep$eni fungovani referall programu podnik dokazal usetfit 20 % nakladd na
jednoho ¢lovéka, kterého by firma musela ziskat jinym zplsobem naboru (DELL 2023,
Landovsky 2017).

Pokud spoleénost DREAMIand nestanovi jasna pravidla fungovani, ¢asto muize
dochéazet k demotivovani zaméstnancl se do programu zapojit. Jak uvadi firma
Enterprise, hlavnim kli€¢em pro fungovani systému doporuéeni je podpora HR
oddéleni. Diky zapojeni samotného personainiho oddéleni tak systém dokonale
funguje a diky poznatklm personalistll a zaméstnancl je fungovani neustale
vylepSovano. Firma Enterprise tak za posledni rok dokazala pfijmout v ramci
programu 30 % uchazed¢l (Landovsky 2017). Proto by spole¢nost DREAMIand méla
aktivné zapoijit personalni oddéleni a podpofit tak tim své zaméstnance.

V ramci pracovniho pohovoru je pro firmu dlleZité, aby zjistila, zda ma uchaze¢ znamé
s podobnymi znalostmi i praxi. Diky tomu pak systém doporuceni nabira na vyznamu
jako tfeba u agentury Booking. Agentura pro online rezervovani ubytovani Booking si
pfi pfijimacich pohovorech povsSimla, ze uchazeéi maji ¢asto znamé s podobnymi
znalostmi, a proto zacali vyuzivat zdroj doporu€ovani. Od té doby diky referall
programu agentura dokazala pfijmout 41 % uchazecl. Diky tomu by spole¢nost
DREAMIand mohla ziskat vét$i mnozstvi zaméstnancl a uZz od samého zacatku
pracovniho poméru by védéla, z jakého oboru ma dany pracovnik znamé, tedy mozné

potencialni zaméstnance (Landovsky 2017, Booking.com 2023).
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Z Setfeni vyplyva, Ze neni jasné, kde se maji zaméstnanci informovat o momentainé
volnych pracovnich pozicich v podniku. Vét$ina zaméstnancl se tyto informace
dozvida nahodou, a to prostifednictvim komunikacniho firemniho Sumu. Podnik by mél
stanovit jedno konkrétni misto, kde se pracovnici mohou informovat o volnych
pracovnich pozicich. Pokud ma firma k dispozici nasténku, ktera se nachazi hned
u dochazkového systému, tedy tam, kde kazdy zaméstnanec musi minimalné dvakrat
za den projit, je to idealni misto pro tyto informace. Jeden z dotazovanych
zaméstnancl doporucil navrh na vytvofeni véem pfistupnou tabuli se vSemi
nabidkami volnych pracovnich pozic. Kromé toho by mohla firma vzdy poslat
informacéni email, ktery by obsahoval veskeré potiebné informace tykajici se
hledaného zaméstnance. Podnik by mél v soupisu fungovani uvést konkrétni misto,
kde se bude vyvéSovat aktudlni nabidka volnych pracovnich pozic, aby kazdy
zameéstnanec mél prehled, koho podnik hleda. Volna pracovni pozice by méla byt
popsana pomoci zakladnich vykonavanych pracovnich &innosti, které je na daném
pracovnim misté nutné provadét. Také je potfeba uvést zakladni poZzadavky a kvality
na nového zaméstnance, véetné vzdélani, schopnosti a dovednosti. Rovnéz by mélo
byt uvedeno platové rozmezi, ve kterém se prace nachazi. Dale by mél zaméstnanec
podniku kontaktovat znamého, ktery se na danou pozici podle néj co nejvice hodi.
Nasledujicim krokem by mél byt samotny kontakt nového zaméstnance s personalnim
oddélenim, které s uchazedem absolvuje vybérovy pracovni pohovor. Pokud je
kandidat pfijat, mél by byt zaméstnanec vybranym zplsobem ohodnocen. Jedna se
o urcitou motivaci, aby se zaméstnanec i nadale do systému zapojil a mohl tak tfeba
pfisté doporucit vhodného uchazele. Je na zvazeni, zda také ohodnotit i nového
kandidata, ktery ma o praci zajem. Tim by se mohla zvySit pravdépodobnost, Ze
systém doporueni bude ¢&astéji vyuzivan. Pro zaméstnance spole¢nosti je
atraktivn&jsi, pokud maji moznost si z rlznych druhl odmén vybrat. Nejcast&jsi
motivaci je jednorazova finanéni odména, ktera by se vyplacela po uspésSném
ukonceni zkuSebni doby. Jak uvadi spole¢nost Strojmetal, nabizi za doporuceni
10 000 K&, kdy polovina odmény je vyplacena zaméstnanci po ukonceni zkuSebni
doby nového zaméstnance a druha ¢ast je vyplacena po dalSich tfech mésicich.
Podminkou v$ak je, aby oba zaméstnanci byli stale zaméstnani. Kromé penéz mlze
byt motivaci pro zaméstnance uz samotna pomoc najit si lepSi praci nebo touha
ovlivnit sloZeni pracovniho tymu, atmosféry a vysledkl. Diky doporuceni kamarada je

