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Moderni trendy v oblasti ziskavani a vybéru

zameéstnancu

Abstrakt

Diplomova prace se zabyva aktudlnim tématem z oblasti fizeni lidskych zdroj,
asice modernimi trendy v oblasti ziskdvani a vybéru zaméstnanc. Hlavnim cilem
diplomové prace je identifikovat a zhodnotit nové trendy v oblasti ziskavani a vybéru
zaméstnancl v podminkach konkrétni organizace a v pripad¢ zjisténych nedostatki
navrhnout vhodna opatieni. Diplomova prace je rozd€lena na teoretickou a praktickou ¢ast.
Prvni ¢ast obsahuje teoretickd vychodiska procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct a je
napsana na zakladé odborné literatury a elektronickych zdroji. Popisuje procesy a metody
ziskavani a vybéru zaméstnancl a zamétuje se na moderni trendy V této oblasti. Prakticka
¢ast definuje postup ziskdvani a vybéru zaméstnanci ve vybrané organizaci. Sbér dat
probihal pomoci dotaznikového Setfeni se zaméstnanci a polostrukturovaného rozhovoru
S personalnim feditelem organizace. Zavérem diplomové prace je shrnuti ziskanych
informaci a ndvrh doporuceni ke zlepSeni celého procesu ziskdvani a vybéru v dané
organizaci. Mezi doporuceni se fadi ziskavani zaméstnanci prostfednictvim mobilni
aplikace, komunikace s uchaze¢i formou socialnich médii a lepsi propracovanost systému
vybéru zaméstnanctli, v€etné testovani uchazecl. Uvedena doporuceni maji zefektivnit

proces ziskavani a vybéru zaméstnancil.

Klic¢ova slova
Ziskavani avybér zaméstnancl, vybérové fizeni, metody vybéru, trendy, assessment

centre, LinkedIn



Modern Recruitment Trends

Abstract

The diploma thesis covers current topic from Human Resources; thus, modern
trends in recruitment and selection of employees. Main purpose of the diploma thesis is to
identify, verify and evaluate new trends in recruitment and selection of employees in
particular environment of a company and propose improvements if needed. The diploma
thesis is divided into theoretical and practical section. The first part consists of theoretical
content based on literature and other resources; hence, describes processes and methods
of recruitment and selection, especially modern trends. Practical part describes process
of recruitment and selection in selected organization. Data were collected
by anonymous questionnaire distributed among employees and interview with Head of the
Human Resource department of the company. The last part of the diploma thesis
summarizes acquired information and proposes improvements in employee recruitment
and selection within analyzed environment; therefore, suggests using mobile app,
communication via various social networks, better more complex system of employee
selection and using psychological tests. Listed proposes should make the process much

more effective and faster.

Keywords:

Recruiting and selection of employees, selection procedure, methods of recruitment,

modern trends, Assessment Centre, LinkedIn
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1 Uvod

Spravny postup ziskavani a vybéru zaméstnanci je kli¢em k Gspéchu kazdé
organizace, nebot’ zaméstnanci predstavuji jeji nejvetsi bohatstvi. Prostiednictvim lidi
dochazi nejenom K efektivnimu fungovani organizace, ale i k plnéni dlouhodobych cil.
Témér kazdy autor uvadi, ze dilezitou soucasti procesu ziskavani a vybéru zaméstnancti je
ziskat dostatecny pocet vhodnych kandidatt k posouzeni. Pii tomto procesu by se nemélo

nic uspéchat, naopak pro ziskani kvalitnich lidi je potieba mit vymezeno dostatek Casu.

V dnesni dobé, kdy probiha inzerce na online pracovnich portalech, kariérnich
strankach organizaci, ale i na socialnich a profesnich sitich se proces ziskavani a vybéru
urychlil. Mnohdy staci par hodin k ziskani nového zaméstnance. Otazkou je, zda je rychly
proces spravnym feSenim. Personalist¢ se mnohdy ve vybéru unédhli, novy zaméstnanec
nesplni kladené pozadavky na pracovni misto a z organizace odchazi ve zkusebni dobe¢.
Personalist¢ by méli peclivé zvazit vybér kazdého kandidata, v opacném pripadé muze

dojit jak k ¢asové, tak finan¢ni ztraté a cely proces se opakuje znovu.

Ukol personalistll zistavé i pies rychlost a modernost dne$ni doby stejny — najit co
nejvhodnéjsiho kandidata na volné pracovni misto, coz je posledni dobou tézkou ulohou.
Lidé¢ nehledaji zaméstnavatele, proces funguje naopak, kdy recruiter vyhledava a oslovuje
tzv. pasivni kandidaty, tedy jiz zaméstnané osoby. Recruiter je v dne$ni dobé obchodnik
I marketér, musi byt technicky zdatny, nechybi mu zaklady psychologie a ovlada

presvédcovaci techniky, diky ¢emuz si umi najit cestu k potencialnimu uchazeci.

V procesu ziskavani a vybéru zaméstnancu je potfeba zapojit i kreativitu. Nestaci
inzerovat volné pozice na profesni a kariérni stranky a ¢ekat na odezvu. Organizace se
prezentuji na socialnich sitich, sdili své tspéchy, ukazuji, jak vypada jejich firemni kultura,
kterd byva stéZejni pro kazdého zameéstnance. Nedilnou soucasti je i budovani znacky

zamg&stnavatele, ktera podporuje nabor zaméstnancu.

Je dllezité vytvorit takové pracovni prostiedi, ve kterém se budou novi
zaméstnanci citit potfebni a uznavani, kde bude zaméstnance bavit pracovat a kde budou
chtit travit svlij Cas. Na oplatku by m¢l zaméstnavatel vénovat svym zaméstnancim
dostatek pozornosti, naslouchat jejich potifebam a davat jim zpétnou vazbu K jejich

pracovnimu vykonu.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je identifikovat a zhodnotit nové trendy v oblasti
ziskavani a vybéru zaméstnanci v podminkach konkrétni organizace a v piipadé zjisténych
nedostatkii navrhnout vhodna opatieni. Pro diplomovou praci byla zvolena akciova
spolecnost, kterd si neptala uvést pravy nazev organizace, proto bude v diplomové préci

uvadéna pod fiktivnim ndzvem ALFA a.s.
Hlavniho cile je dosaZzeno pomoci nasledujicich dil¢ich cili:

e zpracovani teoretickych vychodisek k dané problematice na zékladé¢ odborné
literatury;

e provedeni charakteristiky organizace ALFA a.s.;

e uskutec¢néni polostrukturovaného rozhovoru s personalnim feditelem;

e zpracovani dotazniku, nasledné distribuovani mezi zaméstnance organizace;

e zhodnoceni ziskanych informaci;

e navrzeni feSeni v oblasti procesu ziskavani a vybéru zaméstnancu.

2.2 Metodika

Diplomova prace se sklada z teoretické a praktické ¢asti. Teoreticka Cast je zpracovana
dle odborné literatury, byly shrnuty nazory rtznych autorti, ktefi se zabyvaji danou
problematikou, a jejich poznatky byly komparovany. Vlastni prace je napsana na zakladé
nasbiranych dat pomoci osobniho dotazovani (kap. 4.2) a dat z dotaznikového Setfeni
(kap. 4.3). Kapitola 4.1, vénujici se charakteristice organizace ALFA a.s., byla napsana dle
vefejné dostupnych informaci uvedenych na webovych strankach organizace a vyro¢nich
zprav. V kapitole 4.3.1 je uvedena charakteristika zaméstnancu, ktera odkazuje na grafy

v piiloze C.

Pro prizkum bylo zvoleno tzv. polostrukturované dotazovani, tedy kvalitativni Setfeni,
kter¢ Hendl (2005, str. 164) definuje jako stfedni cestu, jez se vyznacCuje definovanym
ucelem, urcitou osnovou a velkou pruznosti ziskavani dat. Rozhovor se konal v listopadu
2018 v sidle spole¢nosti s persondlnim feditelem organizace, kterému bylo poloZzeno

celkem 20 otazek (viz Pfiloha B), které byly pfedem pfiipravené a peclivé formulované.
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Na zakladé zjisténych informaci byla napsana kapitola 4.2, ktera se vénuje zptisobim
ziskavani a vybéru zaméstnanct a dalSim podplirnym néstrojim tohoto procesu, nechybi

ani finan¢ni ohodnoceni jednotlivych kanalt ziskavani zaméstnanct.

Kapitola 4.3 byla napsana na zdklad¢ dotaznikového Setfeni, které se fadi mezi
standardizovanou metodu vyzkumu. Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jak probiha
ziskavani a vybér z pohledu zaméstnancu. Dle Dismana (2011, str. 141) dotaznik sbira
velky objem dat v kratkém Case za minimalni naklady, je tedy povazovany za efektivni.
Navratnost je nizs§i nez u pohovoru, nebot’ zalezi na ochoté a Casu dotazovaného, ktery
mize nékteré otazky pieskocit, nebo neodpovédét viibec. Dotaznik byl zaméstnancim
rozeslan e-mailem dne 3. 12. 2018 a sbér dat probihal online prostiednictvim formulaie
Google do 17. 12. 2018. Dotaznik mél celkem 37 uzavienych otazek (viz Piiloha A) a byl
rozeslan 90 zaméstnancim v prazské pobocce, navratnost dotazniku ¢inila cca 60 %,
celkem ho vyplnilo 55 zaméstnanc. Dotaznik byl sestaven systematicky dle procesu
ziskavani a vybeéru zaméstnancll, dale obsahoval otazky tykajici se identifikacnich tdaji

a byl zcela anonymni.

Na zéklad¢ informaci, které byly vyhodnoceny zrozhovoru a dotazniki, byly
sepsany navrhy pro zlepSeni v procesu ziskavani a vyb&ru zaméstnancti v organizaci
ALFA a.s. Kalkulace naklada jednotlivych doporuceni byla provedend na zaklad¢ vetejné

dostupnych informaci na webovych strankach.
Casovy harmonogram price

Teoretickd vychodiska k dané problematice byla zpracovana v prubehu listopadu
2016 az srpna 2017. Béhem podzimu 2018 byla provedena charakteristika organizace
ALFA as. adale byl proveden rozhovor s persondlnim feditelem. Béhem prosince
2018 byl zpracovan anasledné distribuovan dotaznik mezi zaméstnance organizace.
Ziskané informace byly zpracovany v lednu 2019, v tnoru 2019 byla navrzena feSeni
Vv oblasti procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct. V priibéhu biezna 2019 byla provedena

findlni Giprava prace po obsahové a formalni strance.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii je rozvinuté z personalistiky. Personalistika se nejprve
zabyvala zajiSténim zékladnich potfeb zaméstnanciim, postupné se zacinala rozvijet
V pracovné-pravni administrativu, dale se jednalo uz o personalni fizeni, a nakonec se z néj
vyvinulo fizeni lidskych zdroji (Tureckiova, 2009, str. 21). JaniSova a Kfivanek (2013, str.
170) definuji fizeni lidskych zdrojt jako disciplinu, kterd vytvaii podminky a nastroje pro
fizeni prace se zaméstnanci jako celkem. Je to tzv. podpora pro management, ktery ma za
hlavni zodpovédnost pravé kvalitu zaméstnanci v organizaci. Armstrong (2007, str. 27)
souhlasi, Ze to nejcenngjsi, co organizace ma4, je pravé pracovni sila. Piistup k lidem musi
byt strategicky a promysleny, protoze zaméstnanci prispivaji predevSim k dosahovani
celospolecenskych cili. ,,Obecnym cilem Fizeni lidskych zdrojii je zajistit, aby byla
organizace schopna prostrednictvim lidi uspésné plinit cile” (Armstrong, 2007, str. 30).
Siky¥ (2012, str. 16) spatiuje v fizeni lidskych zdroj dilezitost lidi, protoze dle n&j je
hlavnim tkolem vykonnost organizace, které se docili praveé prostiednictvim zaméstnanci.
Schopnost a motivace lidi urcuji jejich vykon a vykon lidi uréuje vykon organizace.
Mertlova (2014, str. 8) vidi v zaméstnancich lidské zdroje, které maji mohutny potencial
rozvoje a plInéni cilt organizace. Dokonce se méni pojeti zaméstnanci v organizaci,

dochazi k prechodu od lidskych zdroja k lidskému kapitalu.

Personalistika neboli persondlni prace ma za tkol zajistit organizaci dostatek
schopnych a motivovanych lidi, ktefi maji pomoci dosahovat strategickych cilii organizace
(Siky¥, 2012, str. 16). V dnesni dobé je nutny jak materialni, finanéni a informaéni zdroj,
tak 1 ten lidsky. Koubek (2012, str. 13) uvadi personalni praci jako ¢innost, ktera tvoii tu
Cast fizeni organizace, jez Se zamé&fuje na vse, co se tyka clovéka v souvislosti s pracovnim
procesem. Do pracovniho procesu se fadi jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuZzivani
a jeho organizovani. Dale propojovani cCinnosti, vysledkd jeho prace, pracovnich
schopnosti a chovani. Na druhou stranu Mértlova (2014, str. 10) definuje personalni praci
jako nejobecngjsi oznaCeni pro oblast viizeni organizace zpohledu zajisténi
administrativy kolem zaméstnancli, vedeni osobni agendy zaméstnancl, evidence

odpracované doby, odmény za praci a dalsi ¢innosti, které jsou povazovany spise za rutinni
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zalezitosti a nemaji se skute¢nym fizenim lidi Zddnou souvislost. Stejn¢ tak autofi JaniSova
a Kiivanek (2013, str. 170) souhlasi s tim, Ze persondlni prace zajiStuje pouze
administrativni ¢innosti, jako je naptiklad vytvofeni pracovni smlouvy, platového vyméru

¢i zaznamenavani dochazky.

3.1.1 Planovani lidskych zdroji

vvvvvv

prosperity organizace a také konkurenceschopnosti. Je to ¢innost, ktera urcuje budouci cile
a relevantni prostfedky k jejich dosazeni. Vysledkem planovani je dokument obsahujici
specifické cile a postupy k jejich dosazeni (Kocianova, 2010, str. 70). Vzhledem k tomu,
ze planovani je zabezpeCovani v navaznosti na celofiremni plan, ktery ma vizi, cil
a strategii, je tento proces nazyvany jako systematicky (Hronik, 2007, str. 16). Pravé mezi
vizi, cilem a strategii se neptetrzit¢ hleda soulad. V planovani je dulezity 1 trh préace,
protoze pokud neni firemni strategie zabezpeCena dostateCnymi lidskymi zdroji, je
organizace odsouzena k zaniku. Koubek (2012, str. 93) tika, ze se jedna o jakysi proces
predvidani, stanovovani cilt a realizace opatfeni v oblasti pohybu lidi do organizace,
z organizace a také uvnité organizace. Hlavnim ukolem je dosaZeni rovnovahy mezi
poptavkou po pracovni sile a nabidkou pracovnich sil. Pfi planovani lidskych zdroju se
jedna i o rozpoznavani a piedvidani potfeby pracovnich sil v organizaci, a také zdroje

pokryti této potieby.

Mezi zékladni cile planovani lidskych zdroja patii predev§im pokryti firemnich cilii
a strategii, které sméfuji k jejich dosaZeni lidskymi zdroji, a to v potfebném poctu,
S potiebnymi vykonovymi ptedpoklady a dovednostmi, s potiebnou praxi, s dostatecné
motivovanymi zaméstnanci, ktefi jsou pfipraveni k odbornému rozvoji ve spravny cas
na spravném misté (Hronik, 2007, str. 15). Podle JaniSové a Kiivanka (2013, str. 183)
nejde jen o pocet zaméstnanci, které organizace ma ¢i potiebuje, ale i o analyzu toho, jaké
profese jsou v organizaci zastoupeny, jaké budou do budoucna chybét, ¢i naopak piebyvat,

jaka je situace na trhu a jak snadné je ziskat budouci zaméstnance.
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3.1.2 Vytvareni a analyza pracovniho mista

Vytvafeni a analyza pracovnihO mista se fadi mezi klicové personalni ¢innosti.
Jejich kvalita rozhoduje o efektivnim vykonavani prace v organizaci a o spokojenosti
zaméstnancu s vykonavanou praci. Nejprve je tfeba vytvofit a analyzovat pracovni tkoly
apracovni mista a poté je mozné vykonavat dalSi personalni Cinnosti souvisejici se
ziskavanim a vybérem zaméstnanci (Koubek, 2012, str. 43). Matéjka a Vidlar (2007, str.
25) uvadi, ze pfi analyze pracovniho mista musi byt detailné stanoveno, jaké misto se bude
obsazovat, jaké pozadavky budou kladeny na zaméstnance tohoto mista, jaka bude mira
tolerance pfi neplnéni zadanych pozadavkii, kdo bude zodpovédny za vybér kandidata
a jaké budou nejvhodngjsi formy pro jeho ziskani. Siky¥ (2012, str. 48) doplituje, Ze je
tieba definovat nejenom pracovni ukoly, ale i pravomoci, odpovédnosti a dal§i pozadavky
vykonavané prace, nebot’ proces vytvareni pracovniho mista je nedilnou soucasti procesu
vytvafeni organizacni struktury zaucelem vykonavéani sjednané prace, dosahovani

pozadovaného vykonu a realizace strategickych cili organizace.

Mertlova (2014, str. 33) uvadi, ze pravidelné provadéni analyzy prace piredpoklada
vytvafeni pracovnich mist. Analyza pracovnich mist zahrnuje zji§tovani, zaznamenévani,
uchovavani a analyzovani vSech pottebnych informaci o pracovnich mistech. Je to tzv.
inventura ukoll, odpovédnosti a podminek spojend s pracovnim mistem. Dale je tieba
zkoumat vazby pracovniho mista na jind pracovni mista. Z toho pak vychazi specifikace
pozadavkl, které jsou pak dilezité pro piijimani novych zaméstnancl. Cilem analyzy

prace je zpracovat popis pracovniho mista a specifikaci pozadavki na pracovni misto.

Mezi hlavni metody analyzy pracovniho mista se fadi analyza dokumentd,
pozorovani zaméstnancli pii vykonu prace nebo piimy rozhovor se zaméstnancem.
Kombinace téchto metod piinese popis pracovniho mista (Dvotfakova, 2012, str. 143).
Popis pracovniho mista vymezuje vztah zaméstnance k organizaci, zahrnuje nazev
pracovniho zafazeni, ucel, pracovni napli, zafazeni vramci organizacni struktury,
pozadované znalosti a dovednosti, pracovni podminky a dalsi. V popisu pracovniho mista
jsou dilezité nejenom ¢innosti, ale pfedevsim pozadované kompetence, tedy znalosti,

dovednosti a dalsi (JaniSova, Kiivanek, 2013, str. 187-188).

Dle Teislerové (2016, str. 48) je popis roli, kompetencnich modeld apod. plytvani

¢asem. Doporucuje jasné definovani pozice pomoci par zakladnich jednoduchych otazek.
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Staré aobecné ndzvy pozic maji dnes jinou népln prace, utkoly se casto meni

a mnohastrankové popisy pracovnich ¢innosti zistavaji netknuté.
3.2 Ziskavani zaméstnancti

Ziskavani zaméstnanci spociva v rozpozndvani a vyhleddvani vhodnych
pracovnich zdroji, informovani o volnych pracovnich mistech v organizaci atd. Ziskavani
je povazovano za kliCovou fazi formovani pracovni sily organizace, také rozhoduje o tom,
jaké zaméstnance bude mit organizace k dispozici (Koubek, 2012, str. 126). Tento proces
je zaméfen na vytvofeni atraktivnich podminek pro ziskani dostateného mnoZzstvi
uchazecl na urcité pracovni misto, pomoci spravné selekce uchazect a nasledného vybéru

nejlepsiho kandidata (JaniSova, Kiivanek, 2013, str. 193).

Kocianova (2010, str. 79) povazuje za hlavni kol ziskavani osloveni optimalniho
poctu uchazecl s ptedpoklady pro obsazované pracovni misto, ze kter¢ho si bude
organizace moci vybrat vhodného zaméstnance, ktery bude nejlépe spliiovat stanovené
pozadavky. Dle Dvorakové (2012, str. 145) je hlavnim cilem identifikace pracovni sily,
dale ji pritahnout a najmout. Armstrong (2007, str. 343) a stejn¢ i Koubek (2012, str. 126)
uvadeji, Ze mezi cile patfi zejména uspora nakladi — tedy vyhledani kvalitniho uchazece
s vynaloZzenim minimdlnich nékladi. Dvotdkova (2007, str. 133) dodava, ze v ptipadé
nalezeni vyrovnanosti mezi potiebami organizace a potfebami uchazece, tedy jejich

souladu, se efektivnost procesu ziskavani zvysuje.

Ziskavani zaméstnancli by podle Kocianové (2010, str. 79) mélo usilovat o to, aby
byli uchazeci zptisobili k zastavani pracovni pozice, a také o to, aby méli urcity rozvojovy
potencial k zajisténi budoucich narokti prace v organizaci. Organizace povazuje
za vyznamné aspekty piedev§im schopnost pfizpisobit se kulturnim hodnotam organizace,
kladou diraz na schopnosti a dovednosti zaméstnanct, které urcuji zvladani jejich pracovni

role, a predevsim jsou piedpokladem pro naplnéni o¢ekavani organizace.
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3.2.1 Proces ziskavani zaméstnancu

V procesu ziskavani zaméstnancli proti sob¢é stoji dvé strany. Organizace, ktera
hleda pracovni silu, a potencialni uchaze¢ o misto. Tento proces ma zajistit takovy tok
informaci, aby uchazeci reagovali na nabidku zaméstnani v organizaci. Odezvu na nabidku
V zaméstnani v organizaci mize vyznamné ovlivnit sama nabidka zaméstnani, tedy obsah
a zpusob informovani o volném pracovnim misté. Vliv maji také vnitini podminky
organizace a vn¢jSi podminky, které jsou organizaci neovlivnitelné (Koubek, 2012,

str. 127).

