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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem diplomové prace je formulovat doporuceni ke zlepseni ziskavani a vybéru pracovnikt

Vv konkrétni organizaci XY.

Dil¢im cilem prace je zhodnotit jednotlivé procesy v ramci ziskavani a vybéru a odhalit jejich nedostatky.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka ¢ast prace podrobné popisuje ziskavani a vybér pracovnikl z pohledu jednotlivych
autorti Ceskych a zahrani¢nich. Zdroje, které byly v praci pouzity, plni podminku stafi do 10 let. Tvrzeni
jednotlivych autori je porovnavano, tak, aby bylo jasné, jak se na riznych postupech v rdmci uvedeného tématu
autofi shoduji ¢i rozchazeji.

Analyticka ¢ast prace se vénuje tématu ziskavani a vybéru v organizaci XY. K naplnéni hlavniho a dil¢iho cile
se zvolilo dotaznikové Setfeni. Dotazniky byly dva — jeden pro vSechny pracovniky a druhy pro personalni
oddéleni. Dotaznik pro vSechny pracovniky byl distribuovan online i tist€énou verzi. Druhy dotaznik byl pfedan
na personalni oddé€leni, kterému navazovala i diskuse s personalistkou organizace XY (rozhovor, 10.2020), ktera
poskytla obsahly vhled do jednotlivych postupii, programi, které organizace XY pouziva, a hapomohla se
sestrojenim dotazniku pro vSechny pracovniky. S personalistkou organizace XY (rozhovor, 12.2020-2.2021)
navazovala diskuse i po ukonceni Setfeni. Dotaznik pro vSechny pracovniky byl anonymni a rozdéleny do 6
kategorii: prizkum aktualniho stavu, metody a postupy k ziskavani a vybéru pracovnikli, zhodnoceni ziskavani
a vybéru pracovnikii, osobni dotaznik, adaptaéni proces a celkovy souhrn. V zavéru dotaznikd byl pozadavek na
zakladni osobni udaje o pracovnikovi, aby bylo mozné¢ identifikovat, ktefi pracovnici, jak odpovidali a jakou to
ma zpétnou vazbu na vysledek. Dotaznik byl pfeposlan 65 pracovnikiim, z toho se zucastnilo 58 pracovnik,
uspésnost Setieni byla 89 %. Z toho bylo 31 Zen, 53 % a 27 muzi, 47 %. Ve zkusebni dob¢ byli 3 pracovnici
tedy 5 % a 55 pracovniktli po zkuSebni dobé tedy 95 %. U dotazd na vék pracovnikl se ukazalo, ze 50 %, spada
do vekové kategorie od 41 do 50 let, 19 % vysel u dvou kategorii a to od 31 do 40 let a nad 50 let. V&kova
kategorie do 30 let byla 12 %. U narodnostni skupiny pievazovala Ceské republika v celkové hodnoté 86 %,
Ukrajina/ Rusko bylo 10 % a Slovenska republika s Italii byla po 2 %, tedy po 1 pracovnikovi. U pozic byl
nejvyssi pocet fadové 65 %, nasledné vedouci 21 % a feditelska a manazerska 14 %.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze si nabory vétSinou organizuje kazdé oddéleni samostatng, pficemz feditel
oddélenti je za pribéh naboru odpovédny a zaroven a je jediny, kdo miize pozadat personalni oddéleni o vystaveni
inzeratu. Je tedy dilezité, aby feditel znal konkrétni postup, coz se potvrdilo, kdyz 19 % respondentti uvedlo za
odpovédnou osobu feditele, z cehoz bylo 14 % manazerd, feditelti a ¢ast vedoucich pracovnikil. Pracovnici také
ve vétsiné 86 % uvedli, ze organizace nabizi motivace, ackoliv 14 % pracovnikll o nabizenych motivacich
nevédeélo. A pouze 64 % pracovnikd je plné spokojenych s nastavenymi odménami, 14 % bylo ¢astecné. Dalsim
zjisténim bylo, ze i kdyz polovina z dotazanych uvedla 50 % pracovniki, Ze se dodrzuji pravidla v ramci
diskriminace, 14 % z dotazanych uvedlo, Ze se zasady nedodrzuji, dokonce 12 % z dotazanych uvedlo, Ze tyto
znamky pocit'ovali pfi vybérovém fizeni. Personalistka organizace XY vysvétlila, Zze dotaznik, ktery je ureny
k pfedvybéru pracovnikil, organizace XY nepouziva. Dal§im negativem bylo, Ze 38 % pracovniku neshledavalo
za dostate¢né informace uvedené Vv inzercich, pouze 31 % uvedlo, Ze byly dostate¢né, napt. v inzercich nebyly
dostate¢né informace o mzdé a o pracovnim mistu, coz uvedlo 19 % pracovnikd, ackoliv 64 % pracovnikid
uvedlo, Ze pravé pracovni naplii je pro né rozhodujici pro vybér zameéstnani. Pouze 69 % pracovnikti uvedlo, ze
byl vybérovy pohovor vedeny profesionalné a 26 % pracovnikti uvedlo jen z ¢asti. Nakonec bylo zjisténo, Ze
pouze 64 % pracovnikti uvedlo, Ze je spokojenych se svymi kolegy a 36 % bylo jen castecné.