nasledné velkou vyhodou to, Ze se ho sam zaméstnanec snazi do kolektivu zaclenit
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(LMC 2022, Strojmetal 2023). Kromé téchto odmén muzZe spoleénost nabidnout

darkové karty, den volna ¢i nefinanéni odménu.

Diky vyuziti systému doporuceni firma dokaze uSetfit vysoké finan¢ni prostiedky,
proto je podnik mlZe vyuZit jako odménu pro zprostifedkovatele, a to pro své
zaméstnance. | pfes to, Ze firma vyplati odmény formou penéznich prostfedkd, tak
usetii velké procento nakladd, které by musel podnik vynaloZit na jinou metodu

naboru, ktera vétsinou byva ¢asové i finanéné naro¢néjsi.

Obrazek 18 znazornuje pro vétsi prfehlednost jednotlivé kroky, kterymi by se podnik

mel fidit, aby zlepSil fungovani a ¢astéjsi vyuzivani systému doporuceni.

. . . . Touha po dobrém
Financ¢ni odmeéena Nefinanéni odména Kolektivu

e Jednorazova odména » Pochvala a uznani od e Touha pomoc svym
« Vyplacena po vedeni podniku kamaraddm najit praci
uspésném ukonéeni » Den volna e Touha po kvalitnim a
zkusebni doby vykoném kolektivu

Obrazek 17 — Pfehled doporucéenych odmén pro spolecnost
Zdroj: vlastni zpracovani

Vytvoreni
dokumentu ci
systému pro shrnuti
pravidel systému
doporuceni

Vylepseni
komunikace mezi HR
oddélenim a
zaméstnanci

Neustalé
zdokonalovani
systému

Stanoveni druh
odmén a podminky
jejich ziskani

Zapojeni a podpora
HR oddéleni

Prabézné zjistovani Stanoveni
znalosti a praxe konkrétniho mista
znamych na zverejiovani
zaméstnancl volnych pozic

Obrézek 18 — Postup doporucenych krokl pro zlepSeni systému doporuéeni
Zdroj: vlastni zpracovani

58



Tabulka 1 - Pfehled srovnani z pohledu podniku, zaméstnanc( a autorky

Zdroj: vlastni zpracovani

Soucasna situace dle

Soucasna situace dle

Navrhy a doporuéeni

tykajici se fungovani

systému doporuceni.

tykajici se existence a
fungovani
doporucovaciho

systému.

podniku zaméstnancl

1. | Komunikace Nedostateéna Zintenzivnéni
prostfednictvim socialnich | komunikace mezi HR informovanosti
siti podniku, nasténky a oddélenim a zaméstnancy.
firemniho Sumu. zameéstnanci.

2. | Dostate¢né informace Nedostate¢né informace | Vytvofeni

dokumentu ¢i
systému upravujici
fungovani a pravidla

systému doporuceni.

3. | Dostate¢na motivace
odménou formou

darkovych karet.

Mala motivace pro

zaméstnance.

Navrhnuti vice druhU
odmén, ze kterych si
bude zaméstnanec

moci vybrat.