JaniSova a Kiivanek (2013, str. 193) rozliSuji proces ziskavani a vybéru na pét
casti. V ziskdvani je tfeba definovat obsazované misto, dale vypsat vybérové fizeni,
nasleduje sbér Zadosti a jejich screening. Vybér zaméstnanct se potom sklada z interview,
kde zalezi na obsazované pozici — zda bude probihat pohovor jednou ¢i vicekrat — a konci
rozhodnutim. Armstrong (2007, str. 343) proces ziskavani a vybéru zuZuje pouze na
definovani pozadavkil, pfildkani uchazect a vybér uchazecii. Definovani pozadavku
zaStituje pripravu popisi a specifikaci pracovniho mista, rozhodnuti o pozadavcich
a podminkdch zaméstnani. Pfilakani uchazecii obsahuje prozkoumani a vyhodnoceni
riznych zdroji uchaze¢t uvnité organizace i mimo ni, POMOci inzerovani Nebo vyuzitim

agentur.

Cilem tohoto procesu je urcit soucasné i budouci pozadavky na pracovni misto,
ziskat dostate¢né mnozstvi zajemcu a vybrat z nich vhodného kandidata. Mezi cile se dale
fadi dosazeni nizké fluktuace nové ptijatych zaméstnanct (JaniSova a Ktivanek, 2013, str.
194). Na tyto cile maji vliv vnitini a vn&j$i podminky organizace. Kocianova (2010, str.
81) fadi mezi vnitini podminky organizace vyznam UspéSnosti organizace, poveést
organizace, Uroven odménovani, moznost vzdélavani a rozvoje v organizaci a v neposledni
fadé mezilidské vztahy a socidlni klima v organizaci. Vnéj§i podminky zahrnuji
demografické, ekonomické, technologické, socialni, sidelni a politicko-legislativni faktory.
Demografické podminky se tykaji charakteristik populacniho vyvoje ovliviiyjicich nabidku
pracovnich sil na trhu prace. Ekonomické podminky se odrazeji v poméru nabidky
a poptavky po pracovni sile. Socialni podminky se tykaji lidi, zejména s jejich profesné-
kvalifika¢ni orientaci. Technologické podminky zajiSt'uji nova zaméstnani a likviduji ta

predesla. Politicko-legislativni podminky ovliviiuji proces ziskavani mnoha zpusoby,
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naptiklad vytvareji prekazky pro diskriminaci uchazecli nebo omezuji zaméstnavani

cizincii apod.

Ze samotného procesu vyplyva, ze jde pfedevsim o nalezeni kandidata, ktery bude
nejlépe piispivat organizaci k dosazeni jejich soucasnych, ale i budoucich zamért. Pokud
se takovy kandidat nalezne, plynou z toho nésledujici vyhody (JaniSova a Ktivanek, 2013,

str.194):

e nizsi naklady na to, aby se novy zaméstnanec stal produktivnim;
e snaz$i zapojeni do stavajiciho kolektivu,
e pravdépodobnost spokojenosti nového zaméstnance;

e Vyssi produktivita a loajalita nového zaméstnance.

Dvorakova (2012, str. 145) dodava, ze perfektni znalost povahy jednotlivych
pracovnich mist je ptedpoklad pro efektivni ziskdvani zaméstnancti. Znalost pracovnich
mist pfindsi jiz zminénd analyza pracovniho mista a pfedvidani uvoliiovani nebo vytvareni

novych pracovnich mist.

3.2.2 Postup ziskavani zam¢estnancti

Definice obsazovaného mista

Podle Koubka (2012, str. 132) je nejprve tieba zjistit vSe potiebné o pracovnim
misté, o podminkach a pozadavcich na pracovni misto, aby bylo jasné, koho nabidkou
prace oslovit, jaké dokumenty od uchazece pozadovat, jaké metody ziskavani zvolit atd.
Definici obsazovaného mista vykonava nadiizeny a HR oddéleni. Obecnym ptredpokladem
je, ze popis jiz existuje, ale vzdy je tfeba ho zkontrolovat a zaktualizovat. Je tfeba zjistit
priority v pozadavcich, které budou nasledné zvefejnény v inzeratu (JaniSova a Kfivanek,

2013, str. 197).
Identifikace potencialnich zdroji zaméstnanci

Sikyt (2012, str. 74) tika, Ze tato identifikace vychazi z odhadu pokryti soucasné
I budouci potieby zaméstnanct, kdy se predvida, kolik a jaké zaméstnance bude potieba
mit kratkodobé i dlouhodobé k dispozici, aby se zajistila pozadovana prace, a realizovaly
se tak strategické cile organizace. Mezi tkoly personalni ¢innosti ziskdvani zaméstnancl

patii ziskat urcity pocet uchazec¢ii o volné pracovni misto, ktefi projdou procesem
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vybérového tizeni. Uchazeci se hledaji z vnitinich zdrojii organizace a z vnéjSich zdroji
(Mértlova, 2014, str. 49). Vnitini zdroje jsou zaméstnanci organizace, kteti jsou uspofeni
v disledku technického pokroku, uvolnéni Vramci organiza¢nich zmén, pfipraveni
vykonavat naroénéjsi praci ¢i zménit vykonavanou ¢innost (Sikyi, 2012, str. 74). JaniSova

a Ktivanek (2013, str. 198) uvadéji vyhody vnitinich zdroj:

® Organizace zna zaméstnance a naopak;
e naplnéni plana kariérového ristu zaméstnance;

® nizsi investice do zamé&stnance.

Ziskavani zaméstnanci z vnitinich zdrojii ma i své nevyhody, a sice:

e Stavajici zaméstnanci nemusi pfinaset nové napady;

e omezené¢ pronikdni novych pfistupi a nazordt od zaméstnanci z jinych
organizaci;

e na dulezita mista se mohou zamé&stnanci dostat ,,za zasluhy*;

e muzZe nastat rivalita mezi kolegy.

Koubek (2012, str. 130) fadi do vné&jSich zdroji nezaméstnané na trhu prace, Cerstvé
absolventy Skol, zaméstnance jinych organizaci, ktefi se rozhodli zménit zaméstnavatele.

Patii sem i diichodci, Zeny v domacnosti a studenti.
Vyhody (JaniSova a Kiivanek, 2013, str. 198):

e novi zamé&stnanci pfinaSeji nové pohledy, nazory, poznatky a zkuSenosti;

e V piipad¢ ziskdni vyborného zaméstnance se vSemi potiebnymi znalostmi
a zkuSenostmi se dosahne rychlejsi adaptace a vykonu;

e SirSi nabidka zaméstnancti s moznosti presného pokryti potieb pracovniho
mista.

Nevyhody:

4 ~

e drazsi a obtizngjsi piilakani, kontaktovani a hodnoceni uchazece;
e adaptace a orientace je delsi;
e novy zaméstnanec nemusi zapadnout do tymu ¢i firemni kultury;

e Dblokace kariérniho postupu stavajicich zaméstnancu.
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Armstrong (2007, str. 348) doporucuje, aby se nejprve uvazovalo o vnitfnich
zdrojich organizace, véetné jejich analyzy. Pokud se dojde k zavéru, ze organizace vhodné
uchazeCe nema, je tieba se obratit na vnéjsi zdroje. Poté, co je vybran zdroj ziskavani,

miizou se uréit konkrétni metody ziskavani (Sikyt, 2012, str. 75).
Stanoveni vhodné metody ziskavani zaméstnanci

Metod ziskavani zaméstnanci je fada a organizace vétSinou vyuzivaji vice
moznosti, neomezuji se jen na jednu. Organizace nejcastéji inzeruji své volné pozice
prostiednictvim internetu, a to jak na svych vlastnich webovych strankach, tak na
personalnich portalech. Inzerat obsahuje popis organizace, nazev pozice, popis
vykonavané ¢innosti, co organizace od uchazece pozaduje, co uchazecovi nabizi a také
kontaktni osobu (Koubek, 2012, str. 135). Weinberg (2016, str. 49) doporucuje vnést do
inzeratu atraktivitu. Tradiéni a provéfeny postup totiz nemusi ptilakat ty spravné
kandidaty. Inzerat, ktery srS$i originalitou, pfatelskym jazykem a mozna i humorem je
Ctivejsi, zajimavejsi a dokaze zaujmout. Pti tvorbé inzeratu by se mélo vychazet z kultury
organizace, popis organizace muze byt doplnén o firemni hodnoty nebo vize. Seznam
nabizenych benefiti by mél ohromit, napf. nékolikatydenni dovolena je povazovana za
samoziejmost, ne za benefit. Pokud si zaméstnanci v organizaci mezi sebou tykaji, i inzerat
muize Ctenafi ,,tykat“. V neposledni fad€ inzerdt musi obsahovat pravdivé a vérohodné
informace. Kazdova (2017, str. 38) dopliuje Ze cely proces ziskavani a vybéru
zaméstnancl zacind jiZ u inzeratu. Pokud je inzerat Spatné sestaveny, nemusi se piihlasit
kvalitni uchaze¢. Nejcastéjsi chyby jsou spatfovany v tom, Ze inzerat muze obsahovat
neuplné az nepravdivé informace. Napfiklad pozice mlzZe byt popsana jako zabavna
a lehkd, nicméné uz nezahrnuje popis toho, co doopravdy obnasi. V ptipadé¢ uvadéni
pravdy se ziskaji lepsi uchazeci. Pii tvorbé€ inzeratu je nutné myslet na to, Ze se nejedna
0 popis pracovniho mista, nybrz ze inzerat slouzi jako marketingovy nastroj, ktery ma

zaujmout a vyvolat emoce.

Dvotékova (2007, str. 134) rozliSuje metody podle toho, jaké zdroje organizace
oslovuje. VnéjSi zdroje jsou nejcastéji oslovovany pomoci on-line nabidky,
prostiednictvim personilnich agentur (outsourcing), prostfednictvim dradu prace,
na veletrhu pracovnich prileZitosti, na doporuceni nebo ve spolupraci se vzdélavacimi

institucemi. Oslovovani kandidatt z vlastnich fad probiha vétSinou pomoci e-mailu nebo

22



primym oslovenim. Je doporuceno pouzit kombinaci téchto metod, aby byl proces co
nejefektivngjsi (Sikyi, 2012, str. 75). Horka (2017, str. 26) dodava, Ze napiiklad inzeratem
oslovime jen takové uchazece, kteii aktivné hledaji zaméstnani. Pro hledani pasivnich
uchazec¢u, tedy téch, ktefi zaméstnani jiz maji, je tfeba vyuzit danych metod jinak,
napiiklad uchazece oslovit s nabidkou pfimo do jeho e-mailové schranky nebo pies

socialni sit’.
Urceni dokumenti a informaci poZadovanych od uchazeci a jejich sbér

Mezi hlavni dokumenty se fadi Zivotopis, motivacni dopis a nékdy firemni
dotaznik. V dnesni dobé se ofekava standardné strukturovany zivotopis, ktery ma byt
ptehledny alogicky uspofddany. Udaje obsazené v Zivotopisech identifikuji
a charakterizuji uchazece a umoziuji posoudit jeho zptsobilost (Kocianova, 2010, str. 99).
Motivaéni dopis slouzi jako tzv. motivacni zadost o pfijeti uchazece na pozadovanou
pozici. Z dopisu ma byt jasné, o jakou pozici ma uchaze¢ zajem, nesmi chybét divody pro
pfijeti uchazece, vyzdvizené znalosti a dovednosti. Cilem motiva¢niho dopisu je piesvédcit
personalistu, aby pozval uchazece k pohovoru (Drabova, 2014, str. 32). Dotazniky slouzi
jako prostiedek k vytvofeni zakladni informace o uchaze¢i. Dotaznik by mél obsahovat
jasné formulované otazky tykajici se pracovniho mista a zprosttedkovat efektivni proces

ttidéni uchazect (Armstrong, 2007, str. 358).

Pfi sbéru zadosti se provadi tzv. screening, kdy je tteba provérovat a tidit zadosti
podle jejich vhodnosti pro obsazovanou pozici. Provéiuji se nejenom zku$enosti a znalosti
uchazeCe, ale je tfeba vénovat pozornost nckterym detaillim, které vedou k urcitym
otazkam, jez se mohou provetit az pii pohovoru (JaniSova a Kiivanek, 2013, str. 200).
Samotnym obsahem piedvybéru je rozbor jejich materidlt, ktery ma napoveédét, zdali je
uchaze¢ zpusobily vykonavat danou praci, zdali zapadne do pracovniho kolektivu a jaka je

pracovni motivace uchazece a zajem o dané pracovni misto (Dvotakova, 2012, str. 151).

Personalisté tfidi uchazece nejcastéji do tii skupin, a sice (JaniSova a Kiivének,

2013, str. 200):

1. Uchazedi, ktefi maji predpoklady a postupuji k pohovoru.
2. Uchazeci, ktefi nespliiuji vSechny poZzadavky organizace, presto maji Sanci

byt pozvani pozdé&ji, pokud nebude vhodny zadny z uchazect prvni skupiny.
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3. Uchazeci, ktefi absolutné nespliuji pozadavky na danou pozici.

Je vhodné poslat nevyhovujicimu uchazeci e-mail o tom, ze nebyl k pohovoru
vybran. Je tieba mit na paméti, ze komunikace tvoii image organizace na trhu, proto by ji

méla byt vénovana patficna pozornost (JaniSova a Kiivanek, 2013, str. 200).

3.3 Moderni trendy v oblasti ziskavani zaméstnanct

3.3.1 E-recruitment

E-recruitment neboli ziskdvani zaméstnancti pomoci pocitacovych siti se vyuziva
pfi ziskavani zamé&stnanct prostfednictvim internetu ¢i firemniho intranetu. E-recruitment
Setii pfedevsim naklady a je ¢asové Usporny, nebot’ informace se §ifi rychle a je mozné je
kdykoliv aktualizovat (Armstrong, 2007, str. 353). Internet je v soucasné dobé& zasadni
soucasti procesu ziskavani a vybéru zaméstnancti. Nabidky prace se nejCastéji inzeruji
na pracovnich portalech, kterych jsou v Ceské republice desitky (Blaha a kol., 2013, str.
97). Dobrou povést ma spoleénost LMC, ktera provozuje portaly Jobs.cz a Prace.cz.
Jobs.cz je nejvétsim portalem, ktery se z pouhé databaze Zivotopist stal nejpouzivanéj$im
nastrojem pro ziskavani zaméstnanct v Ceské republice. Prognéza do piistich let je takova,
7e dalsi pracovni portaly jiZ pravdépodobné pribyvat nebudou. Stavajici portaly tak budou
posilovat svou pozici na trhu, ale ustrnou na aktualnim mnozstvi kandidatt. Davodem
stagnace klasickych pracovnich portalt je vznik novych forem e-recruitmentu, které se
stavaji stale oblibenéjSimi. DneSni systémy také nabizi propojeni webovych stranek
organizace s externimi portaly, kde uchaze¢i vypliuji zadosti o pozice, a tyto zadosti jsou
dale stahovany automaticky do aplikace nebo interni databaze organizace. Nejcastéji
pouzivanym programem je ten od spole¢nosti SAP, kde je mozné nastavit zakladni prvky
pro tfidéni uchaze¢l. Program automaticky vyhodnocuje zivotopisy na zaklade
nastavenych parametrd, odesila automatické odpovédi apod. (JaniSova a Kiivanek, 2013,

str. 209).
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3.3.2 Outsourcing

Outsourcing znamena pouzivani vnéjsich zdroju, kdy organizace deleguje nékteré
své aktivity externi organizaci. Outsourcovat se mize vyrobni proces, stavebni ¢innosti,
personalni Cinnosti a dals$i. Tteti strana dokaze délat outsourcovanou cinnost levnéji,
rychleji a efektivngji, nebot’ je v dané oblasti zkusena. Usp&$ny outsourcing vyzaduje
peclivé hodnoceni a zvazovani moznych dopadii na organizaci do budoucna (Dvoracek,
2010, str. 1). V oblasti HR se outsourcing nejcastéji vyuziva pravé pro ziskavani a vybér
zamé&stnancl. Jakmile ma organizace problémy s lidskymi zdroji, outsourcing se da
povazovat za rychlé feseni. NejcCastéji se vyuziva zprostiedkovatelské agentury, ktera by
méla byt pfesn¢ informovand o tom, jakého zaméstnance dand organizace hleda
(Armstrong, 2007, str. 355). JaniSova a Kiivanek (2013, str. 208) déli outsourcing na
primé vyhledavani, vyhledavani prostfednictvim inzerce a databazovy vybér. Pfim¢é
vyhledavani se zamétuje na kandidaty, kteti maji az identicky profil s obsazovanou pozici,
Casto se jednd o vysoce postavené pozice. Takovi kandidati se nejcastéji hledaji
u konkurence, jejich cena je vysoka, vyhodou je naopak to, Ze v piipadé ziskani kandidata
neni tieba velké zaskolovani. Vyhledavani prostfednictvim inzerce je ¢asto v kombinaci
S pfimym vybérem, zamé&fuje se na stfedni manazerské pozice nebo hodné specializované.
Databazovy vybér funguje tak, Ze agentura nabizi organizaci vice kandidati ze své
databaze, tento typ vyhledavani se zaméfuje na nejriiznéjsi pozice. Halik (str. 39, 2008)
upozoriiuje na to, Ze se nema tento proces podceiiovat a organizace by neméla stoprocentné
vétit, Zze zprostiedkovatelska agentura vybrala toho spravného kandidata. V piipadé, Ze
novy zaméstnanec odejde ve zkuSebni dobé¢, organizace ztraci nejenom clovéka, ale
| finanéni a Casové naklady. Armstrong (2007, str. 355) vidi jako jeden z problému

nedostate¢ny informacni tok mezi zprostfedkovatelskou agenturou a organizaci.

3.3.3 Veletrhy pracovnich pftileZitosti

V Suchdole na Ceské zemédélské univerzité se kazdy podzim kona dvoudenni akce
s nazvem #HackYourCareer, ktera je urend pro motivované studenty, kteti chtéji zvysit
své Sance na pracovnim trhu a ziskat kontakty a zpétnou vazbu od zkusSenych profesionald
z desitek ceskych organizaci. Tato udalost propojuje odborniky s mnohaletou praxi
z manazerskych pozic a odliSnych ¢asti pracovniho trhu a studenty s cilem jejich

kariérniho rozvoje. Akce pfinasi vyhody jak navs§tévnikim, tak zacastnénym organizacim,
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nebot” je to skvéla prilezitost k tomu setkat se s lidmi, kteti maji zdjem o rozvoj svych
dovednosti a ziskani vétsiho ptehledu o pracovnim trhu, a zaroven jim ukaze, jak funguje

praxe (Kotyza, 2018, str. 26).

Na Ceské zemédélské univerzité se také kazdorotné porada Veletrh pracovnich
prilezitosti, kde se setkavaji studenti a absolventi Provozné ekonomické fakulty a zastupci
vyznamnych ¢eskych, ale 1 nadnarodnich firem. Na veletrhu je predstavena Siroka nabidka
pracovnich mist, studenti se seznamuji s trainee programy a dalSimi zajimavymi kariérnimi
prilezitostmi. Veletrh slouzi pfedevSim k ziskani pfehledu o pracovnim trhu a ziskani
kontaktii. Tato udalost je vyhodnd pro ob¢ strany, tedy jak pro studenty, tak pro
organizace, které se udalosti ucastni (Provozné ekonomicka fakulta, 2018). Dalsi podobné
veletrhy organizuji i jiné vysoké $koly, napiiklad v Brn¢ se kazdoroéné pofada veletrh Job
Fair MSV, ktery se tyka predeviim technickych obortl. Ceské vysoké udeni technické

(CVUT) kazdoroéné poiada veletrh iKariéra, ktery je také technicky zaméfen.

3.3.4 Video

Video je povazovano za jeden z nejsilnéjSich a nejefektivnéjsich marketingovych
nastrojii. V dnesni dobé se k nému personalisté Casto uchyluji s védomim, ze v ptipadé
kvalitné vyrobeného obsahu je téméf jisté, ze v lakani novych lidi uspéji. Video navic
podporuji socialni sité. Firmy se mohou prezentovat na Facebooku, LinkedInu a dokonce
i na Instagramu, kde je Sance oslovit velké mnozstvi lidi v kratkém case. Nejidealngjsi
video ma zhruba jednu minutu, béhem které by mélo upoutat pozornost sledujiciho
a vzbudit v ném pozitivni emoce. Pokud se tak stane, sledujici si sam zac¢ne 0 organizaci
zjistovat informace, hleda volné pozice a poté zasle sviij zivotopis (Matys, 2018, str. 20).
Hlavni roli ve video inzeradtu méa zaméstnanec dané organizace, nejCastéji to je liniovy
manazer, ktery struéné pfedstavi sebe, danou organizaci a misto, pro které¢ hledd nového
kolegu. Pokud hlavni postava video inzeradtu puasobi na sledujiciho sympaticky, je
pravdépodobné, Ze se sledujici bude chtit ucastnit pohovoru. Takového efektu pomoci
textové obsazenych inzeratd nelze dosdhnout. U technickych pozic, jako je naptiklad
vyvojai softwaru, je pomoci video inzerdtu t€zSi obstat, je potfeba udé€lat o krok navic,
a sice vytvofit personalizované video, tzn. pokud ma organizace vyhlédnutého kandidata,
oslovi ho pfimo jménem (Kadlec, 2017). Kejhova (2017, str. 35) souhlasi, ze lidé jsou

obecné piehlceni texty a hrany ptibéh, tedy video, které mé ZivEjsi obsah, zabira Iépe.
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Horka (2017, str. 28) spatfuje dalsi vyhodu v tom, Ze kandidét vidi svého potencidlniho
nadfizeného. V ptipadé, Ze se kandidat ptihlasi na pozici pomoci inzeratu, setka se se svym
nadfizenym mnohdy az ve druhém vybérovém kole, navzajem si nemusi byt sympaticti,

a tim ztraci Cas jak kandidat, tak organizace. Video ma za cil tento proces urychlit.