Vysoka skola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

4. Zavéry a doporuceni:

Hlavni nedostatky, které byly dle dotaznikového Setieni odhaleny a nasledné konzultovany s personalistkou
organizace XY, se tykaly pfedevsim nedostatecné zavedeného postupu Vramci ziskavani a vybéru
v nedostatecnych informacich v inzercich, a v nedostate¢ném nastaveni adaptacniho procesu. Na zakladé téchto
nedostatkti byly navrzena tyto doporuceni: 1. Zpracovani inzerati, které budou mit zavedenou $ablonu pro
kazdou pozici; tato Sablona bude jasné a srozumiteln¢ popsana. Kazda Sablona inzeratu bude obsahovat nazev
pozice (Zenském, muzském rodé), ndzev a popis organizace, popis prace, poZadavky na kandidaty, mzdu a dalsi
vyhody, jako je motivace, kariérni postup, moznost mimotradnych bonust atd. Zpracovani je navrzeno na tyden
prace pro personalni oddé€leni. 2. Interni dotaznik k pfedvybéru pracovnika, ktery bude zhotoveny ve
strukturované formé a rozdé€leny pro uchazece do fadové, vedouci, manazerské a feditelské pozice. Dotaznik
bude obsahovat osobni idaje o uchazeéi, véetné dosazeného vzdélani, posledniho zaméstnani (popis prace,
diavod skonceni), pozice, absolvované kurzy, Skoleni, jazykové dovednosti. Nésledné se zhotovi otazky (pouze
pro uchazece vyssich pozic), podle nejcastéjsich pracovnich povinnosti a problému a jak by je uchaze¢ o vyssi
pozici teSil. Z uvedenych odpovédi se vyhodnoti nejvhodnéjsi adepti k osobnimu vybérovému pohovoru.
Zpracovani je navrzeno na mésic prace pro personalni oddéleni. 3. Osobni pohovor, ktery se zavede do formy
strukturovaného pohovoru a piedpfipravi se k nému otazky a simulaéni odpovédi. Zpracovani je navrzeno na 2
tydny prace pro personalni oddé€leni. 4. Desky s informacemi k nastupu, které novy pracovnik obdrzi pti podpisu
pracovni smlouvy, navic budou desky obsahovat i uvitaci dopis benefity, popis organizace XY, hotelové sité,
popis organizacni struktury organizace XY, informace o internim programu organizace XY pro vSechny
pracovniky s uvedenym heslem, kontakty na odpovédné osoby. Zpracovani je navrzeno na 3 dny prace pro
personalni oddé€leni. 5. Adaptaéni proces, kdy si organizace vyty¢i nejlepsi pracovniky z jednotlivych pozic,
ktefi budou mit na starosti $koleni novych pracovnikl véetné odhaleni, zda byl novy pracovnik spravné vybran.
V tomto piipadé ptjde o finan¢ni odménu ve vysi 1000,-K¢ za mésic Skoleni jednoho pracovnika, max. délka
Skoliciho programu bude 3 mésice (zkuSebni doba). Kone¢ny narok na odménu musi schvalit nadfizeny
pracovnik.

Dle Setfeni se ukazalo, ze néklady za inzerce z roku 2020 pfi hledani 4 pozic byly zaokrouhlené¢ 46 000,-K¢,
pricemz novy naklad pfi dodrzovani uvedenych postupti bude za stejny pocet hledanych pozic zaokrouhlené
40 000,-K¢ veetné odmény za adaptacni proces. Celkova tispora by Vv tomto piipadé byla zaokrouhlen¢ 6 000,-
Ke.