Pro celkovy pfehled je shrnuta situace v tabulce 1, kde je obsazena komunikace mezi

podnikem a zaméstnanci, dale informovanost zaméstnancl tykajici se systému

doporuéeni a jako posledni popisuje motivaci zaméstnancl pro zapojeni se do

systému. V prvnim sloupci tabulky je vypsan pfehled situace dle podniku. Druhy

sloupec obsahuje soucasny pohled na situaci podle zaméstnancl a tfeti sloupec

popisuje soupis navrhd a doporuéeni na vylepseni.
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Zavér

Bakalafskda prace je zaméfena na trendy fizeni lidskych zdrojd, konkrétné na jednu
z metod naboru, a to na referall program neboli na systém doporu¢ovani novych
zaméstnancl. V prvni ¢asti prace autorka zacilila na teoreticka hlediska fizeni
lidskych zdrojl. Byla popséna teoreticka vychodiska, hlavni cile a Ukoly personalniho
Utvaru a nasledné nabor zaméstnanci. Prvni ¢ast prace objasiuje zakladni fungovani
jednotlivych metod naboru a jejich vyhody a nevyhody vyuziti. Nasledné bylo
vysvétleno, jakym zpUsobem vybrat toho nejvhodné&jsiho zaméstnance
z uchazejicich se kandidatu. Rovnéz bylo charakterizovano, jak vznika a jak se
zaklada pracovni pomér a jak probiha nasledna adaptace nového zaméstnance. Tato
prace byla zaméfena na fungovani a pribéh systému doporuéovani ve vybrané
spole¢nosti DREAMland. Cilem prace bylo navrhnout systém doporuceni
a zmén tykajicich se naborové metody doporuceni zaméstnancd. Soubor doporudeni
byl vyhotoven na zakladé provedené analyzy stavajici situace. Ke koncepci sbéru
dat byl vyuzit osobni rozhovor s personalistkou a dotaznik zpracovany formou
Google Forms, kde administrativni zaméstnanci podniku odpovidali na otazky tykajici
se systému doporuceni, ktery chtéla firma vylepSit. Diky ziskani dat z dotazniku
a semi-rozhovorl s personalistkou podniku, bylo mozné rozpoznat klicové
nedostatky a chyby nepfiznivého fungovani referall programu. Dle vedeni podniku se
systém doporu¢ovani nevyuziva tolik, jak by si pfedstavoval. Komunikace v ramci
persondlnino oddéleni a ostatnich zaméstnancl ohledné existence, fungovani
a pravidel systému je podle firmy kvalitni a dostadujici. AvSak z Setieni vyplynulo, Ze
pohled vedeni firmy a zaméstnancl na referall program se velmi lisi. Velka ¢ast
zaméstnancl podniku o systému doporuceni nevédéla, neméla dostatek informaci
o jeho fungovani a pravidlech nebo se pribéh fungovani zdal pfili§ komplikovany.
Proto autorka navrhla vytvofeni dokumentu ¢&i jednoduchého systému, ktery by
shrnoval pravidla a zaklady fungovani systému doporuéeni, &¢imz by Iépe fungovala
informovanost a samotna komunikace. Kli€¢em pro uUspéSnou c¢&innost referall
programu spolecnosti je podpora a zapojeni personalniho oddéleni. Aby systém mohl
dlouhodobé fungovat, je potieba, aby si podnik pribé&zné u pohovorl zjitoval, zda
dany kandidat ma mozné znamé v obdobném oboru s podobnymi zkuSenostmi
a praxi ¢i nikoli. V rdémci dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze zaméstnanci zjistuji

informace o volnych pracovnich pozicich, které by podnik v ramci systému chtél
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obsadit, prostfednictvim socidlnich siti podniku nebo firemnim Sumem. Jelikoz do ted
podnik nestanovil konkrétni misto, které by bylo ur€eno pravé pro tuto metodu
naboru, je nutné jej zajistit. Mélo by se jednat o misto, které je pfistupné vSem
zaméstnanclm. Konkrétni vystavena volna pozice by méla byt popsana véetné
pracovni naplné&, nabizenych benefitl, poZzadavkd na kandidata a rozmezi nabizené
mzdy. Aby spole¢nost zajistila naleZitou motivaci, je nezbytné stanovit nékolik druhd
odmeén, aby si zaméstnanci mohli vybrat podle jejich preferenci. Je viak potieba, aby
spolenost stanovila i konkrétni podminky ziskani odmény. | pfesto, ze po téchto
zménach bude program lépe fungovat, je vSak nutné neustale systém vylepSovat

a modernizovat.
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