3.3.5 Mobilni aplikace a dalsi technologie

Organizace investuji do nejrizné&jSich technologickych nastroji, které pomahaji
hledat, provéfovat a nabirat nové uchazece. Organizace by si mély uvédomit, Zze snadnost,
sniz se da prostiednictvim technologii uchdzet o praci, muze oteviit dvefe vétSimu
mnozstvi uchaze&t. Casni uzivatelé modernich technologii se navic uchazeji o dvakrat vice
pracovnich nabidek nez ti, ktefi je vibec nevyuzivaji. Je nutné myslet na to, ze lidsky
kontakt zustane i nadale dileZitou soucasti hledani zaméstnani, moderni technologie pouze

urychluji proces ziskavani (Halbrstat, 2018, str. 18)

Vzhledem k tomu, ze lidé travi hodn¢ ¢asu na socialnich sitich, personalisté se
zamétili na oslovovani lidi praveé tam. V dneSni dobé€ se rozviji také aplikace do chytrych
telefontl, napt. Prace za rohem, kterou vyvinula spole¢nost LMC. Lokalita se stava dalsi
pfidanou hodnotou pfi hledani nového zaméstnani. Dle vyzkumu spolec¢nosti LMC ma tato
aplikace vétsi uspéSnost pii oslovovani uchazecli nez obycejny pracovni portél, jako je
napf. Jobs.cz nebo Prace.cz. Tuto aplikaci si stahuji 1 zaméstnani lidé, nicméné se nebrani
zméné v piipadé, Ze by se objevila zajimava pracovni nabidka v lokalité jejich bydliste.
Jednou z vyhod inzerovani v této aplikaci je rychlost. Lidé si zadaji preferovanou pozici,
svij zivotopis, a pak uz jen ¢ekaji na notifikace, nebo sami aktivné hledaji a mohou téméft
okamzit€ reagovat, zabere jim to pouha tii kliknuti. Mésicné€ odpovidéa na pracovni nabidky

pfes tuto aplikaci az 40 000 lidi z celé republiky (LMC, 2017).

Spole¢nost GoodCall s.r.o. vyvinula téz aplikaci pro vyhledavani zaméstnani.
Uzivatel se v aplikaci zaregistruje bud’ pies e-mail, Facebook, nebo LinkedIn a podle
zadanych parametr (lokalita, plat, obor) vyhleddvd zaméstnani. Jesté pied registraci je
mozné projit veSkeré nabidky zaméstndni anonymné. V piipadé zajmu o zaméstnani
uzivatel Kklikne na,,Chci praci sni“ a ¢eka na odezvu zaméstnavatele. Aplikace je
jednoduché na obsluhu, uzivatel si miiZze snadno najit zaméstnani za par minut pomoci

mobilniho telefonu (GoodCall, 2019).
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Aplikace pro chytré telefony a dalsi technologie mohou vyustit v zaplavu reakci
uchazec¢l, pficemz ne vSichni budou spliiovat pozadavky obsazované pozice. HR
technologie, jako je uméla inteligence, strojové uceni a prediktivni analyza mohou
napomoci s identifikaci vhodnych uchaze¢t, umozni jednodussi prioritizaci, zautomatizuji
nckteré Casti ndborového procesu a piedevSim komunikaci s kandidaty. Organizace by
neméla zapominat na zpétnou vazbu — uchazeci si stale stézuji, ze pfi reakci na nabidku
nedostavaji od organizaci odpovédi. Cesti uchazeéi piistupuji k hledani prace tradiénim
zpusobem, nejcastéji pouzivaji pracovni portaly, hledaji praci pies doporuceni znamych
nebo navstévuji pracovni veletrhy, to ma za vysledek men$i vyznam role technologii

(Halbrtat, 2018, str. 18).

Jednou z dalsich vyuzivanych forem ziskavani jsou tzv. chatboty, programy, které
vedou konverzaci pies sluchové a textové aplikace. Nejcastéji se vyskytuji na Facebooku,
travel portalech, e-shopech apod. Funguji tak, ze pokud uchaze¢ odpovi pies chatbot
v dobu, kdy neni kompetentni osoba k zastizeni, odpovida misto ni robot, ktery ma pfedem
nadefinované odpovédi. Odpovédna osoba miize na konverzaci navazat pozdéji, v pracovni
dob¢ (Kejhova, 2017, str. 34). Chatbot Setii predevsim c¢as personalisty a mize proces

ziskavani urychlit.

3.3.6 Socialni sité

V dnesni dobé se socialni sité¢ ukazuji jako silny obchodni, ale i personélni nastroj.
Organizaci mohou poskytnout skvélé misto pro kontakt se zakazniky, pro budovani firemni
znacky, pro nabor zaméstnanci a mnoho dal§iho. Je dulezit¢é umét vybrat spravnou
platformu a nasledné ji pouZivat tak, aby to pfinaselo pfidanou hodnotu organizaci. Diky
socialnim sitim je ndbor snadnéjsi a rychlej$i — socidlni sit€ nabizi totiZ pfimy kontakt
a okamzity ptistup ke konkrétnimu ¢lovéku. Mezi nejznamé;jsi profesni Socidlni sité se fadi
LinkedIn, nicmén¢ hledat se da i jinde, napf. na Facebooku nebo Instagramu (Hlusicka,
2015). Socialni sité¢ maji velkou vyhodu v tom, Ze oslovi i pasivni kandidaty, tedy takové
lidi, ktefi novou praci momentéalné nehledaji. Pasivni kandidati momentalné pfevazuji nad

témi aktivnimi, proto je dobré socialni sité pro ziskavani vyuzivat.

Valentova (2016, str. 48) upozoriiuje na to, ze udaje, které ma potencialni kandidat
na socialnich sitich, jsou citlivé, naptiklad osobni fotografie, komentafe v diskuznich

forech aj. Na takové udaje se zaméstnavatel pii pohovoru nesmi ptat, nicméné si je miuze
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zjistit a na zakladé toho rozhodnout o piijeti ¢i nepfijeti uchazeCe. Takovy postup je
V rozporu s pravnimi piedpisy a mize byt povazovany i za diskrimina¢ni. Pokud uchazec
reaguje na pracovni nabidku pies socialni sit’ a zaméstnavatel hodla legalné ziskavat udaje
0 uchazeci, musi respektovat urcita pravidla, jako je naptiklad zpracovavani jen takovych
udajii o uchazeci, které nejsou pravnimi piedpisy zakazané a které souvisi s vykonem
prace. V ptipadé, ze zaméstnavatel aktivné hledd zaméstnance na socidlnich siti a dale
zpracovava osobni udaje v ptislusné databazi, musi tuto Cinnost zameéstnavatel ohlasit

Utadu pro ochranu osobnich udaju.

Mezi profesni socialni sit¢ se fadi LinkedIn. Je to vhodny nastroj zejména proto, ze
se kandidati daji ihned najit a pfimo oslovit. Nejtézsi je zadavani klicovych slov, jelikoz
relevance vysledkd je zavisla na kvalit¢ zadaného vyhledavaciho piikazu. LinkedIn je
vhodnéjsi pro propagaci a rozsifovani obchodnich zalezitosti nez pro ndbor pasivnich
kandidata (Kadlec, 2013). Weinberg (2016, str. 48) doporucuje si na LinkedInu vytvofit
firemni profil, kde organizace zvefejni zékladni informace, véetné odkazu na webovou
kariérni stranku. Diky sdileni pfispévka, ale i zvefejniovanim vlastnich ¢lanki, potadanim
soutézi, pozvankami na workshopy aj. si mize organizace zvysit $anci na zaujeti nékterého
ze sledujicich. Stavajici zameéstnanci organizace mohou prispét k budovani firemniho
profilu na LinkedInu tim, Ze si sladi svlij osobni kariérni profil s organizaci. Mimo jiné,
LinkedIn poskytuje moznost proaktivné vyhledavat potencialni kandidaty pomoci funkce
rozSiten¢ho vyhleddvani uzivateli, umoznuje také uvefejnovani volnych pozic zdarma.
| ptesto, ze je LinkedIn hojné vyuzivan, uzivatelé jsou stale aktivnéjsi na Facebooku. Za
propagaci na Facebooku miize organizace zaplatit, uzivatel tak muize vidét pracovni
nabidku, aniz by ji aktivné hledal, zobrazi se mu prosté ve ,feedu”. Podobné funguje

I Instagram (Kadlec, 2014).

Posledni dobou se doporucuje nehledat u konkurence, ve stejném oboru nebo
odvétvi, daleko lepsi je hledat tam, kde se nachazi takové vlastnosti, které se v organizaci
uplatni a budou mit misto pro dalsi rozvoj. Novym trendem je zaméfovat se na vlastnosti
¢loveka, nikoliv na jeho zkusSenosti (Teisler, 2016, str. 49). Kejhova (str. 35, 2017) uvadi,
ze budoucnost nepatii jen socidlnim médiim a specializovanym portalim. Doporucuje
kombinaci i klasickych prvkt, jako je napiiklad kampan. Moderni nabor by mél

kombinovat nejruznéjsi typy ziskavani a umét prekvapit.
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3.4 Vybér zaméstnancl

Vybér zaméstnancii je povazovany za jeden z kli¢ovych procesti v oblasti fizeni
lidskych zdroji. Koubek (2012, str. 166) fika, Ze ucelem vybéru zaméstnancl je
rozhodnout, ktery z vhodnych uchaze¢ti o zaméstnani pravdépodobné nejlépe spliiuje
pozadavky pro vykon prace na volném pracovnim misté. Tracy (2001, str. 17) uvadi, Ze
uspéch organizace tkvi v lidech, ktefi v ni pracuji. Je tedy dilezité, aby organizace opravdu
vénovala ¢as vybéru zaméstnanci, protoze pokud je vybér uspéchany, diive nebo pozdéji

se ukaze jako Spatny.

Pred vlastnim vybérem zaméstnanct je potfeba zvolit kritéria, dle kterych budou
uchazeéi posuzovani a hodnoceni, a uréit metody vybéru. Stanovena kritéria i pouzité
metody musi odpovidat povaze obsazované¢ho mista, tedy povaze prace, a pozadavkim
daného pracovniho mista. Také je potieba provéfit validitu a spolehlivost téchto kritérii
a v neposledni fad¢ i samotnych metod vybéru (Koubek, 2012, str. 166). Kritéria vybéru
zaméstnancl zahrnuji pozadavky pro vykon prace na volném pracovnim miste, které
stanovuje zaméstnavatel podle vlastnich potfeb, to mlze byt naptiklad dosazené vzdélani,
odborna praxe, specifické znalosti a dovednosti, dale podle zvlastnich pravnich ptedpist,
to je naptiklad trestnépravni bezuhonnost, zdravotni zpasobilost (SikyE, 2012, str. 84).
Halik (2008, str. 41) doporucuje, aby byl kazdy zkandidatl ohodnocen na zakladé

stanovenych kritérii vyberu, vcetné silnych a slabych stranek.

Pii posuzovani jednotlivych uchaze¢i o zaméstndni je vhodné uplathovat
tzv. pozitivni piistup. Pozitivni piistup funguje tak, Ze personalisté zjist'uji, jaké pozadavky
uchaze¢ o zaméstnani spliiuje a pro¢ takového uchazece ptijmout. Zakladem UspéSné
personalni prace je pfistup na primarnim vyuZivani pfednosti, nikoliv potlacovani
nedostatkdl. Pozitivni pfistup je také vychodiskem uspésné diversity managementu
Vv organizaci, ktery usiluje o u¢inné vyuZzivani individudlnich schopnosti a motivace
zaméstnanct (Sikyt, 2016, str. 104). Dilezité je vybéru vénovat dostatek Gasu, protoze
Vv ptipadé€ rychlého vybéru se miize organizace mylit a vybrat Spatného kandidata. Vybér
zaméstnancl je tedy povaZovany za ¢asové a financné€ naro¢ny, nicméné pokud se tato
metoda nepodceni, do budoucna se jedna jedin¢ o investici (Kocianova, 2010, str. 94).
Koubek (2012, str. 166) dodava, Ze neexistuje Zadna metoda vybéru, kterd by naprosto

spolehlivé uméla vybrat toho skute¢né nejlepSiho kandidata. V procesu vybéru se posuzuje
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zpusobilost uchazece vykondvat praci na obsazovaném misté, proto je nutné definovat
kritéria, ktera budou pouzita pii hodnoceni kandidata. V neposledni fad¢ je potieba myslet
na to, ze vybér zaméstnance neni jednostranna zalezitost, obzvlast’ v nynéjsi dobé. Jako si

organizace vybira zaméstnance, tak si kandidat vybira zaméstnavatele.

3.4.1. Metody vybéru zaméstnanct

Armstrong (2007, str. 360) fadi mezi hlavni metody vybéru pohovor, assessment
centre a testy pracovni zptisobilosti. Sikyt (2016, str. 105) i Kolman (2016, str. 57) fadi
k t¢émto tfem jest¢ hodnoceni zivotopisu. Mértlova (2014, str. 52) uvadi, Ze neexistuje
metoda, ktera by vybrala naprosto spolehlivé toho nejvhodnéjsiho uchazece. Bléha a kol.
(2013, str. 98) doplnuji, Zze volba metody vybéru je ovlivnéna internimi faktory
organizace, jako je jeji velikost, jeji organiza¢ni struktura a také zplsob ziskavani

zaméstnanci, zda jsou z internich ¢i externich zdrojt.
Hodnoceni Zivotopisu

Tato metoda je povazovana za nejb&znéjsi, az univerzalni. Slouzi predevsim
k pfedvybéru vhodnych uchaze¢li. Hodnoceni Zivotopisu umoznuje posoudit, zda uchazec¢
0 zaméstnani spliiuje nezbytné pozadavky k vykonu pracovni pozice (Siky¥, 2016, str.
105). Kolman (2016, str. 57) fika, ze hodnoceni Zivotopisu v podstaté slouzi k pfipravé na
pohovor s uchazecem, kde se personalista dale doptava na dalsi informace souvisejici

S zivotopisem, a utvafi si tak urcitou predstavu o uchazeci.
Vybérovy pohovor

Vybérovy pohovor nebo interview umoznuje komplexni a efektivni prozkoumani
zpisobilosti uchazeée. Ucelem interview je posoudit chovani a motivaci uchazede,
informovat ho o podminkéach vykonavané prace a zjistit jeho predstavu o organizaci (Sikyt,
2012, str. 85). Tracy (2001, str. 45-46) doporucuje, aby si personalista sepsal kontrolni
seznam otazek pro uchazece, které¢ se budou zabyvat pracovnimi zkuSenostmi uchazece,
déle jeho znalostem a dovednostem. Personalistu by méla zajimat i uchazeCova predstava
0 jeho kariéfe. Zakladem kvalitniho pohovoru je pokladani dobrych otdzek a nasledné

trpélivé naslouchani odpovédim.

V prvnim kroku hraje vyznamnou roli personalista, ktery by mél disponovat

dostatkem zkuSenosti a znalosti k posouzeni uchazece. Personalista poté predd informace
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0 uchazeci vedoucimu obsazované pozice, ktery si vybere vhodné uchazece do dalSiho
kola. Usetii se tak spousta Casu, ktery by jinak vedouci stravil s nedostate¢né¢ vhodnymi
uchaze¢i (JaniSova a Kiivanek, 2013, str. 193). Druhé interview vede nadfizeny
obsazované pozice, piipadné se ucastni dalsi kolegové, vCetné personalisty, ktery vedl
prvni interview. Nékdy je soucasti druhého interview testovani nebo je organizovéano tzv.
assessment centrum, kterého se UcCastni vSichni vybrani uchaze¢i. Mezi hlavni cile
interview se fadi ziskani dodate¢nych a hlubSich informaci o uchaze¢i, poskytnuti
informaci o organizaci a praci v ném a informaci o pracovnim misté a posouzeni osobnosti
uchazece (M¢értlova, 2014, str. 53). Koubek (2012, str. 179) dodava, ze vybérovy pohovor

by mél byt také nastrojem pro vytvareni dobré povésti organizace.

Autofi déli pohovory na nekolik typi, a sice podle poétu ucastniki na individudlni
pohovor, postupny pohovor a skupinovy pohovor, a podle obsahu a priabéhu na

strukturovany a nestrukturovany pohovor.

Individualni pohovor, nékdy nazyvan pohovor typu 1+1, je nejbéznéjsi metodou
vybéru zaméstnancl. Zpravidla se ucastni pifimy nadfizeny a uchaze¢ o pracovni misto
(Meértlova, 2014, str. 53). Podle Armstronga (2007, str. 361) se jedna o tzv. diskuzi mezi
Ctyfma o¢ima, kdy ma nadfizeny moznost navazat uzky kontakt s uchazeCem. Mértlova
(2014, str. 54) definuje postupny pohovor jako pohovor typu 1+1 s riznymi posuzovateli,
ktery je nckolikrat opakovany. Je Casové narocny, pro uchazeCe muze byt unavngjsi.
Pouziva se u manazerskych pozic, kde se testuji i odborné znalosti a dovednosti uchazece,
ale tieba i odolnost vici stresu (Koubek, 2012, str. 179). Skupinovy pohovor ma na jedné
stran¢ nékolik posuzovatelll a na strané¢ druhé skupinu uchazect. Tento typ pohovoru Setii

Cas, umoznuje lépe posoudit osobnost uchazeci. Koubek (2012, str. 180) uvadi, Ze je

naro¢ny na piipravu, schopnosti a pozornost posuzovatele.

Strukturovany neboli standardizovany pohovor je povaZovan za efektivni,
spolehlivy a pfesny nastroj. Obsah, otazky a Cas jsou predem pfipraveny a planovany.
54). Nestrukturovany pohovor se fadi spiSe k nevhodnym zptisobiim vybéru. Neni zde
stanoven postup, ¢asovy rozvrh ani cile. Tato metoda nezarucuje srovnatelnost zptisobilosti

uchaze¢i. Casto dochazi k tzv. halo efektu, kdy prvni vyvolany dojem uchazeéem ma vliv
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na celou dobu pohovoru a nésledné posuzovani uchazece. Koubek (2012, str. 180) uvadi,

Ze tato metoda vybéru neni validni ani spolehliva.
Testy pracovni zpusobilosti

Testovani zahrnuje testy inteligence, osobnosti a schopnosti. Jsou to odborné
pfipravené nastroje, které méii povahové vlastnosti, mohou odhalit i nékteré slabé
neuropsychické poruchy (Kolman, 2016, str. 57). Zadny test nedokaZe jednoznatné
predpoveédét uspésnost posuzovaného uchazece, testy slouzi pouze k doplnéni hodnoceni
uchazece (Armstrong, 2007, str. 389). V ramci druhého kola pohovoru se muze testovat
konkrétni népln prace, napiiklad pokud se uchaze¢ hlasi na pozici ucetni, mize byt
testovan z Ucetnictvi, pokud se hlési na pozici vyvojafe, miize byt testovan z programovani
apod. Znalost anglického nebo jiného ciziho jazyka je dnes povazovana za samoziejmost,
v ramci druhého interview mize byt uchaze¢ z jazyka pisemné nebo ustné vyzkouSen
(Siky¥, 2016, str. 104). Testy slouzi k zabezpeeni validn&jsich a spolehlivéjsich dat
o urovni inteligence, charakteristiky osobnosti, dovednostech, schopnostech apod.
(Armstrong, 2007, str. 387). Kolman (2016, str. 21) dodava, ze se jedna
0 standardizovanou a objektivni metodu, jelikoz vysledky jsou nezavislé na osobé, ktera

meéfeni provadi, a testovani se vzdy provadi stejnym zplsobem.

Tracy (2001, str. 67-71) pii vybéru zaméstnance doporucuje tzv. pravidlo ti, tedy
absolvovat alespon tii pohovory s jednim kandidatem. Pokud se personalista, nadfizeny,
ptipadné kolegové uvidi s kandidatem alespon tfikrat, mizou si udélat daleko detailné;jsi
pfedstavu o kandidatovi. Kandidat by nikdy nemél byt pfijat na zéklad¢ jednoho pohovoru.
Pravidlo zarovenn fikd, aby pro jedno obsazované misto byli posouzeni alespon tii
kandidati. Neni efektivni pfijimat jediného kandidata bez srovnani s dal§imi uchazeci.
Dal$im ze zptsobu, jak vyuzit pravidlo tfi, je pozvat uchazece na pohovor na rizna mista —
do kancelafe, do kavarny, do parku apod. Nadfizeny tak ma lepS§i moZnost spatfit
uchazecovu povahu. Vsechna tato vySe zminéna doporuceni vedou k lepSimu posouzeni
uchazece. Proces je sice pomalejsi, nicméné se diky nému dojde k lepSim rozhodnutim

a prijmou se takovi lidé, kteti budou kvalitni a v organizaci ztistanou.
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3.4.2 Rozhodnuti o vybéru kandidata

Zavérecnym bodem vybéru je zhodnoceni stanovenych kritérii a dalSich urcenych
predpokladii, na zakladé kterych je vybér zakoncen rozhodnutim o vybéru nejlepsiho
kandidata (Matéjka a Vidlaf, 2007, str. 53). Tracy (2001, str. 73-75) pied kone¢nym
rozhodnutim doporucuje udélat si ¢as a shrnout ziskané informace o uchaze¢i. Je nutné
promyslet, zda se uchaze¢ doopravdy hodi do kultury organizace, zda spliiuje kladené
podminky na pracovni misto. NejvhodnéjSimu uchazeci, ktery splituje pozadavky pro
vykon prace, odborny rust i funkéni postup v organizaci, je pfedana nabidka zaméstnani.
Nasleduji formalni procedury, kdy pfijimdme nového zaméstnance a uzavirdme s nim
pracovnépravni vztahy (Siky, 2012, str. 106). Pro piipad, Zze kandidat nabidku odmitne, je
dobré mit v zaloze i dalSiho kandidata (JaniSovd a Kiivanek, 2013, str. 203). Novy
zaméstnanec nastupuje na zkuSebni dobu, seznamuje se s pracovnim mistem a konecné

prokazuje své kvality a pracovni zpusobilost (Koubek, 2012, str. 183).

3.5 Moderni trendy v oblasti vybéru zaméstnanct
3.5.1 Assessment Centre

Assesment Centre, nebo zkracené AC, je pouzivana metoda vybéru, ale i hodnoceni
a vzdélavani, ktera dokdze komplexné posoudit pracovni vykon a rozvojovy potencial
uchazeci a zaméstnancti organizace. AC je skupinova metoda vybéru, kde jednotlivi
uchazeci soupeti a spolupracuji zarovenl. Uchaze¢i o obsazované misto jsou testovani
Vv oblasti modelovych situaci a ptipadovych studii. Posuzuje se odborna zpiisobilost a dalsi
dovednosti potiebné pro vykon prace. Pravé feSeni modelovych situaci provéii skutec¢né
schopnosti a motivaci uchaze¢l (Armstrong, 2007, str. 361). AC se ucCastni fada
hodnotitelli z fad zaméstnancli organizace, vcetné personalisty. Hodnotitelé jsou casto
pfimo $éfové tymi, do kterych se hledaji nové posily. Tato metoda pfedevsim umoziiuje
detailné provéfit schopnosti a dovednosti, identifikovat silné a slabé stranky, porovnat
vykony, porovnat zpusoby chovani (LMC, 2017). Uchaze¢i naopak poskytuje moznost
vcitit se do organizace, jeji kultury a jejich hodnot, coz mu napomaha rozhodnout se, zda

by mu prace v organizaci vyhovovala (Mértlova, 2014, str. 56).

V modelovych situacich se uchazeci nejCastéji setkdvaji s hranim roli, s osobni

a odbornou prezentaci nebo skupinovou diskuzi na dané téma. Casto se jedna o simulaci
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béznych pracovnich situaci, pti kterych se testuje zpusobilost uchazect zvladat tyto situace
a ukazat, ze umi prinést feseni. Uchazeci dostanou pisemné zadani situace a maji par minut

na piipravu, nasledné ji prezentuji pfed skupinou hodnotitelti (Grafton Recruitment, 2016).

Mezi vyhody AC patii €asova efektivita, kdy se béhem jednoho dne porovna vice
kandidati ve stejnych podminkach. Dale redukce nakladii, protoze AC minimalizuje
netspéch pii vybéru kandidata, tim redukuje naklady na opakovani procesu vybéru
a adaptaci nového zaméstnance. Kandidaty posuzuje nékolik hodnotitelti, to je dalsi
vyhoda AC — objektivni posouzeni. Vzhledem k tomu, ze hodnotitelé¢ sleduji kandidaty
Vv riznych situacich, at’ uz individualnich, nebo tymovych, maji pro n¢ lep$i porozuméni

(JaniSova a Kiivanek, 2013, str. 205).

3.5.2 Big Data

Big data je technologicka oblast, ktera umoznuje ukladat, zpracovéavat a extrahovat
velké objemy dat z riiznych zdroji a hledat mezi nimi vzorce chovani a dalsi parametry.
Nejcastéji se takova data vyuzivaji v marketingu k zacileni na zakaznika nebo tieba
pfi hledani ubytovani na dovolené. Postupné tento trend ptfechédzi i do oblasti HR. IT
nastroje dnesni doby umi pouzivat tato data pro sbér informaci o uchazec¢ich ve vefejném
prostoru, pro nabor, ale i pro identifikaci talent uvniti organizace. Organizace se postupné
uéi vyuZzivat tyto nastroje (Prochazka, 2014). Kdokoliv, kdo vyuziva internet a socialni
sit¢, za sebou nechava digitalni stopu. Jakykoliv ¢lov€k je dohledatelny, pravé diky
informacim, které napt. Google shromazd'uje. Data jsou Casto vyuzivana pravé pro nabor
zameéstnanci, sta¢i umét dobie hledat. Mimo jiné tato data vyuzivaji predevSim retailové
firmy pro zacileni na své zakazniky. Je dilezité mit na paméti, ze vyhledavani dat probiha

pouze s vefejné dostupnymi informacemi (Jochmanova, 2018).

Existuji také analytické aplikace a hry, které na zakladé zabudovanych psychologickych
testll umoziuji identifikovat potencial kandidata pro rizné tkoly. Napiiklad hry navrzené
za timto ucelem mohou béhem nékolika minut hrani vygenerovat megabyty dat o nasem
chovani. Tento nastroj zvladne mnohem vic nez jakékoliv osobnostni testy,
psychodiagnostika ¢i assessment centrum. Aplikace mize analyzovat kreativitu, schopnost
fesit problémy, rozhodovani, schopnost ucit se a mnoho dalSiho. Vystup dokonce ukaze,
zda je osoba schopna byt lidrem nebo tfeba inovatorem. Problém tohoto nastroje je

spatfovan v etice. Aplikace miuZe byt povazovana za neetickou a porusujici zakon
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0 ochrané osobnich idajti, nicméné 1idé sami svym chovanim v on-line svété dobrovolné
zanechévaji vyznamnou stopu. Aplikace jako takova by ur¢it¢ neméla rozhodovat o vybéru
kandidata bez osobniho pohovoru. UrCité méa smysl aplikaci vyuzivat k fizeni, sbirani
udaju o kandidatech, mapovani jejich potencialu a k redukci podprahovych stereotypnich
rozhodnuti. Tento nastroj rozhodné snizi nédklady na nabor zaméstnancti a pomuize proces

urychlit (Peck, 2013).

Aplikace Knack je konkrétnim piikladem vyuzivani ziskanych dat o ¢lovéku
prostiednictvim hrani her na telefonu. Tato aplikace ma dva cile — objevuje skryty
potencial kazdého cloveéka a dale tento potencidl posiluje. Kombinuje inteligentni
videohry, umélou inteligenci a védu k feSeni vyzev, kterym 1lidé neustale ¢eli. Organizace,
které tuto aplikaci vyuzivaji pro hledani zaméstnanci prostiednictvim hry, vidi potencial,

znalosti a dovednosti daného ,,hrace“ (Knack Corporation, 2018).

Budoucnost naboru a big data souvisi s tim, jak se big data budou vyuzivat v jinych

oborech. Organizace, které budou schopny pouzivat a analyzovat data budou obecné

vvvvvv

zaméstnancl v realném case, podle toho reagovat, a ptedchazet tak jejich zbyte¢nym

odchodiim (Jochmanova, 2017).
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4 Vlastni prace

Pro praktickou c¢ast diplomové prace byla zvolena organizace ALFA a.s. V dané
organizaci byl uskuteCnén rozhovor s persondlnim feditelem, ktery mad na starosti
recruitment, onboarding, talent management a HR Brand. Dale bylo provedeno
dotaznikové Setfeni se zaméstnanci organizace. Ziskané informace byly pouzity jako
stézejni material pro zpracovani této casti prace. Dale bylo Cerpano z webovych stranek

a vyro¢nich zprav organizace.

4.1 Charakteristika zvolené¢ho subjektu

ALFA a.s. (dale jen ALFA) je technologicka organizace, ktera vyviji a dodava
moderni informacni systémy. Zabyva se pifedev§im online cloudovym ucetnictvim,
feSenim e-commerce, webovymi a mobilnimi zakazkovymi aplikacemi. Produkty ALFA
vyuzivaji podnikatelé a manazefi po celém svété, zejména v Evropé. Mimo jiné ALFA
vytvaii trendy v oblasti IT, podporuje chytré ndpady a inovace, aktivné podporuje

podnikatelské prostiedi a vzdélavani studenti (ALFA a.s., 2019).

ALFA ma dva zakladatele a vznikla v roce 1991. Hlavnim cilem bylo produkovat
takovy software pro podnikatele, ktery obsdhne kazdou firemni oblast a dokdze se
ptizplsobit riznym oborim podnikani. ALFA dokdze vyhovét i velmi nestandardnim
zakazkovym pozadavkim, které¢ vyzaduji webové, mobilni, nebo jinak specialni feSeni.
Zakladni produkty, kter¢é ALFA nabizi, jsou dva — informacni systémy pro mensi
organizace ainformacni systémy pro velké a stfedni organizace. Produkt pro mensi
organizace je bezpeCny, rychly a intuitivni ucetni software, o jehoZ udrzbu se staraji
zamé&stnanci ALFA. Pokrocilejsi software, vhodny pro stiedni a velké podniky,
zjednodusSuje fizeni firmy a osvobozuje od administrativnich ¢innosti, veskeré informace

soustiedi na jednom misté a je uzivatelsky orientovany (ALFA a.s., 2019).

Nejnovéjsi typ softwaru podporuje chod organizace od fizeni zasob pies vyrobu,
poskytovani sluzeb, vedeni Gcetnictvi az po efektivni rozhodovani. Dokaze pokryt firemni
procesy diky desitkim modulli a moznosti vyvoje na miru. Nejnovejsi ERP systém je
instalovan u n¢kolika stovek velkych firem a v fadach mensich spolecnosti je vyuzivano

online cloudové ucetnictvi (ALFA a.s., 2019).
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Kromé produktii nabizi ALFA fadu sluzeb. Radi se mezi né péce o zalohovani dat,
tvorbu webovych aplikaci a webovych stranek, uzivatelska Skoleni a webinafe, vedeni

ucetnictvi a dailové poradenstvi (ALFA a.s., 2019).

Mimo jiné ALFA disponuje telefonickou hotline, ktera poskytuje rychlou podporu
kvalifikovanych operatort. Kvalifikovany operator poskytuje zakladni poradenstvi
v oblasti provozu informacnich systémd, v¢etné drobného poradenstvi pii uzivatelskych
upravach systému. Hotline je dostupna ve vSednich dnech od 7:00 do 19:00. V ptipade¢, Ze
operator neni schopny vyftesit problém po telefonu, dokdze se pfipojit pres vzdaleny
ptistup. Operator tak dokaze pracovat s daty ptimo, rychle analyzuje a fesi problém (ALFA
a.s., 2019).

Spolu se softwarem se vyvijela i organizace. V roce 1994 byla zalozena slovenska
pobocka a vroce 1997 se ALFA stala akciovou spole¢nosti. ALFA ma hlavni sidlo
Vv Praze, déale plsobi v Brn¢, Ostravé, Olomouci, Hradci Kralové, Plzni, Pisku
a Chomutové. Na Slovensku v Bratislavé figuruje pod nazvem ALFA s.r.o a v roce 2016
vstoupila na svycarsky trh jako ALFA AG. Skupina ALFA ma hospodaftsky rok, a sice od
1. 7. do 30. 6. V roce 2018 méla ve fiskalnim obdobi konsolidované vynosy ve vysi 229
mil. K¢ (ALFA a.s. 2019).

V tabulce 1 jsou uvedeny ekonomické tdaje Ceské akciové spole¢nosti a dale jsou

nize popsany.

Tabulka 1: Fkonomické udaje

Vynos 158 mil. K¢ 185 mil. K¢ 190,5 mil. K¢
Cisty zisk 10,8 mil. K¢ 12,5 mil. K¢ 13,5 mil. K¢
Meziro¢ni narist vynosu - 17 % 2%
Meziro¢ni narust zisku - 16 % 8 %
Rentabilita trzeb 0,0684 0,0675 0,0709

Zdroj: Vlastni zpracovani

V Ceské republice je Vsoucasnosti ALFA akciovou spoleGnosti s omezenou

ptevoditelnosti akcii s vlastnimi vynosy 190,5 mil. K&. V roce 2017 vynosy €inily 185 mil.
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K¢ a vroce 2016 158 mil. K¢&. Vynosy mezi roky 2016 a 2017 vzrostly o vice nez 17 %.
Mezi roky 2017 a 2018 je nariist sice mensi, nicméné maé stéle stoupajici tendenci. Cisty
zisk pro rok 2017 byl 12,5 mil. K&, coz ptedstavuje zhruba 16% nartst oproti minulému
obdobi. Pro rok 2018 zisk vzrostl 0 8 % oproti roku 2017. Rentabilita trzeb je vypoctena
pomérem c¢istého zisku a vlastnimi vynosy, a pro rok 2017 ¢ini 0,0675. To znamena, ze
a.s., 2018). Vroce 2018 ma rentabilita trzeb opét stoupajici tendenci (0,0709). Dle
porovnavanych udaju v tabulce 1 je vidét, ze ALFA vroce 2018 hospodaftila s trzbami
nejefektivnéji. Stavajici hospodaiské postaveni spolecnosti je vyhodnoceno jako dobré,
a to jak z hlediska ekonomickych ukazateli, tak i s ohledem na postaveni na trhu (ALFA
a.s., 2018).

ALFA ro¢né¢ piijme asi 40 zaméstnancl, zhruba jednoho Cclovéka tydné.
Odchodovost je odhadovana asi na 10 % ro¢né. PoCet zaméstnanci ma rostouci tendenci,

viz tabulka 2.

Tabulka 2: Vyvoj po¢tu zaméstnanct

Rok Pocet ‘
2018 178
2017 165
2016 145

Zdroj: Vlastni zpracovani

V tabulce 3 jsou uvedené zakladni divize organizace, celkem jich je 8 a jsou
rozmisténé po celé Ceské republice. Kazd4 divize ma své vedeni a tym zaméstnanci.

Vedeni divize organizaéné spada pod vedeni celé organizace.

39



Tabulka 3: Divize ALFA

Nazev divize

Obchod

Vyvoj

Delivery

Péce

Uketni sluzby

Zakaznicky servis

Rizeni

Brand

Zdroj: Vlastni zpracovani dle ALFA a.s. (2019)

ALFA ma stanovené hodnoty a poslani. Mezi stézejni hodnoty fadi etiku, lidskost,
spojenectvi, nadSeni, odvahu a inovace. ALFA podnika férové a jedna oteviené, respektuje
prani zakaznika a snaZzi se byt vic nez jen dodavatel. ALFA se snaZi neustale posouvat dal,
ptichazi s novymi néapady, sdili zkugenosti, a tim podporuje rozvoj podnikani v Ceské

republice (ALFA a.s., 2019).

4.2 Ziskavani a vybér zaméstnanci v organizaci ALFA
V nasledujicich dvou podkapitolach jsou popsany konkrétni zplisoby ziskavani

a vybéru zaméstnanct.

4.2.1 Planovani lidskych zdroja a analyza pracovniho mista

Ziskavani a vybér zaméstnancli v organizaci méa zabéhly a fungujici proces, ktery
zacina u planovani lidskych zdroji. Planovani nevychazi ptfimo od personalniho oddéleni,
ale od vedeni jednotlivych divizi organizace. Kazda divize ma ro¢ni plan, ze kterého
vychazi pro mnoho ¢innosti, véetné ziskavani a vybéru zaméstnancti. Vzhledem k tomu, ze
je plan na rok doptedu sestaveny, nékolikrat se do n¢j béhem roku zaséhne, neni tedy vzdy
stoprocentni. Plan udava rozpocet kazdé divize, cile, pocet zaméstnanct, jejich mzdové
ohodnoceni a dalsi udaje. Rozpocet udava, kolik mize byt maximalné pfidano na hrubé
mzd¢ kazdému zaméstnanci, jaky mlize byt maximalni bonus, véetné toho, kolik mohou

pfijmout novych zameéstnancii do divize.

S planovanim lidskych zdroji souvisi i analyza jednotlivych pracovnich mist, na

které vzdy pracuje nadfizeny pozice spolené s personalistou. Personalisté nové zavadi
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tzv. kompeten¢ni matici, kterd bude sledovat a vyhodnocovat jednotlivé pozice na zakladé
pfedem stanovenych pozadavki, a to jak na juniornich, tak seniornich pozicich. Pomoci
matice se vyhodnoti, zda zaméstnanec spliiuje pozadavky napt. pro povyseni. Hodnoceni
bude probihat na stupnici od 0 do 10, kdy 0 = zaméstnanec nema kompetence,
10 = zamé&stnanec ma dostatecné kompetence a dokaze preddvat zkuSenosti. Analyza

pracovnich mist se pravidelné aktualizuje.

Vybérové fizeni se vypisuje pouze tehdy, kdyz o to zazdda vedeni divize.
V piipadé, ze je divize plné obsazena, personalista nema kompetenci do tymu nijak
zasahovat. O ziskavani a vybéru tedy rozhoduje ptredevS§im vedeni divize. Vedeni si
nejprve na zéklad¢ analyzy pracovniho mista zjisti, jakého clovéka bude potfebovat na
obsazované misto, a poté kontaktuje persondlni oddéleni. V ptipadé€, Ze by vedeni divize
pozadovalo vytvofit novou pracovni pozici, proces schvalovani zacind u vedeni

organizace.

4.2.2 Proces ziskavani a vybéru zaméstnanci

ALFA povazuje svlj postup procesu ziskavani a vybéru za komplexni a fungujici.

Personalisté nejvice vyuzivaji pro ziskdvani zaméstnanct tyto kanaly:
e inzertni portaly (LMC);
e socidlni sit¢ (Facebook);
e profesni sité (Linkedin);
e personalni agentury;
e doporucent;
e pracovni veletrhy;
e spoluprace s vysokymi Skolami;
e weboveé stranky organizace.

Juniorni a back office pozice maji na starost predevSim personalisté, ktefi inzeruji
volné pozice na Jobs.cz nebo na socialnich sitich a vyuzivaji doporuceni od zaméstnancu.

Seniorni a jinak specializované pozice vyhledavaji personalisté ve spolupréci
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S personalnimi agenturami a na LinkedInu. Webové stranky organizace slouZzi pro inzerci

veskerych volnych pozic.

Ziskévani zaméstnancti probihéd jak z vné&jSich, tak z vnitinich zdroji. Vedeni divize
a personalisté nejprve zjiStuji, zda maji kapacitu uvnitt podniku. Zpravidla radéji hledaji
zameéstnance na nizsi pozice externé a stavajici zaméstnance povysi. USetii se tak ndklady
na personalni agenturu nebo kampan na socialni siti. Potencidlni kariérni rist je navic

pro stavajici zaméstnance motivacni.

Personélni oddéleni se snazi uchaze¢lim reagovat v den pfijeti inzeratu, maximalné do
druhého dne. V piipadé, Ze kandidat poSle Zivotopis na seniorni pozici, predev§im
IT specialisté, vyvojafi, programatofi aj., je nutné¢ reagovat okamzité¢, maximalné¢ do
4 hodin od prijeti inzeratu. Komunikace probiha nejcastéji telefonicky, na LinkedInu se
uchaze¢i kontaktuji nejprve po e-mailu. Personalisté maji nastaveny plugin v e-mailu,
ktery upozorni, kdy kandidat otevie pfijaty e-mail. Na to vétSinou personalista navaze
telefonicky. ALFA chce prohloubit digitalizaci HR tim, ze zavede chatbot, ktery by
automaticky reagoval uchazecim na pfijaté zivotopisy. Tato inovace, kdy by uchazeci
odpovidal pfedem nastaveny robot, by usetfila nejenom cas personalistiim, zaroven by
urychlila cely proces ndboru. Navic, reakce na inzeraty jsou nejCastéji ve vecernich
hodinach nebo o vikendu, kdy v Kancelafi neni pfitomen zadny z personalistli, aby mohl

uchazeci reagovat.
Metody ziskavani zaméstnanci

ALFA nejcastéji inzeruje na pracovnich portalech, ptedev§im na Jobs.cz. Zvetejnény
inzerat tvoii vedouci divize a personalista, dale ho upravuje divize brandu, ktera mu

dodava atraktivitu a finalni podobu. Inzerat obsahuje:
e nazev obsazované pozice;
e ndazev a adresu organizace;
e predstaveni organizace;
e napln prace;

e pozadavky na pracovni pozici;
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e Dbenefity;
e vyhody pro pfijeti.

Nejcastéjsi pozadované dokumenty jsou Zivotopis a motivaéni dopis, nékdy reference,
které si personalista zada v ptipad¢, kdy mu neni néco jasné, nebo si chce uvedené
informace ovéfit od pfedchoziho zaméstnavatele. P¥i odpovidani na inzerat je uchazeé
vyzvan k vyplnéni firemniho dotazniku, ktery slouzi jako dal$i kritérium pro pozvéni

k pohovoru.

LinkedIn je dle personalistd nejlepsi nastroj na vytéznost a finanéné vyhodnéjsi nez
personalni agentura. Momentaln¢ ma ALFA zaplacenou funkci v hodnoté 10 tis. EUR
na Sest mésicl, kterd vyhledava uchazece na zakladé predem stanovenych parametrid ve
zvetejnéném inzeratu. Nabizené uchazeCe oslovuji personalisté nejprve e-mailem, poté
telefonicky. Dals$i vyhodou LinkedInu je tzv. Landing Page, tedy hlavni stranka
organizace, kterd se umi ptizplisobit svym vzhledem podle pracovniho oboru. Napf.

firemni profil vidi jinak vyvojar a jinak obchodnik.

Proces ziskavani nékdy probiha pies socialni sité, konkrétné pres Facebook. Primarni
ucel socialni sit¢ neni naborovy, ale marketingovy, tedy hlavnim cilem vyuzivani tohoto
kanalu je komunikace ke klientovi a zaméteni na zakaznika. ALFA v minulosti vyuzila
nékolikadenni kampan na Facebooku, kdy zvefejnila novou volnou pozici. Ta se na
zéklad¢ pfedem stanovenych parametrti ukazala urcitym uzivateliim. I ptesto, Ze reakce na
volnou pozici nebyly vysoké, kampan splnila alespont marketingovy ucel. Webové stranky
jsou na tom podobné&. Panel Kariéra je uveden az v zépati, jelikoz webové stranky maji
pfedevS§im produktovy ucel. V ramci webovych stranek se provadi tzv. heat mapovani
a webova analytika, ktera sleduje aktivitu navs§tévnika (na co klikal apod.). Nicméné i tato

analytika slouZzi spiS pro klientské ucely, ne pro HR.

Dalsi metodou ziskdvani je spoluprice s persondlnimi agenturami. ALFA nyni
spolupracuje se ¢tyfmi personalnimi agenturami, pii¢emz kazda z nich se zaméfuje na jiny
obor, a sice naobchodniky, vyvojafe, seniorni pozice vyzadujici headhuntery, a dale
vyuziva vseobecnou agenturu, kterd dopliiuje ostatni tii agentury. Personalisté vyuzivaji
agentury v pfipad€, ze sami nemuizou najit odpovidajiciho kandidata, Casto se jedna

vvvvv r

o0 slozit¢jsi IT pozice, jako je PHP programator nebo JavaScript Developer. Dal§im
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z diivodii vyuzivani personalnich agentur je Cas. V ptipadé, ze maji personalisté malo casu
na vyhledavéani specifické pozice, voli personalni agenturu. Proces funguje tak, ze
personalista seznami agenturu s inzeratem a popisem pracovniho mista pravé obsazované
pozice. Agentura navrhne odpovidajici pocet kandidati a posle slepé zivotopisy, tedy
zivotopisy, kde neni uvedené jméno uchazece. Personalista si projde nabizené zivotopisy
a agenture sdé¢li, o které z nich ma zajem. Agentura by méla kazdého kandidata vidét
nejprve osobné¢ na pohovoru, nez bude pozvan na pohovor do spolecnosti ALFA.
Personalisté si to zadaji pfedevSim u obchodnich pozic nebo pozic, kde je kazdodenni
kontakt s klientem. Personalni odd¢leni se o organizaci dal$ich pohovort stara individualné

a jednd s kandidatem na ptfimo.

Castou metodou ziskavani je doporugeni od zaméstnanct. Jakykoliv zaméstnanec mize
doporucit kandidata na volnou pozici, a to zpravidla po skonceni zkuSebni doby.
Zameéstnanec je v organizaci sice stale novy, ale uz mize zapadat do firemni kultury, zna
se s kolegy, je sezndmeny se svym pracovnim mistem a uz vi, koho by teoreticky mohl
doporucit. Vyhodou je, Ze zaméstnanec vétSinou doporucuje takového kandidata, za
kterého se mize sam zarucit, nikdy nebude doporuc¢ovat nékoho, kym by si nebyl jisty.
Doporuceni je vzdy finanéné ohodnoceno po uplynuti zkuSebni doby doporuceného

zameéstnance.

ALFA ziskavad zaméstnance na pracovnich veletrzich, konkrétné se ucastni veletrhu
iKariéra na Ceském vysokém uéeni technickém (CVUT). ALFA momentalné preferuje
navstévy veletrhi v Praze, nebot’ tam je hlavni sidlo organizace. Prondjem stanku stoji
25 tisic korun, finan¢ni ndklady na materidly se pohybuji okolo 5 tisic. ALFA potada
Vv ramci veletrhu soutéZz, kterd financné vychdzi na cca 5 tisic. Veletrh vychazi v pfepoctu
cca na 35 tisic korun. Personalisté povazuji navstévu veletrhu za spéSnou tehdy, kdyz
ziskaji alespoil jednoho kandidata na pohovor. Dal§im cilem navstévy veletrhu je rozsifit

povédomi o organizaci jako takové.

Jednim z dalSich zpusobt, jak ALFA ziskava zaméstnance, je spoluprace s vysokymi
S$kolami, konkrétné s fakultou informaénich technologii na CVUT a Technickou
univerzitou v Liberci. Student dochazi do organizace v ramci jednoho nebo vice semestri,
zalezi na domluv¢ s danou fakultou. Tato spoluprace ma fadu vyhod, a sice student ziskava

praxi v oboru, na druhé stran¢ ALFA ziskd absolventa, kterého si sama vychova
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a v piipadé oboustranné spokojenosti muze spoluprace fungovat dlouhodobé do budoucna.
Organizace planuje spolupraci i se Zapadoceskou univerzitou v Plzni, ktera by fungovala

za stejnych podminek jako spoluprace s CVUT.

Personalni oddéleni sleduje vytéznost vSech metod ziskdvani, méfi financni naklady
a sleduje uspesnost. U kazdé obsazované pozice se sleduje, kolik na ni pfislo reakci, kolik
Z nich bylo uspésnych, jaké byly naklady na inzerat, na persondlni agenturu, jaky byl
bonus za doporuceni, kolik hodin na tom stravili personalista a vedeni divize. Pravé na
zaklad¢é sledovani vytéznosti se vyhodnocuje, jakd metoda ziskavani je nejefektivngjsi
a jakou metodu naopak do budoucna vynechat. V tabulce 4 jsou jednotlivé kanaly finan¢né

vyhodnoceny a okomentovany.
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Tabulka 4: Vytéznost jednotlivych kanala

Nazev kanalu Cena Komentari Uspé&nost

Inzertni portaly 46 500 K¢ /10 Napf. pozice recepéni —az  Uspé&sné pro

LMC inzeratd na Jobs.cz | 30 reakci denné administrativni pozice
1500 K¢ / Zhlédlo a sdilelo 15 tis. lidi, = Netspésné, splnén

Socialni sité ) ) )
desetidenni kampan | na inzerat reagovala pouze | pouze marketingovy

(Facebook) )
na Facebooku jedna osoba ucel
Vyhledéava kandidaty
) na zaklad¢ zadanych ,
Profesni sit’ 10 tis. EUR /6 i Uspésné vzhledem k
) parametrl a inzeratd,
(LinkedIn) mésict vytéznosti
nabidne desitky kandidatt
tydné
Cca 150 tis. K¢ za ] Uspésné pro seniorni a
Personalni Finanéni limit — maximalné
jednoho piijatého jinak specializované
agentura 10 zaméstnancti roéné )
zamgstnance pozice
Doporuceni juniorni pozice = UspéSné v piipadé, Ze
15-30 tis. K¢
) . — odména 15 tis. K¢, doporuceny
Doporuceni za jednoho prijatého ) . i
doporuceni seniorni pozice = zaméstnanec projde
zameéstnance
— odména 30 tis. K¢. zkusebni dobou
Cca 35 tisic K¢ Uspésné, pokud piijde
Nalakani studenti, rozsiteni
Pracovni veletrh | (prondjem stanku, o alespon jeden kandidat
) povédomi o organizaci
materialy, soutéz) na pohovor

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 4 wukazuje, Ze personalni agentura je nejdraz$i kanal =ziskavani
zam&stnancti, na druhou stranu dokaze nalézt kandidaty na vyS$8i pracovni pozice
a specialisty v oboru. Ro¢né¢ utrati ALFA cca 1,5 mil. K¢ za sluzby personalnich agentur.
Dalsim finan¢né naro¢nym kanalem je LinkedIn, ktery ro¢né vyjde v piepoctu na 0,5 mil.
K¢&. I presto, Ze se jednd o drazsi zplsob vyhledavani, diky Linkedlnu ma personalista
moznost oslovit nespocet vhodnych kandidatt, které se mu pomoci predem nastavenych
parametrii zobrazi. Pracovni veletrh spadd mezi levngjsi kandly ziskavani zaméstnanct

a s¢itd mnoho vyhod. Osloveni absolventi se ucastni soutéZe, diky které zaméstnanci
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objevi studentovy schopnosti a dovednosti a dale mohou posoudit, zda jim takovy
absolvent spliuje pozadavky na pravé obsazovanou pozici. Nevyhodou pracovnich
veletrhii je to, Ze se konaji vétSinou jednou ro¢né. Inzertni portaly jsou v dne$ni dobé
nejcastéjSim nastrojem ziskavani, ALFA inzeruje zhruba deset volnych pozic meésicné.
Vzhledem k cené¢ a ziskanym reakcim se jedna o relativné UspéSny a levny kanal pro
obsazovani administrativnich pozic. Pracovni portaly nebyvaji atraktivni pro vyssi
a specializované pozice. Doporuceni funguje na vzajemné spolupraci a diivére organizace
a zameéstnance, kdy zaméstnanec za UspésSné doporuceni kandidata ziska bonus v hodnot¢
15-30 tis. K¢. Socialni sit¢ jsou dal$im rychlym a finanéné nenaroénym kanalem, diky
kterym je mozné oslovit spoustu lidi, nicméné zalezi na atraktivit¢ zvefejnéné pozice a na
zadanych parametrech. Pti kampanich je dulezité zadat spravné parametry, aby se pozice
zobrazila vhodnym kandidatim, v opaéném piipadé nemusi pfijit Zadna reakce na volné

pracovni misto. Socidlni sité spliuji alespon marketingovy ucel.
Metody vybéru zaméstnanci

Pfed samotnym pozvanim k pohovoru si nékdy personalista ovéfuje informace
0 kandidatovi od jeho ptredeslych zaméstnavateli a pta se na doporuceni. Zjisténé
informace slouzi pouze jako podplrny nastroj, personalista jim nepiikladd stoprocentni
vahu. Misto screeningu, personalista provéfuje detailné zivotopis pii prvnim kole

J 24

pohovoru, rad¢ji osobné, tvari v tvar.

Vybér je v organizaci zabéhlym procesem, je osvéd€eny a aplikuje se na kazdou pozici
stejnym zplisobem. Nejcastéjsi metodou je strukturovany pohovor spolu s testovanim

uchazece. Strukturovany pohovor probiha ve ttech kolech:
e 1. kolo probiha s personalistou;
e 2. kolo vede nadfizeny obsazované pozice a personalista;
e 3. kolo probiha s majitelem a feditelem organizace.

V prvnim kole personalista prochazi s uchazeCem jeho Zivotopis, motivaci, mzdové
ohodnoceni a zadava pisemny odborny test. V druhém kole probihd konkrétnéjsi testovani,
prochazi se vysledky testu z prvniho kola, podrobné&ji se studuji zkuSenosti a znalosti

uvedené v zivotopise. Ttetiho kola se vzdy ucastni feditel spole¢né s majitelem organizace,

47



protoze chtéji mit prehled o tom, kdo bude v organizaci pracovat. Proces vybéru uchazece
trvd maximalné dva tydny, celkové trva v rozmezi 2-3 hodin, u specializovanych pozic
muze byt delsi nez tii hodiny. V ptipadé€, Ze nastane Casova tisenl, vybér se zizi do dvou

kol a uchaze¢ se setkava a majitelem organizace v ramci zkusebni doby.

Kritéria vybéru zahrnuji kromé splnéni kvalifikacnich dovednosti také mekka kritéria,
pfedevs§im to, aby kandidat zapadl do firemni kultury. K tomu pomaha si k pohovoru
pfizvat i nékteré z kolegii, aby sami posoudili, zda jim kandidat zapadne do jejich
pracovniho tymu. Pfi rozhodovdni ma kromé nadfizeného pravo hlasovat i majitel
organizace, ktery ma pravo veta. Pokud uchaze¢ projde vSemi tfemi koly a v poslednim se
nebude libit ptimo majiteli (at’ uz je dtivod jakykoliv), majitel miZe rozhodnout za vSechny

o jeho nepfijeti.

Uchaze¢ se o prijeti dozvi uz ve tietim kole pohovoru. Proces funguje tak, Ze po
uspésném absolvovani druhého kola uchaze¢ obdrzi pracovni smlouvu, kterou ma pfinést
na tieti kolo podepsanou. Tim prokdze skutecny zdjem o obsazovanou pozici, dostava Cas
na rozmyslenou, zaroven na n¢j mize organizace pusobit vérohodné, a jesteé si ho tim vic
ziska. Pokud uchaze¢ projde tfetim kolem pohovoru, odchazi uz pftijaty. V ptipadé, ze
uchaze¢ neprojde prvnim nebo druhym kolem pohovoru, je odmitnut telefonicky. Ob¢as si
vybérova komise neni jista pfijetim a dava si vice ¢asu na rozmyslenou, uchazece piijima

par dni po absolvovani tfetiho kola pohovoru, kontaktuje ho telefonicky.

V nejcastéjSich ptipadech zaméstnanec nastupuje na zkuSebni dobu tfi mésice, typ

smlouvy je na dobu neur¢itou.

Metodu vybéru assessment centrum (AC) aplikuje ALFA minimdalné, a to vzhledem
k dnesni rychlé dobé. Cekat na to, neZ se sejde adekvétni podet kandidatt, je pro personalni
oddéleni ztratou casu, navic mnohdy nepiijde kandidat ani na pohovor, AC v tomto
pohledu tedy ztraci smysl. Momentalné se ALFA ptiklani k jiz zminénému tfikolovému

pohovoru, nicméné do budoucna se AC viibec nebrani, jen na to nyni neni vhodna doba.
Podpirné nastroje v procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci

Jiz zminéna divize brandu ma na starost budovani znacky zaméstnavatele. Divize
buduje komunikaci se zakazniky, starda se o informacni materidly, newslettery

a Vv neposledni fad¢ také inzerci volnych pracovnich pozic. Tato divize ma na starost
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predevsim komunikaci a spravuje spole¢n¢ s online marketingovou agenturou socialni site.
Personalni oddéleni sleduje zlepSeni v ziskavani a vybéru pravé diky divizi brandu. Pied
ttemi lety se ptes kariérni stranky nikdo na volnou pozici nepfihlésil, dnes uz personalisté

sleduji veétsi uspesnost.

ALFA téz disponuje celofiremnim videem, které slouzi nejenom pro PR ucely, ale
i pro ucely personalni, tedy pro podporu naboru zaméstnanci. Jednotlivi zaméstnanci,
vcetn¢ vedeni organizace, popisuji organizaci a vyzdvihuji jeji klady a davody, proc
pracovat pravé tam. ALFA dale zkousi i video inzeraty, jeden z nich se tyka pozice
konzultanta. Konzultant popisuje sviij bézny pracovni den, svoji napli prace, nezapomene
zminit benefity a dalsi dalezité informace. ALFA sleduje, ze diky témto videim se dostala

do podvédomi vice lidem, vCetn¢ zakaznikd.

Jednou ze zajimavosti, ktera ma vliv na tento proces, je tzv. gentleman agreement,
uzavieny s konkurenénimi organizacemi. Na zaklad¢ této dohody ALFA neoslovuje
zaméstnance z konkuren¢nich organizaci a konkurencni organizace neoslovuji
zaméstnance, ktefi pracuji v organizaci ALFA. V pfipadé, Ze personalista obdrzi Zivotopis
kandidata z konkuren¢ni organizace, je povinen tuto skutecnost konkurenc¢ni organizaci
nejprve ohlasit, nicméné kandidata muize na pohovor pozvat, podminky dohody tim

neporusuje.

4.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Sbér dat probihal od 3. do 17. 12. 2018 prostiednictvim online anonymniho
dotazniku. Dotaznik mél celkem 37 uzavienych otazek, byl rozeslan 90 zaméstnanclim
v prazské pobocce. Navratnost dotazniku C¢inila cca 60 %, celkem ho vyplnilo
55 zaméstnancu. Cilem tohoto Setfeni bylo zjistit, jak probiha ziskavani a vybér z pohledu
zamé&stnancl. Dotaznik byl sestaven systematicky dle procesu ziskavani a vybéru

zamé&stnanci, dale obsahoval otazky tykajici se identifika¢nich udaji.

4 .3.1 Charakteristika zaméstnancu

Dotaznik vyplnilo celkem 40 muza (73 %) a 15 zen (27 %), viz obrazek 18. Z toho
bylo 20 respondenti (36 %) ve veéku 36-45 let, dale 12 respondentt ve véku 27-35 let
(22 %). Nejmensi skupinou byli respondenti ve véku 56 a vice let, celkem 5 osob (9 %).

Dotaznik vyplnili téZ respondenti ve véku 18-26 let (16 %) a ve véku 46-55 let (16 %), viz
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obrazek 19. ALFA ma celkem 9 divizi, nejvice respondentt bylo z divize vyvoje (22 %)
a divize zakaznického servisu (15 %), naopak nejméné odpovédi bylo z divize péce (7 %),
viz obrazek 20. Nejvic reakci piislo od zaméstnanc administrativnich pozic (58 %),
dotaznik dale vyplnili vedouci zaméstnanci (26 %), vedouci divize (9 %) a manazeti (7 %),
viz obrazek 21. V organizaci pracuje 10 dotazovanych méné nez jeden rok (18 %),
8 dotazovanych pracuje v organizaci 1-2 roky (14 %), 2-3 roky zde pracuje celkem
12 dotazovanych (22 %), 3-4 roky zvolilo celkem 9 respondentt (16 %), 8 dotazovanych
zvolilo moznost 4-5 let (15 %), dal$ich 8 respondentii pracuje v organizaci vice nez 5 let
(15 %), viz obrazek 22 (Ptiloha C).

4.3.2 Proces ziskavani a vybéra z pohledu zaméstnanct

Obrazek 1: Zpusob ziskavani zaméstnanct

Jak jste se o pracovni pozici dozvédél/a?

m Na pracovnim portale

= Na webovych strankach
spolecnosti

= Na socidlni siti
Na profesni siti

= Na doporuceni

m Pfes persondlni agenturu

m Na pracovnim veletrhu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek 1 zachycuje 8 nejcastéjSich zplsobi ziskavani zaméstnancli. Celkem
20 respondentii se o pracovni pozici dozvédélo pies doporuceni (36 %), dalSich
13 respondentli na pracovnim portale (24 %) a na webovych strankach spolec¢nosti ziskalo
informace 11 respondent (20 %). Pfes personalni agenturu se o volné pracovni pozici
dozvédélo 6 respondentt (11 %), 4 respondenti ziskali informace na profesni siti (7 %),
jeden respondent se o pracovni pozici dozvédél ptimo ve $kole (2 %). Zadny z respondentii

se 0 volné pracovni pozici nedozveédél na socialni siti ani na pracovnim veletrhu.
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Program doporuceni, ktery v organizaci funguje, se da vyhodnotit jako velice
uspésny, vzhledem k tomu, Ze 36 % respondentti se o volné pozici dozvédélo pravé timto

zpusobem.

Obrazek 2: Pozadované dokumenty
Jaké dokumenty byly poZadovany od budouciho zaméstnavatele?

60
50
40
30
20

10

Zivotopis Motivaéni dopis Firemni dotaznik Reference

Zdroj: Vlastni zpracovani

Témet vsichni dotazovani uvedli, ze pii uchazeni se 0 pracovni pozici zaslali
zivotopis (87 %), viz obrazek 2. V piipad¢, Ze se uchaze¢ hlasi ptes pracovni portal nebo
webové stranky organizace je vyzvan k vyplnéni firemniho dotazniku. Firemni dotaznik
odesilalo celkem 27 respondentt (49 %). I piesto, ze ALFA oficialné pozaduje od
uchazeci motivaéni dopis, pouze 12 respondenti odeslalo spolecné s Zivotopisem
I motivaéni dopis (22 %). Reference nejsou povinné, piesto po 15 uchazeCich byly

pozadovany (27 %).
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Obrazek 3: Rychlost reakce

Po jak dlouhé dobé Vam pfisla reakce na Vas Zivotopis?

m Do jednoho dne
= Do tfi dnd
= Do tydne
V priibéhu dvou tydnd

m Déle neZ dva tydny

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle obrazku 3 personalisté reaguji uchaze¢im na ptijaté zadosti nejcastéji do tii
dnt (36 %), 31 % respondenttu ziskalo reakci do jednoho dne. Celkem 14 respondentt
ziskalo odpovéd’ behem jednoho tydne (25 %) a malé vyjimky tvoii reakce v pribéhu dvou

tydntl (4 %) a reakce del$i nez dva tydny (4 %).

Vzhledem k dnes$ni rychlosti na trhu prace a moznosti riznych technologii se da
reagovat témet okamzité. Reakce do tfi dntl je idedlni nacasovani, ale zaleZi na obsazované
pozici. V piipadé, ze personalista reaguje IT specialistovi do tydne, je to vyhodnoceno jako

pozdni reakce. Reagovat ve stejny den neni vzdy realné, ale déla to rozhodné dobry dojem.
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Obrazek 4: Kontaktovani uchazece

Jak probihal prvni kontakt s personalistou?

m E-mailem
m Telefonicky

m Jiné

Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondenti jsou nejéastéji kontaktovani telefonicky (51 %), dale po e-mailu (33
%), viz obrazek 4. Jako dal$i moznosti uvadéli respondenti osobni kontakt, kontaktovani
pfes persondlni agenturu nebo setkdni pfimo s majitelem spolecnosti. Predpoklada se, ze
osobni kontakt a setkani s majitelem je predevs§im s kandidaty na vy$si manaZerské pozice.
Kontaktovani po telefonu je jistota, v piipadé komunikace po e-mailu existuje riziko, Ze
zaslany e-mail spadne do nevyzadané posty nebo je prehlédnut. V takovém ptipadé by bylo

dobré zavést dalsi kanal kontaktovani.
Obrazek 5: Zpusob vybéru

Jakou metodu vybéru zvolil Vas budouci zaméstnavatel?

m Pohovor

m AC

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek 5 ukazuje, 7e kazdy zrespondenti byl pozvan k pohovoru. Zadny

z respondentit se neucastnil assessment centra (AC). Zdostupnych informaci od
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personalisty bylo zjisténo, ze se AC Vv organizaci ¢asto nepofadd, vzhledem k tomu, Ze je to
Casové narocnd aktivita. Rychlost dnesni doby neumoziiuje ¢ekat na adekvatni pocet

kandidata, ktefi by se souc¢asné mohli ucastnit AC.

Obrazek 6: Délka pohovoru

Kolik kol mél pohovor, kterého jste se Gcastnil/a?

m Pouze jedno kolo
= Dvé kola

® Tti a vice kol

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z obrazku 6 vyplyva, ze se 42 % respondentt ucastnilo pouze jednoho kola
vybérového ftizeni, 22 % se tcastnilo dvou kol a 36 % dotazovanych se ucastnilo tii kol.
Tento vysledek znacné vyvraci tvrzeni personalniho oddéleni, které si stoji
za strukturovanym tiikolovym pohovorem. V tivahu je bran i fakt, ze se tiikolovy pohovor
nekdy z0zi na dvoukolovy pohovor. Nicméné¢ vétSina respondentli se ucastnila pouze

jednokolového pohovoru.
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Obrazek 7: Testovani

Byl/a jste testovan/a v pribéhu pohovoru?

® Ano

m Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek 7 ukazuje, ze 35 % respondent nebylo v pritbéhu pohovoru testovano.
Tento fakt opét vyvraci tvrzeni personalniho oddéleni, které uvadi, ze v rdmci pohovoru
testovani probihd. Je mozné, ze na nékteré pozice neni testovani povinné, takovou
informaci ale personalni oddéleni neuvedlo.

Obrazek 8: Typy testl

Jaké testy Vam byly zadany?
35
30
25
20
15
10

. - ]

Psychologické Odborné Jazykové

€]

Zdroj: Vlastni zpracovani

V obrazku 8 je mozné vidét, ze respondenti nejcastéji absolvovali odborné tedy
(83 %). Tato informace souhlasi s tvrzenim personalniho feditele, ktery v rozhovoru uvedl,
7ze nejcastéji testuji odborné znalosti uchazefe. Respondenti jsou nékdy podrobeni
psychologickym (28 %) a jazykovym (14 %) testim. Psychologické testy mohou byt
pomocnym nastrojem k rozhodnuti o postupu do dalSiho kola vybérového tizeni, nicméné

slouzi pouze jako podpirny nastroj pro dalsi rozhodovani.
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Obrazek 9: Setkani s pfimym nadfizenym

Setkal/a jste se béhem pohovoru s Vasim pfimym nadfizenym?

® Ano

m Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondenti se ve vétsin¢ piipadech setkali v ramci vybérového fizeni se svym
pfimym nadfizenym (91 %), viz obrazek 9. Zbyvajicich 9 % se se svym nadfizenym na

pohovoru nesetkalo, ziejme z Casové vytizenosti nadtizeného, jiny divod neni znam.

Obrazek 10: Setkani s majitelem spolecnosti

Setkal/a jste se béhem pohovoru s majitelem spolecnosti?

® Ano

= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek 10 ukazuje, ze se 78 % respondentl setkalo s majitelem spolecnosti,
zbyvajicich 22 % se s majitelem v ramci vybérového fizeni nesetkalo. Divod mize byt

stejny jako v ptipadé u obrazku 9.
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Obrazek 11: Ptipravenost personalisty

Jak hodnotite pfipravenost personalisty, pfipadné jiné osoby,
kterd vedla pohovor?

m Zcela pfipraven
m Castecné pfipraven

m Nepfipraven

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek 11 ukazuje, ze 85 % respondentii hodnoti osobu vedouci pohovor jako
zcela ptipravenou. Dalsi respondenti (13 %) hodnoti osobu vedouci pohovor jako ¢aste¢né
pfipravenou a zbylé 2 % hodnoti osobu jako nepfipravenou. Pfipravenost personalisty
a dalsich hodnotitelt u pohovoru je stézejni. Nejistd a nepfipravena vybérova komise
nedéla na uchazee dobry dojem, navic, pfipravenost mize mit vliv na uchazeCovo

rozhodnuti.

Obrazek 12: Prostor pro dotazy

Mél/a jste pfi pohovoru prostor pro Vase dotazy?

® Ano

= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

VSsichni respondenti (100 %) uvadi, ze méli pii pohovoru dostatek prostoru pro své

otazky, viz obrazek 12.



Obrazek 13: Dostatek informaci

Ziskal/a jste v prlibéhu pohovoru dostatecné mnozstvi informaci o
pracovni pozici a pracovnich podminkach?

® Ano

m Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek 13 ukazuje, ze 87 % respondentl ziskalo v priibéhu pohovoru dostatek
informaci o vykonu prace, véetné¢ pracovnich podminek. Zbylych 13 % neziskalo
dostate¢né mnozstvi informaci o pracovni pozici, i piesto, ze mél respondent dostatek ¢asu
pro zodpovézeni veskerych dotazd, a i piesto, ze byl personalista na pohovoru dostate¢né

pfipraveny.
Obrazek 14: Délka pohovoru

Jakd byla celkem ¢asova ndrocnost pohovoru? (v pfipadé vice
kol pohovoru zvolte celkovy ¢as)

m Maximalné jedna hodina
® 1-2 hodiny
® 2-3 hodiny

3 avice hodin

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek 14 ukazuje celkovou ¢asovou naro¢nost pohovoru, tedy i v piipadé dvou
¢i tii kol dohromady. Z 55 dotazovanych uvedlo 21 respondentt jako nejcastéjsi odpovéd’
maximalni délku jednu hodinu (38 %), dalSich 16 respondenti se pohovoru tcastnilo 1-2

hodiny (29 %), 2-3 hodiny stravilo na pohovoru 18 % respondentt a vice néz tii hodiny
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stravilo na pohovoru 15 % respondentl. Dle zjisténych udaji od personalisty se pohovory
potadaji ve tfech kolech, to tedy znamena, ze respondent, ktery zvolil moznost maximalné
jednu hodinu, stravil v priméru na kazdém kole pohovoru 20 min. Tento idaj znacné
rozporuje tvrzeni persondlniho feditele, ktery uvedl, ze pohovory jsou nej€astéji v délce 2-
3 hodiny. Dle nastudované literatury, jedna hodina pohovoru neni dostacujici pro

posouzeni kandidata, v¢etné jeho testovani.

Obrazek 15: Informace o piijeti

Po jak dlouhé dobé Vam pfisla informace o pfijeti na obsazované

misto?
m V rdmci posledniho kola

pohovoru
® Do jednoho dne
= Do tfi dnd

Do tydne

® V pribéhu dvou tydn(

m Déle nezZ dva tydny

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle obrazku 15 se uchaze¢ o pfijeti na pracovni pozici dozvedél nejéastéji v ramci
posledniho kola pohovoru (46 %). Ctvrtina uchazedt (25 %) uvedla, ze se o pfijeti
dozvédéla do jednoho tydne. Vyjimeéné uchaze¢ ziskal informaci v pribéhu dvou tydni (7
%), nebo dokonce v delsim ¢asovém useku (4 %). Personalni feditel uvedl, Ze nejcastéji
jsou uchazeci pfijati v rdmcei posledniho kola pohovoru, kdy podepisuji pracovni smlouvu.
Z dotaznikového Setfeni tuto informaci potvrdila témét polovina respondentl. Vyberova
komise si n€kdy neni stoprocentné jistd vybérem a dava si jeSté Cas na rozmySlenou

a kontaktuje uchazece v prabehu jednoho tydne.
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Obrazek 16: Splnéna ocekavani

Byly naplnény Vase predstavy o spolec¢nosti, vykonu prace
apod.?

m Zcela jisté
® Témér ano
m Spis ne

Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek 16 zobrazuje splnéna oc¢ekavani respondentii. Vice nez poloving (53 %) se
predstavy o0 spole¢nosti a vykonu prace naplnily. Témét splnéna ocekavani uvedlo 40 %
respondentti, pouhych 7 % naplnéné predstavy téméF nema. Zadny z respondentii neuved|

plné negativni odpovéd’.

Pfi nastupu do zaméstnani dostalo 85 % respondentll pracovni smlouvu na dobu
neurcitou, zbyvajicich 15 % na dobu uréitou, viz obrazek 23. Personalista uvedl, Zze ve
vétsing€ pripadd nabiraji nového zaméstnance na neurcitou dobu, na dobu urcitou pouze
tehdy, kdy si nejsou néc¢im jisti. Kariérni postup je mozny dle 78 % respondentt, 22 %
respondentli uvedlo, ze moZznost povySeni nemd, viz obrazek 26. Z 43 respondentl bylo

povyseno 33 osob, tedy 77 % respondenttl, Viz obrazek 27 (Pfiloha C).

Mimo jiné, 96 % respondentd uvedlo, ze by doporucilo praci praveé u spolecnosti
ALFA, viz obrazek 24. Celkem 29 respondentti z 55 v minulosti doporucilo kandidata na
volnou pracovni pozici aza doporuceni bylo finanéné ohodnoceno, viz obrazek
25 (Priloha C). Jak jiz uvedl personalni feditel, ALFA odménuje kazdého zaméstnance,
ktery doporuc¢i kandidata na volnou pracovni pozici. Tento doporuceny zaméstnanec musi
nejprve projit zkuSebni dobou, aby byl pfislusSny zaméstnanec finanéné odménén. Dle
vysledkii dotaznikového Setfeni je toto tvrzeni pravdivé, navic, nej€astéjSi metodou

ziskavani je praveé doporuceni.
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5 Zhodnoceni vysledkii a doporuceni

V kapitolach 4.2 a 4.3 byl popsan cely proces ziskavani a vybéru zaméstnanct, a to
na zakladé¢ ziskanych informaci od persondlniho feditele a z pohledu zaméstnanct
organizace. Tato kapitola porovnava ziskané poznatky, zjist'uje nedostatky a dale navrhuje

doporuceni pro zlepSeni stavajiciho procesu.

5.1 Porovnani rozhovoru a dotaznikového Setieni

V teoretické casti byly sepsany moderni metody pouzivané k ziskavani
zaméstnancl. Dle literatury se mezi moderni trendy fadi online inzerce na pracovnich
portalech, vyuzivani socidlnich a profesnich siti, vyuzivani outsourcingu a vyuzivani
modernich technologii, jako je video, mobilni aplikace, nebo chatbot. Na zdkladé
rozhovoru a dotazniku bylo zjisténo, Ze spolecnost ALFA z modernich trendli nejcastéji
vyuziva inzerci na pracovnich portdlech, personalni agentury a profesni sit’ LinkedIn.
ALFA ma k dispozici téz video, které slouzi k marketingovym a personalnim ucelim

a funguje jako podplrny nastroj v procesu ziskavani a vybéru zaméstnancu.

Dle dotaznikového Setfeni se zaméstnanci o volné pracovni pozici nejcasteji
dozvédéli pres doporuceni, V inzeratu na pracovnich portalech a na webovych strankach
organizace. Z rozhovoru vyplyva, ze program doporuceni je GispéSnym a relativné levnym
kanalem ziskavani zaméstnanci. DalSi Castou a osvédcenou metodou je inzerovani na
portale Jobs.cz, kam se na inzerované nabidky hlasi pfedevS§im administrativni pracovnici.
Diky budovani znacky zaméstnavatele se uchazeci zacali hlasit na volné pozice 1 ptes
webové stranky v sekci Kariéra. Piekvapivym zjisténim z dotazniku je to, ze zadny
z respondentii neziskal informaci o volném pracovnim mist¢ na socidlni siti a na
pracovnim veletrhu. Socidlni sité jsou vyuZivany predevSim pro marketingové kampané,
inzerovani volnych pozic nemélo v minulosti témét zadnou odezvu. Pracovni veletrhy,
kterych se zaméstnanci ucastni jsou dva, fadi se mezi financné a casové narocngjsi a konaji
se jedenkrat ro¢né. Hlavnim cilem je zaujmout absolventy a v pfipadé oboustranné

spokojenosti vybrané pozvat na pohovor.

Mezi pozadované dokumenty se fadi zejména zivotopis a firemni dotaznik. Pouze
22 % respondentl spolu s zivotopisem zaslalo i motivacni dopis. Vzhledem k tomu, ze

personalisté vyuzivaji vice kanalti pro ziskavani, ne vzdy je motiva¢ni dopis podminkou.
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Pokud naptiklad personalista vyhleda uchazece individualné na zakladé dohledatelnych
informaci, nelze predpokladat, ze budou po uchazeci pozadovany dokumenty, jako je

zivotopis, nebo motivacni dopis.

Personalisté reaguji uchazecim na zaslané zivotopisy nejpozdéji do tydne,
v priméru do dvou dnd, a to zpravidla telefonicky nebo po e-mailu. Pro urychleni
komunikace je uvazovano o zavedeni chatbota, ktery by dokazal odpovidat uchaze¢im
v case, kdy neni zadny personalista k dispozici, tzv. ve vecernich hodinach, nebo
0 vikendu. Chatbot by automaticky reagoval na zakladni otazky, tykajici se naplné prace,
benefit apod.

Mezi trendy v oblasti vybéru zaméstnanci se fadi assessment centrum, které
spole¢nost ALFA nevyuziva. Vzhledem k nizké nezaméstnanosti se nevyplati tuto metodu
aplikovat. ALFA vybird zaméstnance klasickou metodou strukturovaného pohovoru,
nejcasteji pordda dvou az ttikolova fizeni. Dotaznikové Setfeni tuto informaci vyvrétilo,
nebot’ 42 % dotazovanych se ucastnilo pouze jednoho kola pohovoru. Mimo jiné, 38 %
respondentil uvedlo, ze celé vybérové fizeni trvalo maximalné¢ jednu hodinu. Tento
vysledek téz vyvraci tvrzeni personalisty, ktery uvedl, Ze vybérové fizeni zabere v priméru
2-3 hodiny, nékdy déle nez 3 hodiny. Ostatni respondenti se Ucastnili vybérového fizeni
vramci 1-2 hodin a 2-3 hodin, pouze 15 % respondentii stravilo na pohovoru vice nez
3 hodiny. Casova naro&nost pohovoru zaleZi na obsazované pozici, nicméné jedna hodina

pohovoru je povazovana za nedostacujici 1 pro administrativni pozice.

V ramci pohovoru probiha testovani uchazeclt, kdy 65 % dotazovanych tuto
informaci potvrdilo. Je pravdépodobné, Ze na nékteré pozice neni testovani podminkou,
nicméngé tato informace nebyla uvedena. Dle respondenti jsou nejcastéji zadavany odborné
testy, nékdy psychologické a zifidkakdy jazykové testy. Odborné testovani je dle slov
personalisty nezbytné, aplikuje se vramci prvnich dvou kol pohovoru. Z dotazniku

vyplynulo, Ze 35 % respondentl nebylo testovano vibec.

Strukturovaného pohovoru se dle 91 % respondent Gc¢astni nadfizeny obsazované
pozice a téméf 80 % respondentti se V ramci pohovoru setkalo i s majitelem organizace.
Organizace si zaklada na tom, aby uchaze¢ byl seznamen se v§emi diilezitymi zamé&stnanci
organizace, nékdy se pohovoru tcastni i kolegové. Piimy nadiizeny a personalista dokazi

nejlépe posoudit, zda uchaze¢ odpovidd svymi zkuSenostmi a dovednostmi obsazované
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pozici, kolegové naopak mohou posoudit, zda uchaze¢ zapadne do firemni kultury

organizace.

Informaci o pfijeti se uchaze¢ nejéastéji dozvi v ramci posledniho kola pohovoru,
kdy odchazi s podepsanou pracovni smlouvou, ktera je na dobu neurcitou. Téméf polovina
respondentl byla pfijata v rdmci posledniho kola pohovoru, ostatni respondenti se o piijeti
dozvédeli do jednoho tydne. Personalista uvedl, Ze v ptipad¢, kdy si nejsou jisti pfijetim
¢lovéka, davaji si par dnd na rozmyslenou a kandidata kontaktuji telefonicky par dni po

pohovoru.

Respondenti uvedli, ze by zaméstnani v organizaci ALFA svym zndmym
doporuéili, mimo jiné potvrdili, ze za doporuceni byli adekvatné odménéni. Tato informace
se shoduje s informaci, kterou poskytl personalni feditel v rozhovoru. Jak jiz bylo uvedeno,
doporuceni je nejcastéjsi metodou ziskdvani zaméstnancl. Tato metoda dlouhodobé

funguje a Celi oboustranné spokojenosti.

Organizace vyuziva i modernich néstroju jako je napi. ndborové video, které slouzi
pro marketingové a personalni téely. Proces ziskavani a vybéru téZ podporuje divize
brandu, kterd mé na starost budovani znacky zaméstnavatele, ale 1 spravu socidlnich siti
atvorbu inzerati. ALFA tvoii poutavé a zajimavé inzerce prace, drzi se stranou od

klasickych Sablon.

Pfi zkoumani procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci v organizaci ALFA bylo
shleddno, Zze persondlni oddéleni pievazné dodrzuje postupy, které byly popsany
Vv teoretické casti diplomové prace. Respondenti uvedli, ze se jejich pfedstavy o vykonu
prace naplnily a praci v organizaci by doporucili svym znamym. Ti zaméstnanci, ktefi
v minulosti doporucili kandidata, byli finanén€ odménéni. Zaméstnanci maji mimo jiné
moznost kariérniho postupu a néktefi jiz povySeni byli. Takova reakce je povazovana za

vvvvv

zaméstnanci, kteti spliiuji dlouhodobé cile organizace.
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5.2 Navrhy a feSeni v procesu ziskavani a vybéru zaméstnancti

Na zéklad¢ ziskanych informaci byla navrZzena v procesu ziskdvani a vybéru

zamé&stnanct doporuceni Vv oblasti:

e ziskavani zaméstnancu;
e komunikace;
e vybéru zaméstnanc;

e testovani.

Nektera doporuCeni obsahuji  finanéni naklady, podrobnéji jsou popséana

v podkapitolach nize.

5.2.1 Doporuceni v oblasti ziskavani zaméstnanc

V oblasti ziskavani zaméstnancl je doporuceno rozsifit inzerovani na pracovnich
portélech a systém doporuceni o vyuzivani modernich technologii, a sice mobilni aplikace.
Lidé obecné vyuzivaji telefon Castéji nez pocita¢, mimo jiné mobilni telefon ma kazdy po
ruce neustale. Jedna z nejznaméjsich a nejvétsich aplikaci na Ceském trhu je mobilni
aplikace Prace za rohem. Aplikaci si v Ceské republice stdhlo témé&f 1 mil. lidi a kazdy
mésic reaguje vice nez 50 tis. uzivatelll na uvefejnéné inzeraty (LMC, 2019). Mezi vyhody

pouzivani aplikace se radi:

e jednoduchost ovladani;
e prehledngjsi inzerce;

e rychlé odezva.

UZivatelé aplikace maji ve svém profilu nahrany Zivotopis a kratky popis své praxe
¢1 jinych dovednosti. V pifipadé¢ z4jmu mohou jednim kliknutim reagovat na nabidku,
nemusi separatné psat e-mail a pfipojovat zivotopis spolecné s motiva¢nim dopisem.
Uzivatel tak mize reagovat kdykoliv a odkudkoliv, organizace ziskava odpovédi rychleji

pies aplikaci nez pies pracovni portaly, nebo doporuceni.

V ptipadé, ze organizace vyuziva aplikaci Teamio, prostiednictvim které se
inzeruje na pracovnim portale Jobs.Cz, muze inzerovat volné pozice prostiednictvim

pocitace, nicméné inzerovat lze i pomoci telefonu. Inzerce prostfednictvim aplikace

64



Teamio ma vice moznosti a atributl, cena jednoho takového inzeratu je 2 500 K¢,

viz tabulka 5.

Obrazek 17: Piiklad inzeratu

seene . 9:41 mOD

Mapa mista, kde

i My bude uchazec

l (M| pracovat

Google

ervirka ¢ Nazev inzeratu

Jmeéno firmy
< Kde bude pracovat
) ) 000 K Plat

Typ pracovniho poméru Uvazek

Prace na plny uvazek

Zafazeno Zatazeni do

g ) * profesi
Ciénik/servirka

Do nasi rodinné restaurace prijmen Kratky popis
servirku. Pfedchozi praxe na place pozice
diouhy tyden

Reagovat na nabi

Zdroj: LMC (2019)

Obrazek 17 zobrazuje piiklad inzerované pozice v aplikaci Prace za rohem. Inzerat
obsahuje nazev pozice, jméno organizace, misto vykonu prace, platové ohodnoceni, typ
uvazku, profese a kratky popis pozice. Jak jiz z nazvu vyplyva, aplikace ma ptidanou
hodnotu ohledné polohy. Je pravdépodobné, Ze se na volnou pozici budou hlésit takovi
kandidati, ktefi bydli v blizkosti mista vykonu prace. Kazdy inzerat je zvetejnény po dobu

30 dni.
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Tabulka 5: Cenik Prace za rohem

Pocet inzerati Cena v K¢é Délka inzerce
1 2500 30 dni
3 4900 30 dni
10 12 000 30 dni
40 25000 30 dni
150 66 000 30 dni

Zdroj: Vlastni zpracovani dle LMC (2019)

V tabulce 5 jsou uvedeny jednotlivé ceny za balicky inzerati. Zatimco 10 inzerath
na pracovnim portale Jobs.cz stoji 46 500 K¢, bali¢ek 10 inzerat v aplikaci stoji 12 000
K¢, inzerce prostiednictvim aplikace je hodnocena jako levnéjsi. ALFA v pruméru inzeruje
10 pracovnich pozic mési¢né, vyplatilo by se tedy investovat do ro¢niho balicku

neomezené inzerce v hodnoté 129 000 K¢.

Vzhledem k cen¢ neomezené ro¢ni inzerce se doporucuje tento kanal vyuzivat pro

vSechny obsazované pozice.

5.2.2 Doporuceni v oblasti komunikace

Nejcastéjsim kandlem komunikace suchazeCem je prostiednictvim e-mailu
a telefonicky. V piipadé osloveni pasivnich kandidatd, personalista nejprve voli e-mail,
poté kandidata kontaktuje telefonicky. Pasivni kandidat nemusi na telefony reagovat a e-
mail muze snadno piehlédnout, mnohdy se mize komunikace po e-mailu jevit jako
pomald. Idealni kanal pro osloveni je ten, ktery uchaze¢ pouziva denné¢ v bézném zivote,
doporucuje se tedy oslovovat formou socialnich médii, jako je napt. Facebook, WhatsApp,
Viber, Instagram, nebo Skype. Existuje vétsi pravdépodobnost reakce pasivniho kandidata,

navic, osloveni netradi¢ni formou muize ptidat na atraktivité zaméstnavatele.

LinkedIn je povazovany za vyborny nastroj pro vyhledavani kandidatd, nicméné
komunikace prostfednictvim této sit¢ nemusi byt natolik uspésna. Atraktivni kandidati
mohou denné ziskat desitky pozvanek na pracovni pohovory, ale na témét zadnou z nich
nereaguji, protoZe jsou bud ve svém stavajicim zaméstndni spokojeni, nebo je nabidka

neoslovila, mnohdy LinkedIn pravidelné¢ nepouzivaji a pracovni nabidky nesleduji.
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Z tohoto divodu se doporucuje pasivniho kandidata kontaktovat netradi¢nim zpiisobem,

prostfednictvim vySe zminénym socidlnich médiich. Doporucuje se vyuzivat napft.

LinkedIn pro vyhledavani uchaze¢t, ale Facebook pro komunikaci s nimi.

Personalni feditel Vv rozhovoru zminil, Ze uvazuji o zavedeni chatbota, protoze

reakce na inzeraty jsou nejcastéji ve vecernich hodinach, nebo o vikendu, tedy v dobé, kdy

zadny z personalistu neni piitomny v kancelafi, aby uchazeé¢i reagoval. Tato inovace se

rozhodné doporucCuje zavést, nebot’ chatbot uSetii Cas personalistim a celkové proces

naboru urychli.

Komunikace se da vyuzit i jako nastroj ziskavani. V piipadé, Ze organizace nalezne

zajimavy profil a na e-maily uchaze¢ nereaguje, doporucuje se kandidatovi zaslat

personalizované video. Clovéka daleko vic nadchne, pokud je osloven piimo Ve videu, neZ

kdyz mu pftijde strohy e-mail, ktery mnohdy ani neotevfe.

Postup osloveni uchazece pomoci videa mize byt nasledovny:

1.

Zjisténi dilezitych informaci o kandidatovi, napf. pracovni zkuSenosti,
projekty, na kterych pracoval apod.

Ptiprava videa — kdo uchazece oslovi, co bude ve videu fikat — dalezité je
vyzdvihnout, ¢im uchaze¢ zaméstnavatele zaujal, oslovovat uchazece ptimo
jménem.

Natoceni videa, které neni delsi nez 2 minuty.

Vlozeni videa napt. na Youtube — video skryt pro vetfejnost.

Poslat odkaz na video e-mailem, nebo jinym komunika¢nim kanalem

s kratkym privodnim textem.

Predpoklada se, ze tato forma osloveni pasivniho kandidata bude efektivni

a uchazece zaujme.

Tato doporuceni jsou bez finan¢nich nakladu.
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5.2.3 Doporuceni v oblasti vybéru zaméstnanct

Nejcastéjsi metodou vybéru je strukturovany pohovor, ktery se kond ve dvou az
tiech kolech a celkem zabere 2-3 hodiny ¢asu. Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze
kandidati nejCasteji absolvovali jednokolovy pohovor a celkové stravili na pohovoru jednu
hodinu. Na zakladé odborné literatury bylo nastudovano, ze by se vybérova komise méla
SuchazeCem setkat minimalné¢ ve dvou kolech pohovoru. Vzhledem Kk vysledkim
dotaznikového Setfeni se doporucuje lépe propracovat systém vybéru zameéstnancl
a sjednotit jeho proces. V organizaci ALFA se vybérova komise nejCastéji sklada
Z personalisty, pfimého nadiizen¢ho, majitele organizace a n¢kdy dalSich koleg. Témeér
vSichni respondenti (91 %) se setkali a pfimym nadfizenym a zhruba 80 % respondentt se

setkalo i s majitelem organizace.

Vybér zaméstnanec je klicovy proces, ktery by nemél byt zanedban. Jedno kolo
vybérového fizeni nemuze byt dostacujici pro posouzeni kandidata. V tabulce 6 je
navrzeno, kdo a vjakém celkovém cCase by se mél vzhledem k pozici vybérového

pohovoru vénovat.

Tabulka 6: Rozvrzeni ¢asové naro¢nosti pohovoru

Pozice Pocet kol Ukastnici pohovoru Testovani Celkovy ¢as

Juniorni pozice 2 kola personalista, ptimy odborné, 2-3 hodiny
nadtizeny, kolegove (psychologické)

Seniorni pozice | 3 kola personalista, ptimy = odborné, 3 a vice
nadfizeny, kolegové, psychologické hodin
majitel

Zdroj: Vlastni zpracovani

U juniornich pozic sta¢i dvé kola pohovoru, tedy prvni kolo s personalistou a druhé
kolo s ptimym nadfizenym, piipadné s dal$imi kolegy z organizace. Pfedpoklada se, ze
nadfizeny obsazované pozice mé dostatek znalosti a kompetenci k tomu, aby sdm posoudil,
zda kandidat vyhovuje podminkam pfijeti, pfitomnost majitele organizace tedy neni
podminkou. Celkovy ¢as dvou kol pohovoru je odhadovan na maximaln¢ 3 hodiny, kdy
v prvnim kole pohovoru kandidat absolvuje vstupni pohovor s personalistou (30 min.)

a odborné, ptipadné psychologické testy (1 hodina). Druhé kolo pohovoru vede nadfizeny
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obsazované pozice (30 min), pfipadné se ucastni ostatni kolegové, zkoumaji se vysledky
testovani a hodnotitelé pokladaji uchazeci dodate¢né dotazy. Po celou dobu pohovoru ma
uchaze¢ prostor pro své dotazy. Mezi juniorni pozice se fadi pifedevsim administrativni

pracovnici.

Seniorni pozice maji obsdhlejsi népln prace a Sirsi skalu zodpovédnosti, proto je
predpokladana naroc¢nost pohovoru delsi, tedy tfi kola pohovoru. Prvni kolo vede
personalista (30 min), kandidat absolvuje psychologické testy (1 hodina) a odborné testy
(30 min), druhé kolo vede nadfizeny obsazované pozice (30 min), posledni kolo se kona
I za pfitomnosti majitele organizace (20 min). Celkova ¢asova naro¢nost pohovoru je
odhadovéna na tfi hodiny. Mezi seniorni pozice se fadi vedouci zaméstnanci, vedouci

divize a manazefi.
Toto doporuceni je bez finan¢nich nakladi.

5.2.4 Doporuceni v oblasti testovani

Kandidati jsou na pohovorech pfevazné odborné testovani a nc¢kdy podstupuji
psychologické testy. Personalista v rozhovoru uvedl, ze nékdy pfi rozhodovani o postupu
do dalsiho kola, nebo pfi rozhodnuti o pfijeti, potiebuje spolecné s vybérovou komisi vice
¢asu na rozmyslenou. V rdmci vybérového fizeni, konkrétné v prvnim kole pohovoru, se
doporucuje zavést psychologické testy, které pomohou personalistovi rozhodnout se

V ramci procesu vybéru zaméstnance, a usetiit mu tak ¢as pii dalSim rozhodovani.

Spole¢nost TCC online s.r.o. nabizi skalu psychologickych testl, které se zaméiuji
na lidské zdroje. V nabidce maji nejenom psychodiagnostiku, zaméstnanecky prizkum, ale
i nastroj Job matching, ktery dokaze predpovédét, ktery zkandidati se z pohledu
osobnostnich pfedpokladii hodi na obsazovanou pozici. Tento nastroj umoziiuje snadno
vybrat kandidaty, ktefi maji nejlep$i pfedpoklady pro vykonavani pracovni cinnosti
a u kterych je pravdépodobnost, Ze je prace bude bavit a v zaméstnani vydrzi. Tento test se
da aplikovat i na stavajici zaméstnance, kde je mozné odhalit skryté talenty (TCC Online,

2019).

Job matching je flexibilni nastroj, ktery dokaze identifikovat charakteristiky
kandidati dle predem zadanych kritérii. Diky tomuto nastroji se snizuje fluktuace

zamé&stnancl a identifikuji se skryti talenti, da se tedy vyuzit i na stavajici zaméestnance,
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Vv piipadé interniho naboru zaméstnanct (TCC Online, 2019). Diky tomuto nastroji lze také
zjistit, ze napt. kandidat, ktery se hlasi na pozici pracovnika zakaznického centra, se po
absolvovani psychodiagnostickych testi jevi jako nejvhodnéjsi kandidat na pozici

konzultanta.
Proces funguje nasledovné:

1. Sestavi se idealni profil kandidata odpovidajici obsazované pozici,
napt. konzultant. Vydefinuji se stézejni kompetence, profil mize byt
vytvofen na miru, nebo se pouzije ptedptipraveny od TCC online. Zvoli se
vhodné psychodiagnostické dotazniky.

2. Kandidat vyplni psychodiagnostiku online, na pocita¢i, nebo v telefonu.
Ihned po vyplnéni jsou personalistovi k dispozici vysledky.

3. Personalistovi se zobrazi seznam respondentt v potadi od nejvyssi shody po
nejmensi. K dispozici je vystupni zprava, kterd hodnoti jednotlivé

kompetence.
Vyhody testovani jsou:

e podpora rychlého a cileného naboru;
¢ identifikace skrytého potencidluy;
e detailni a souhrnné vystupni zpravy;

e flexibilni vyhledavani kandidati.

Vyuzivani nastroje Job matching je zcela zdarma, plati se pouze za vyuzitou

psychodiagnostiku. V tabulce 7 jsou uvedené ceny za psychodiagnostické testy.

Tabulka 7: Cena produktu

Pocet dotaznika Cena v K¢

3 500
4 600
5 700
6 800

Zdroj: Vlastni zpracovani dle TCC Online (2019)
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Pocet dotazniki se odviji od zadanych parametrti, nejéastéji se voli 3-5 testt, které

odhali osobnostni piedpoklady pro obsazovanou pozici.

Piiklad vyuZiti testu — pozice konzultanta

TCC Online nabizi pro pozice konzultantli ptfedpfipravené balicky, které zahrnuji

5 psychodiagnostickych testi, a sice:

multifaktorovy osobnostni dotaznik, ktery sleduje zptisob rozhodovani,
kariérovy kompas, ktery sleduje pracovni motivaci;

multifaktorovy pracovni dotaznik, ktery mapuje pracovni styl a pracovni
cyklus;

dotaznik komunikaéniho stylu, sleduje asertivni chovani, sebeprosazovani
a zpétnou vazbu,

test verbalni zdatnosti, ktery sleduje verbalni schopnosti a dovednosti (TCC
Online, 2019).

Balicek 5 testl stoji 700 K¢, jeden test trva vyplnit cca 15 minut, celkova doba

vypliovani testd tedy zabere maximalné hodinu a ¢tvrt. V ptipadé 5 kandidati na pozici

konzultanta je celkovy néklad za psychodiagnostiku 3 500 K¢. Néklady na testy jsou

minimalni a dokazou usetfit spoustu ¢asu hodnotitelim v rozhodnuti o postupu do dalsiho

kola vybéru, nebo dokonce o pfijeti. Na druhou stranu, testy by mély slouzit pouze jako

podplrny nastroj vybéru, nemély by byt hlavnim kritériem pfijeti zamé&stnance.
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6 Zavér

Hlavnim cilem diplomové prace bylo identifikovat a zhodnotit nové trendy v oblasti
ziskavani a vybéru zaméstnancli v podminkach organizace ALFA a.ss. a v pfipad¢
zjisténych nedostatki navrhnout vhodna opatfeni. Shrnutim nazort jednotlivych autor na
danou problematiku byly ziskdny potfebné informace pro vytvoteni praktické ¢asti prace.
Po nasledné analyze ziskavani a vybéru zaméstnanct v organizaci ALFA a.s., z niz vzesla

navrzena doporuceni, je cil prace povazovany za splnény.

Z rozhovoru s personalistou bylo zjisténo, Ze organizace dodrzuje postup ziskavani
a vybéru shodny s literaturou. Autorka shledala, ze organizace vyuziva moderni nastroje,
jako je nabor ptes profesni sit’ LinkedIn, prezentovani se na socidlnich sitich, prezentovani
se prostiednictvim videi a spoluprdce S personalnimi agenturami. NejuspéSnéjSim
nastrojem ziskdvani zaméstnanci je zde doporuceni, coz neni sice moderni nastroj,
nicméné byl vyhodnocen jako nejefektivnéj$i. Nejcastéjsi metodou vybéru je pohovor,
organizace neaplikuje zddné moderni trendy v této oblasti, jako je napf. assessment
centrum. V dnesni dobé& probiha nabor velice rychle, personalistim se nevyplati ¢ekat
na to, nez se sejde adekvatni pocet uchazeci, ktefi by se assesment centra mohli ucastnit.
Z dotaznikového Setfeni dale vyplynulo, Ze zaméstnanci jSOU V organizaci spokojeni
apraci by doporucili isvym znamym. Mimo jiné byla vétSina respondentd V rdmci

kariérniho postupu povysena.

Organizaci ALFA a.s. bylo navrzeno né€kolik doporuceni, ktera maji podpofit efektivngjsi
proces ziskavani a vybéru zaméstnancl. V oblasti ziskavani bylo doporuceno vyuzivat
mobilni aplikaci, jelikoz témét kazdy ¢loveék ve svém volném Case pouziva chytry telefon
Castéji nez pocitac. Inzerovani prostfednictvim aplikace je levnéjSi nez inzerovani
na pracovnim portale, pro uzivatele je jednodu$si na obsluhu a mohou téméf ihned
odpovédét nainzerovanou pozici. Organizace tak mize ziskat hodné reakci v kratkém
Case. V oblasti vybéru zaméstnanci bylo doporuceno lépe propracovat systém vybéru
zamé&stnanct, jelikoz dle vysledku dotaznikového Setfeni personalisté nevénuji pohovoriam
dostatek ¢asu. Jedno kolo pohovoru, které trva maximalné jednu hodinu, nemtize stacit
na posouzeni kandidatovych schopnosti, zkuSenosti a dovednosti. Bylo doporuceno, aby

kazdy kandidat absolvoval alesponn dvé kola vybérového fizeni, véetné podrobnéjSiho

testovani, jelikoz bylo shledano, Ze si hodnotitelé Casto nejsou jisti rozhodnutim o piijeti,
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proto si davaji vice ¢asu na rozmyslenou. V ramci prvniho kola vybérového fizeni bylo
doporuceno zavést psychologické testy, které pomohou odhadnout, zda uchaze¢ spliiuje
osobnostni podminky pro vykon prace. Testy maji byt pouze podpirnym nastrojem
k rozhodovani o pfijeti kandidata. Dale bylo doporu¢eno komunikovat S pasivnimi
kandidaty formou socialnich médii. Je daleko pravdépodobnéjsi, Zze personalista zastihne
uchazece na takovém kanale, ktery bézné denné¢ vyuziva, jako je napf. messenger

na Facebooku, nez na e-mailu.

Velkou zménou v procesu ziskavani jsou metody, tedy kandly, prostfednictvim kterych se
oslovuji uchazeci. NestaCi pouze inzerovat na pracovnim portdle a ¢ekat na odpoveédi
uchazect. V tomto odvétvi je potieba byt proaktivni, vyhleddvat potencidlni zaméstnance
a snazit se je zaujmout. Recruitefi vyuzivaji digitalni stopy a neboji se oslovit pasivni
uchazece piimo. V procesu ziskavani se fantazii meze nekladou, nicméné personalisté by

neméli jednat neeticky a dodrzovat zdkon o ochrané osobnich tidajt.

Proces ziskavani a vybéru zaméstnancti izce souvisi se situaci na trhu prace. Vzhledem
Ktomu, ze se stale snizuje nezaméstnanost, bude ziskavani zaméstnanct stale
problematicté;jsi, proto by personalisté méli sledovat nejnovéjsi trendy v této oblasti a fidit

se podle nich.
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Ptiloha A — dotaznik
VézZend pani, vaZzeny pane,

jsem studentka posledniho ro¢niku magisterského studia Provozné ekonomické fakulty
na Ceské zemé&délské univerzité a momentélné pisu diplomovou praci na téma Moderni
trendy v ziskavani a vybéru zaméstnancl. Vénujte prosim par minut svého ¢asu k vyplnéni
tohoto dotazniku, ktery ma slouzit jako podklad pro praktickou ¢ast mé diplomové prace.
Dotaznik je zcela anonymni. Prosim o jeho vyplnéni do pond¢€li 17. 12. 2018. V piipadé
jakychkoliv  dotaziT mé nevahejte kontaktovat na mé e-mailové adrese
karolina.maresoval@gmail.com.

Dékuji za Vas cas,
Karolina MareSova

I. Jste:
a) Muz
b) Zena

Il.  VaSe v€kova kategorie:
a) 18-26
b) 27-35
c) 36-45
d) 46-55
e) 56 avice let

I1l.  V jaké divizi spole¢nosti ALFA pracujete?
a) Obchod
b) Vyvoj
c) Delivery
d) Péce
e) Ugetni sluzby
f) Zékaznicky servis
g) Rizeni

IV.  Jaka pracovni skupina je Vasemu vykonu prace nejblizsi?
h) Administrativni pozice
1)  Vedouci pozice (alespon jeden podiizeny)
J) Manazerska pozice (vice nez 5 podtizenych)
k) Vedouci divize

V.  Jak dlouho ve spole¢nosti ALFA pracujete?
a) Méné¢ nez jeden rok
b) 1-2 roky


mailto:karolina.maresova1@gmail.com

c) 2-3roky
d) 34
e) 4-5
f) 5avice

VI.  Jak jste se o pracovni pozici dozvédéel/a?
a) Na pracovnim portale (jobs.cz, aj.)
b) Na webovych strankach spole¢nosti
c) Na socidlni siti
d) Na profesni siti (Linkedln, aj.)
e) Na doporuceni
f) Ptes personalni agenturu
g) Na pracovnim veletrhu
h) Ve skole
1) Jiné:

VII.  Jaké dokumenty byly pozadovany od budouciho zaméstnavatele?
a) Zivotopis
b) Motivaéni dopis
¢) Firemni dotaznik
d) Reference
e) Jiné (vypiste)

VIIl.  Po jak dlouhé dobé Vam piisla reakce na Vas Zivotopis?
a) Do jednoho dne
b) Do tii dni
c) Do tydne
d) V prubéhu dvou tydnt
e) Déle nez dva tydny

IX.  Jak probihal prvni kontakt s personalistou?
a) E-mailem
b) Telefonicky
c) Jiné

X.  Jakou metodu vybéru zvolil budouci zamé&stnavatel?
a) Pohovor
b) Assessment centre
C) jiné (vypiste)
Otazky pro mozZnost pohovor

Xl.  Kolik kol mél pohovor, kterého jste se ucastnil/a?
a) Pouze jedno kolo
b) Dveé kola
c) Vice kol (3 a vice kol)



XIl.

XII.

XIV.

XV.

XVI.

XVIL.

XVIII.

XIX.

Byl/a jste testovan/a v pritbehu pohovoru?
a) Ano
b) Ne

Jaké testy Vam byly zadany?
a) Psychologické (testy inteligence, osobnosti a schopnosti)
b) Odborné
c) Jazykoveé
d) Jiné (vypiste)

Setkal/a jste se behem pohovoru s primym nadrizenym?
a) Ano
b) Ne

Setkal/a jste se behem pohovoru s majitelem spolecnosti?
a) Ano
b) Ne

Jak hodnotite pripravenost personalisty, pripadné jiné osoby, ktera vedla pohovor?
a) Zcela pripraven
b) Cdstecné pripraven
C) Nepripraven

Meél/a jste pri pohovoru prostor pro Vase dotazy?
a) Ano
b) Ne

Ziskal/a jste v priitbéhu pohovoru dostatecné mnoZstvi informaci o pracovni pozici a
pracovnich podminkdch?

a) Ano

b) Ne

Jaka byla celkem casova narocnost pohovoru? (V pripadeé vice kol zvolte celkovy
cas)

a) Maximalné jedna hodina

b) 1-2 hodiny

¢) 2-3 hodiny

d) 3 avice hodin

Otazky pro moznost assesment centrum

XX.

XXI.

Jak dlouho trvalo assessment centrum?
a) Cely den (cca 8 hodin)
b) Pil dne (cca 4 hodiny)
C) Méné nez 4 hodiny

Kolik hodnotitelit posuzovalo Vas vykon?
a) Jeden hodnotitel



XXII.

XXIII.

XXIV.

XXV.

XXVI.

XXVII.

XXVIII.

XXIX.

b) Dva hodnotitelé
c) TF7i hodnotitelé
d) Curi a vice hodnotitelii

Mezi hodnotiteli byli:
a) Personalista
b) Nadrizeny divize
¢) Kolega z oddeéleni
d) Majitel spolecnosti
e) Jiné (vypiste)

Jak hodnotite pripravenost hodnotiteli AC?
d) Zcela pripraveni
e) Castecné pripraveni
f) Nepripraveni

Kolik uchazecii se spolecne s Vami ucastnilo assesment centra?
a) 1-2
b) 2-3
c) 34

d) 4avice

Jaké aktivity se v ramci AC konaly?
a) Predstaveni
b) Hrani roli
c) Prezentace zadanych kol
d) Skupinova diskuze na dané téma
e) Individualni vikoly
f) Skupinové ukoly (napr. ve dvojicich)
g) Jiné (vypiste)

Meél/a jste v ramci AC dostatek casu na pripravu prezentace danych ukolii?
a) Ano
b) Ne

Byl Vam v ramci AC umoznén prostor pro dotazy?
a) Ano
b) Ne

Ziskal/a jste v pritbéhu AC dostatecné mnozstvi informaci o pracovni pOziCi a
pracovnich podminkdach?

c) Ano

d) Ne

Setkal/a jste se behem AC S primym nadrizenym?
c) Ano
d) Ne



XXX.

XXXI.

XXXIL.

XXXIIL.

XXXIV.

XXXV.

XXXVI.

XXXVIL.

Setkal/a jste se behem AC s majitelem spolecnosti?
c) Ano
d) Ne

Po jak dlouhé dobé Vam pfisla informace o pfijeti na obsazované misto?
a) V ramci tietiho kola pohovoru
b) Do jednoho dne
c) Do tii dnt
d) Do tydne
e) V prub¢hu dvou tydnu
f) Déle nez dva tydny

Jak4a Vam byla nabidnuta pracovni smlouva?
a) Na dobu uréitou
b) Na dobu neurcitou

Byly naplnény Vase ptedstavy o spolecnosti, vykonu prace apod.?
a) Zcela jisté
b) Témef ano
C) SpiSne
d) Rozhodn¢ ne

Doporucil/a byste spolecnost ALFA svym zndmym?
a) Ano
b) Ne

V ptipadg, ze jste v minulosti doporudil/a kandidata, ktery byl posléze piijat, byl/a
jste od zaméstnavatele néjakym zptisobem ohodnocen/a?

a) Ano

b) Ne

Mite moZnost kariérniho postupu?
a) Ano
b) Ne

Byl Vam nabidnut kariérni postup?
a) Ano
b) Ne



Piiloha B — Rozhovor

Otazka ¢. 1: Probiha ve Vasem podniku planovani lidskych zdroja? Pokud ano,
muZete kratce popsat jak?

Personalista: ,, Ano, planovani lidskych zdroju probihd. Na kazdy fiskdlni rok, ktery je vidy
od 1. 7. do 30. 6. mdme pldn, véetné rozpoctu pro kazdou divizi. Planovani lidskych zdrojii
nevychazi primo od nas, persondlniho oddéleni, ale od séfit jednotlivych divizi, kteri
reaguji podle aktualniho deni. Plan udava rozpocet kazdé divize, cile, pocet zaméstnancil,
jejich mzdové ohodnoceni a dalsi udaje. Rozpocet udava, kolik miize byt maximalné
pridano na hrubé mzdeé kazdému zaméstnanci, jaky muze byt maximalni bonus, vietné
toho, kolik mohou prijmout novych zaméstnancii do divize. Diilezité je zminit, Ze my v divizi
HR hledame zaméstnance az na zakladeé pokynu od séfa divize. V pripade, Ze chce divize

VWiIvoFit nove pracovni misto, musime skutecnost nahlasit vedeni spolecnosti. *

Otazka ¢. 2: Analyzujete pracovni mista a jejich popis?

Personalista: ,, Ano, pravidelné. Popis vytvari personalista spolecné s vedenim jednotlivych
divizi. Kazda divize disponuje smérnici, kde by mély byt tyto skutecnosti uvedeny. Nove
budeme zavadet kompetencni matici, ktera bude sledovat a vyhodnocovat jednotlivé pozice
na zaklade predem stanovenych pozadavkii, a to jak na juniornich, tak seniornich pozicich.
Na zadkladé matice vyhodnotime, zda zaméstnanec spliiuje pozZadavky napr. pro povyseni.
Hodnoceni bude probihat na stupnici od 0 do 10, kdy 0 = zaméstnanec nemd kompetence,

10 = zaméstnanec ma dostatecné kompetence a dokaze predavat zkusenosti.

Otazka €. 3: Jaky je Vas ovéreny postup procesu ziskavani zaméstnanci?

Personalista: ,, Povazujeme nd$ proces ziskavani za komplexni a overeny. Mame to
rozdelené tak, Ze lidi, které si umime najit sami, predevsim juniorni a back office pozice, si
hledame sami. K tomu vyuzZivame inzertni portadly, socidlni a profesni sité, ale i doporuceni
vyvojari, programdtori apod. vyuzivame sluzeb persondlnich agentur. Abychom si
nepretahovali klicové zaméstnance s konkurenci, mame s nékterymi firmami uzaviené tzv.
gentleman agreements. V pripade, Ze dostanu CV od ¢lovéka z konkurencni firmy, nejprve
kontaktuji tu spolecnost a obeznamim je S tim, Ze clovék se mi prihlasil sam, nikoliv Ze se
Jjim snazime nékoho pretahnout.

Diilezité je zminit, Ze sledujeme vytéznost vSech metod ziskdavani, merime financni naklady

a sledujeme uspesnost. U kazdé obsazované pozice se sleduje, kolik na ni prislo reakci,

VI



kolik z nich bylo uspésnych, jaké byly naklady na inzerdt, na persondlni agenturu, jaky byl
bonus za doporuceni, kolik hodin na tom stravil personalista a vedeni divize. Pravé na
zdklade sledovani vytéznosti muzeme vyhodnotit, jaka metoda ziskavani je nejefektivnéjsi

a jakou metodu ziskavani naopak do budoucna vynechat. “

Otazka ¢. 4: Preferujete ziskavani zaméstnanci z vnitinich, ¢i vnéjsich zdroji? Nebo
obé metody kombinujete?

Personalista: ,, Metody kombinujeme. Nejprve zjistime, zda mame kapacitu uvniti podniku.
Je snadnéjsi hledat externe na nizsi pozice. Radeéji povysime zaméstnance z vlastnich rad,

ktery ma uz zkuSenosti a chce se ucit dal. *

Otazka ¢. 5: Co obsahuje inzerat? SnaZite se inzeratem vybocovat z Fady?

Personalista: ,, Inzerat tvori personalista a ddle pokracuje do divize brandu, ktera inzerat
doladi. Snazime se nedélat klasické ve stylu nabizime, pozadujeme. Inzerat obsahuje
pozadavky na danou pozici, co prace obnasi, nechybi predstaveni spolecnosti a benefity.
Inzerat uverejiiujeme na ,,jobsech* a nasich kariérnich strankach. V minulosti jsme zkusili
netradicni inzerci v podobé video inzerdtu. Mame jeden, ktery hleda kandidata na pozici
konzultanta. Konzultant ve videu popisuje sviij bézny pracovni den, tedy svoji napln prdce,
nezapomene zminit benefity a dalsi dulezité informace. To mélo uspéch, bohuzel se to neda

‘

aplikovat na uplné kazdou pozici.

Otazka ¢. 6: Jaké dokumenty pozadujete od uchazecia? Pozadujete reference?

Personalista: ,, VZdy poZadujeme Zivotopis a motivacni dopis. Reference nejsou povinné,
Zadame si je V pripadé, Ze ndm néco nesedi nebo si nejsme jisti. Nez si kandiddta pozvu
na pohovor, snazim se zjistovat si informace sam, ale to je obcas zavadejici, nikdo vam
presné nerekne. Zalezi, na koho narazite, pokud narazite na nékoho, s kym byl kandidat
Zadobre, slysite samou chvalu. Kdyz narazite na nékoho, kdo kandidata z predeslého
zaméstnani vyhodil, také podle toho mluvi. Dokonce se nam v minulosti stalo, Ze jsme pres
reference ziskali dalsiho kandidata, protoze v dané spolecnosti nebyl spokojeny a ptal se,
zda u nds neni volné pracovni misto i pro néj. Abych to shrnul, reference nejsou povinné

a ani pro nds nemaji stoprocentni vahu, slouzi pouze jako podpurny nastroj.

Otazka €. 7: Za jak dlouho se ozvete uchazeci, ktery se prihlasil na volnou pracovni

pozici?
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Personalista: ,,Snazime se uchazecum reagovat v den prijeti inzerdatu, maximalné do
druhého dne. V pripade, zZe Zivotopis posle kandidat na seniorni pozici, coz jsou predevsim
IT specialiste, vyvojari, programatori, je nutné reagovat okamzité, maximalné do 4 hodin.
V pripade, Ze reakce probihd e-mailem, mame nastaveny plugin v e-mailu, ktery upozorni,
kdyz kandidat otevie prijaty e-mail. Uchazece kontaktujeme nejcastéji telefonicky,
na LinkedInu ddavame nejprve prednost e-mailu. Do budoucna chceme prohloubit
digitalizaci tim, Ze zavedeme chatbota. Reakce na inzeraty jsou nejcastéji ve vecernich
hodindch nebo o vikendu, kdy uz Zadny z personalistit neni pritomny, aby reagoval. Proto
uvazujeme o zavedeni této inovace, kdy by uchazeci mohl odpovidat predem nastaveny

robot. Hlavnim cilem je predevsim urychleni ziskavani zaméstnancii a uSetieni casu. *

Otazka ¢. 8: Priblizte jednotlivé metody ziskavani zaméstnanci. Jako jednu z metod
jste oznacil pouZzivani socialnich siti. Jaky je hlavni cil vyuZivani téchto siti?

Personalista: ,,Ano, mame profil na Facebooku. Hlavnim cilem je komunikace smérem
ke klientiim, nabor ma az sekundarni ucel. Na Facebooku jsme zkouseli kampané a mélo to
docela velky dosah. Desetidenni kampan nas vysla na 1500 korun, inzerat videélo 15 tisic
lidi, cca 200 lidi neéjakym zpiisobem reagovalo, komentovalo, sdilelo apod. Ve findle se
nam na pozici prihlasil jeden clovek. Hodnotime to tak, Ze za 1500 korun to splnilo

minimalné marketingovy ucel. *

Otazka ¢. 9: Vyuzivate k naboru i webové stranky spole¢nosti?

Personalista: ,,Webové stranky maji spis produktovy ucel. Panel Kariéra je bohuzel uveden
az v zapati. V ramci webovych stranek se provadi tzv. heat mapovani a webova analytika,
ktera sleduje, kam navstévnik klikal, co hledal, kam se dival apod. Nicméné i tato analytika
slouzi spis pro klientské ucely, ne pro HR. NV sekci kariéra inzerujeme pravé obsazované

I3

pozice.

Otazka ¢. 10: Zminil jste i pouZivani profesnich siti, LinkedIn vyuZzivate?

Personalista: ,, Ano, vyuzivame. LinkedIn sice neni levny, ale na vytéznost je asi nejlepsi. Je
pro nas vyhodnéjsi nez personalni agentura. Momentalné mame zaplacenou sluzbu na piil
roku v hodnote 10 tisic EUR, ktera mi nabizi uchazece splnujici parametry, které mam
zadané v inzerdtu. LinkedIn mi vyhodnoti uchazece do ctyr kategorii od nejprijatelnéjsich,
tak mam zuzeny vybér a mohu zacit oslovovat. Dalsi skvela véc je funkce ,, landing page “.
Firemni profil vidi jinak vyvojar a jinak obchodnik, stranka je prizpusobend riznym

pracovnim pozicim. “
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Otazka ¢. 11: PopiSte, jak funguje spoluprace s persondlnimi agenturami.

Personalista: ,, Nyni spolupracujeme se ctyrmi persondlnimi agenturami, pricemz kazda
Z nich se zaméruje na jiny obor, a sice na obchodniky, vyvojare, seniorni pozice vyzadujici
headhuntery, a ddle vyuzivaime vseobecnou agenturu, ktera dopliuje ostatni tri agentury.
Agentury vyuzivame pouze tehdy, kdyz sami nemiizeme najit odpovidajiciho kandidata,
casto se jedna o slozitejsi IT pozice, jako je PHP programator nebo JavaScript Developer
apod. Dalsim z divodit vyuzivani persondlnich agentur je cas. V pripade, Ze mame mdlo
casu na vyhledavani specifické pozice, volime personalni agenturu. Proces funguje tak, Ze
seznamime agenturu s inzerdtem a popisem pracovniho mista, vcéetné popisu osoby, kterou
hledame. Agentura navrhne odpovidajici pocet kandidatii a posle slepé Zivotopisy, tedy
Zivotopisy, kde neni uvedené jméno uchazece. My si je projdeme a poté agenture sdélime,
0 které mame zajem. Agentura by méla kazdého kandidata videt nejprve osobné na
pohovoru, nez si jej pozveme my. Zadame si to predevsim u obchodnich pozic nebo pozic,
kde je kazdodenni kontakt s klientem. O organizaci dalsich pohovorii se starame sami,

jedname s kandidatem na primo. *

Otazka ¢. 12: Jak funguje doporuceni zaméstnanci?

Personalista: ,, V' podstaté jakykoliv zaméstnanec miize doporucit kandidata na volnou
pracovni pozici, a to zpravidla po skonceni zkuSebni doby. Zaméstnanec je v organizaci
sice stale novy, ale uz mize zapadat do firemni kultury, zna se s kolegy, je seznameny se
svym pracovnim mistem a uz vi, koho by teoreticky mohl doporucit. Vyhodou je, Ze
zameéstnanec vétsinou doporucuje takového kandidata, za kterého se miZe sam zarucit,
nikdy nebude doporucovat nékoho, kym by si nebyl jisty. Odmena je 15 tisic pro

doporucenti juniorni pozice a 30 tisic pro doporuceni seniorni pozice. *

Otazka ¢. 13: NavStévujete pracovni veletrhy? Co je cilem nav§tévy?

Personalista: ,, Ano, navstévujeme, momentalné jsme zuzili navstévy pouze na jeden, a sice
na veletrh iKariéra na Ceském vysokém uceni technickém. Preferujeme ucast na takovych
veletrzich, které jsou zameéreny oborové, tedy na technické obory. Veletrhy navstévujeme
pouze Vv Praze, nebot tu mame hlavni sidlo organizace. Navstéva veletrhu je uspésna tehdy,

‘

kdyz ziskame alespor jednoho kandidata na pohovor.

Otazka ¢&. 14: Spolupracujete s vysokymi §kolami?
Personalista: ,,Ano, spolupracujeme, konkrétné s fakultou informacnich technologii

na CVUT a s Technickou univerzitou v Liberci. Student dochdzi do organizace v ramci
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jednoho nebo vice semestru, zalezi na domluve s danou fakultou. Tato spoluprdace ma radu
vwhod, na jedné strané student ziskdva praxi v oboru, my naopak ziskame absolventa,
kterého si sami vychovame. Pokud byla spoluprace uspésna, po studiu u nas miize student
nastoupit na plny uvazek. Staz je oficialné bezplatna, univerzite davame za spolupraci

‘

ucelovy dar. Do budoucna planujeme spolupraci i se Zapadoceskou univerzitou v Plzni. *

Otazka ¢. 15: Jaké metody vybéru vyuzivate nejcastéji?

Personalista: ,, V'yvber probiha témér vidy pomoci strukturovaného pohovoru spolecné
S testovanim. Mame trikolovy pohovor, kdyz nestihame, tak pohovor zuzime do dvou kol.
Prvni kolo vede personalista a spolecné s kandidatem prochazi Zivotopis, zjistuje motivaci
uchazece a mzdové ohodnoceni. Kandidat dostane odborny pisemny test, ktery se tykd
naplné prdce. Pisemny test proto, Ze nam jde o postup, ani ne tak o vysledek. V pripade, Ze
kandidat postoupi do druhého kola, setkava se s nadiizenym obsazované pozice. Pokud
Jjsou néjaké nejasnosti, znovu prochazi Zivotopis, ale i test, a probiha dalsi testovani. Treti
kolo je s generdlnim reditelem a majitelem, kteri maji pri rozhodovani o vybéru kandidata
pravo veta. \ pripade, zZe jsme v casovém presu, spojime prvni a druhé kolo do jednoho
dne. Cely proces vyberu by nemél prekrocit dva tydny. Pohovor trva celkem asi 2-3 hodiny,
zdlezi na obsazované pozici. Pro pozici vyvojare upozoriujeme predem, zZe pohovor miiZe

trvat déle nez tii hodiny.

Otazka ¢. 16: Vyuzivate nékdy assessment centrum?
Personalista: ,, Assessment centrum aplikujeme minimalné, a to vzhledem k dnesni rychlé
dobé. Cekat na to, nez se sejde adekvaitni pocet kandidatii, je pro nas ztratou casu, navic

mnohdy neprijde kandidat ani na pohovor, AC v tomto pohledu tedy ztraci smysl.

Otazka ¢. 17: Kdo rozhoduje o prijeti kandidata a jaka jsou hlavni kritéria vybéru?

Personalista: ,, Mezi kritéria vybéru patii kromé splneni kvalifikacnich dovednosti také
meékka kritéria, a predevsim to, aby kandidat zapadl do firemni kultury. K tomu pomaha si
K pohovoru prizvat i nekteré z kolegii, aby oni sami posoudili, zda jim kandidat zapadne
do jejich tymu. Pri rozhodovani ma pan majitel pravo veta. Pokud uchaze¢ projde vsemi
tremi koly a v poslednim se nebude libit primo majiteli — at uz je ditvod jakykoliv, majitel

miize rozhodnout za vSechny o jeho neprijeti. *

Otazka ¢. 18: Do kdy date uchazedi védét o jeho prijeti ¢i nepfijeti, a jak?



Personalista: ,, Uchaze¢ se o prijeti dozvi uz ve tretim kole. Proces funguje tak, Ze
po uspesném absolvovani druhého kola uchazec¢ obdrzi pracovni smlouvu, kterou mda
prinést na treti kolo podepsanou. Tim prokaze skutecny zdjem o obsazovanou pozici.
Pokud uchazec projde tretim kolem pohovoru, odchazi uz prijaty. V pripadé, zZe uchazec¢

neprojde prvnim nebo druhym kolem pohovoru, je odmitnut telefonicky.

Otazka €. 19: Na jaky typ pracovni smlouvy prijimate zaméstnance?
Personalista: ,, Nejcastéji na dobu neurcitou, zkusebni doba cini tii mésice, u vedoucich
pozic pak Sest mesici. Vyjimecne, kdyz si nejsme stoprocentné jisti, davame smlouvu na

dobu urcitou, napr. na rok.
Otazka ¢. 20: Budujete povédomi o vasi organizaci?

Personalista: ,, To ma na starost divize brandu. Divize téz buduje komunikaci se zakazniky,
stara se o informacni materialy, newslettery a v neposledni radé také o jiz zminénou
inzerci. Tato divize md na starost predevsim komunikaci, spravuje spolecné s online
marketingovou agenturou také socialni site. Diky této divizi sledujeme zlepseni i v nasich
webovych strankdach — pred tremi lety se pres kariérni stranky nikdo na volnou pozici
neprihlasil, dnes uz ano. Dale mame celofiremni video, které slouzi nejenom pro PR ucely,
ale i pro ucely personalni, tedy pro podporu naboru zaméstnancii. Jednotlivi zaméstnanci
véetné vedeni organizace popisuji organizaci a vyzdvihuji jeji klady a divody, pro¢

pracovat pravé u nas. “
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Ptiloha C — ostatni grafy

Obrazek 18: Pohlavi respondenta

Jste:

E7ena ®mui

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek 19: Vék respondenta

Vase vékova kategorie:

AN

Zdroj: Vlastni zpracovani

X1

m 18-26
m 27-35
= 36-45
= 46-55
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Obrazek 20: Pracovni odvétvi
V jaké divizi spolecnosti ALFA pracujete:

m Obchod

® Vyvoj

= Delivery

m Care

= Uletni sluzby

m Zakaznicky servis
m Rizeni

® Brand

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek 21: Pracovni pozice

Jaka pracovni skupina je Vasemu vykonu prace nejblizsi?

m Administrativni pozice
® Vedouci pozice
= ManaZerska pozice

= Vedouci divize

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrazek 22: Délka zaméstnani

Jak dlouho ve spolecnosti ALFA pracujete?

m 5 avice let

m Méné neZ jeden rok

m 1-2 roky
‘ m 2-3 roky

» 3-4 roky
'. m 4-5 let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek 23: Typ pracovni smlouvy

Jakd Vam byla nabidnuta pracovni smlouva?

m Na dobu urcitou
® Na dobu neurcitou

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrazek 24: Doporuceni

Doporucil/a byste spolec¢nost ALFA svym znamym?

® Ano

= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek 25: Odména za doporuceni

V pfipadé Ze jste v minulosti doporudil/a kandidata, ktery byl posléze
pfijat, byl/a jste od zaméstnavatele néjakym zplsobem odménén/a?
0

= Ano

= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrazek 26: Kariérni postup

Mate moznost kariérniho postupu?

® Ano
m Ne
Zdroj: Vlastni zpracovani
Obrazek 27: Povyseni
Pokud ano, byl Vam takovy postup nabidnut?
® Ano
m Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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