Hlavni vyhody z téchto 5 doporudujicich metod budou ve zvysSené spokojenosti jednotlivych pracovniki
s kolegy, ziskani vétsiho prehledu o organizaci XY a o tom, co konkrétné organizace XY uchaze¢lim nabizi,
¢imz se bude eliminovat fluktuace. Pro nové¢ ptichozi pracovniky budou vyhody ve znalosti, jaka bude jejich
napln prace, jaké ma organizace postupy, zasady apod., coz bude mit za vysledek, ze se uchaze¢i budou umét
spravné rozhodnout, zda v této organizaci chtéji pracovat a v neposledni fadé diky navodu, jak vést pohovor
(strukturovanou formou) se eliminuje sebemensi nedorozumeéni v oblasti diskriminace. Navic organizace XY
usetii i budouci néklady za inzertni portaly, u kterych se cena kazdoro¢né zvysuje.
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SUMMARY

1. Main objective:

The main objective of the work is to formulate recommendations to improve acquisition and selection of
workers in a specific organisation XY.

A secondary objective is to evaluate different acquisition and selection procedures and describe their
shortcomings.

2. Research methods:

The theoretical and methodological part of the work provides a detailed description of employee acquisition and
selection from the perspective of different Czech and foreign authors. All the resources used were published
within the past ten years. The opinions of different authors were compared to show to what degree they agree or
disagree on different procedures related to this area.

The analytical part of the work deals with the topic of employee acquisition and selection in organisation XY.
The questionnaire survey method was used to fulfil the principal and secondary objectives. Two questionnaires
were used — one for all employees and second for the HR department. The questionnaire for all employees was
distributed in electronic and printed version. The second questionnaire was distributed to the HR department and
was followed by a discussion with XY’s HR specialist (interview, 11/2020), who provided an extensive insight
in the individual processes and programmes used by the organisation XY and helped to draft the questionnaire
for all employees. The discussion with XY’s HR specialist (interview, 12/2020-2/2021) continued after the
survey. The questionnaire for all employees was anonymous and divided in six categories: survey of the current
situation, methods and procedures for employee acquisition and selection, a personal questionnaire, adaptation
process and summary. In the final part, respondents were asked to provide basic personal data, which allowed
us to identify which answers were given by different employees and what feedback can be derived from the
result. The questionnaire was forwarded to 65 employees, of whom 58 responded, i.e., the response rate was
89%. Of the total, 31 (53%) were women and 27 (47%) were men. Three (5%) employees were under the
probation period and 55 (95%) were after probation period. As for their age, 50% of the respondents were aged
41-50 years, 19% was the proportion of two categories — 31-40 years and over 50 years. Respondents under 30
years of age accounted for 12% respondents. As for their nationality, 86% of the respondents were Czech, 10%
Ukrainian or Russian, 2% Slovak and 2% Italian (i.e., 1 employee of each). As for the position in the company,
most respondents were regular employees (65 %), followed by team leaders (21%) and directors and managers
(14%).

3. Result of research:

The questionnaire survey showed that recruitment is usually organised by each department separately, the
director being the person responsible for the recruitment process and the only person who can request the HR
department to publish an advertisement. It is therefore important that the directors should know the applicable
procedure, which was confirmed when 19% respondents said that the director is the responsible person, of whom
14% were managers, directors, and a part of team leaders. Most respondents (86%) stated that the organisation
does provide motivations, though 14% employees did not know about them. Only 64% employees are fully
satisfied with the setup of remunerations, while 14% were partially satisfied. Another finding was that although
one half of the respondents said that the organisation complies with anti-discrimination rules, 14% respondents
reported that these rules are not being complied with and 12% reported that they felt signs of this non-compliance
during their recruitment procedure. XY’s HR department specialist explained that the questionnaire designated
for preselection is not being used by XY. Another negative finding is that 38% employees found the information
contained in advertisements insufficient, while only 31% said it was sufficient; 19% said the advertisements
lacked information on the salary and job description, although 64% employees said that job description is
a decisive element for them when looking for a job. Only 69% employees said that their job interview was
conducted in a professional way, 26% reported it was only professional in part. Finally, only 64% employees
said they are happy with their colleagues and 36% were partly satisfied.
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4. Conclusions and recommendation:

The main shortcomings revealed in the questionnaire survey and subsequently consulted with a HR specialist
concerned mainly the insufficiently set-up acquisition and selection process, lacking information in
advertisements and insufficiently developed adaptation process. The following recommendations were proposed
based on these shortcomings: 1. Preparation of advertisements, which will have clearly defined and described
template for each position Each advertisement template will contain the name of the position (female, male), the
name and description of the organization, job description, requirements for candidates, salary, and other benefits
such as motivation, career advancement, the possibility of extraordinary bonuses, etc. Processing is designed for
a week of work for the HR department.2. Internal pre-selection questionnaires in structured form differentiated
for regular employees, team leaders, managers, and directors. The questionnaire will contain personal data of the
candidate, including the highest level of education completed, last employment (job description, reason for
termination), position, courses and trainings completed and language skills. Subsequently, questions will be
prepared (only for candidates for higher positions) according to the most frequent job tasks and issues, asking
about how the candidate would handle them. The most appropriate candidates would be selected based on the
replies and invited to a personal interview. Processing is designed for a month of work for the HR department.
3. The personal interview will have a structured form, with predefined questions and simulated answers.
Processing is designed for 2 weeks of work for the HR department. 4. A folder with initial information will be
given to the new employee at the signing of the employment contract, including a welcome letter, benefits,
description of the XY organization, hotel networks, description of the organizational structure of the XY
organization, information about the internal program of the XY organization for all employees with the given
password, contacts to responsible persons. Processing is designed for 3 days of work for the personnel
department. 5. Adaptation process, within which the organisation will appoint the best employees on the
respective positions, who will oversee training of the new employees and will assess whether the new employee
is appropriate for the job. These employees will receive a financial remuneration of CZK 1000 for each
employee/month of training, the maximum duration of the training programme will be 3 months (probation
period). The final entitlement to the remuneration must be approved by the employee’s superior.

The survey showed that the costs of advertising in 2020 when the company sought to occupy four positions were
CZK 46.000, while the new costs when applying the procedure outlined above will be CZK 40.000, including
the remunerations for the adaptation process. The total savings in this case were approximately CZK 6000.

The principal benefits of the 5 recommended methods will be higher satisfaction of the employees with their
colleagues, better knowledge of the organisation XY and of what the organization has to offer to its employees,
which will reduce fluctuation. The new employees will know their job tasks, the processes, and principles within
the organisation, which will allow them to make an appropriate decision as to whether they wish to work in the
organisation, and, finally, the structured instructions on how to conduct the interview eliminates any
discrimination issues. The organisation XY will also save future fees to advertising portals, which grow every
year.

KEYWORDS

Acquisition, selection, interview, recruitment, employees, HR management, superior employees
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1 Uvod

Ziskavani a vybér pracovniki, tedy témata, kterym se vénuje tato diplomova prace, jsou pro
¢innost kazdé dobie fungujici organizace rozhodujici, a tudiz by organizace nemély opominat
vénovat tomuto procesu patfi¢nou pozornost.

Ziskavani a vybér jsou dva rtizné procesy, které se 1isi v obsahu i zpisobu realizace. Napf.
Armstrong, Taylor (2015, s. 272) ziskavani popisuji jako proces zaméfeny na vyhledavani
a kontaktovani potfebnych uchazect, pticemz vybér popisuji jako zaméteni na rozhodovani
s cilem vybéru vhodnych uchazect. Jelikoz je toto téma nejen obsahlé, ale predevSim pro
organizaci diilezité, je potieba, aby se procesu vénovali odpovédni pracovnici. Prevazené tento
proces V organizacich zastfeSuji personalisté, ackoliv je tfeba i myslet na to, ze kazda
organizace si nemtize dovolit mit personalistu, natoz celé personalni odd¢€leni, které se tomuto
procesu muze vénovat. To se tyka predevSim malych rodinnych organizaci, ve kterych rada
pracovnikli ma na starosti vice riiznych ¢innosti, a to z divodu uspory nakladt. Koubek (2011,
S. 28) povazuje mensi organizace za zranitelnéjsi, tedy nekvalitni prace jednoho pracovnika
sta¢i k ovlivnéni povésti celé malé organizace, coz se tyka i odchodu jednoho pracovnika
z organizace, a to z divodu, ze mala organizace, jak uz bylo zminéno, $etfi a nema potiebné
rezervy. Z téchto divodu je dilezité myslet i na tzv. ,personalni politiku‘, ktera je vétSinou
u znamych a velkych organizaci néjak nastavena, ale v mensich organizacich by se méla
zavadét i s ohledem na to, jak uvadi, Koubek (2011, s. 30), ze vybér pracovnikti ma na malou
organizaci mnohem vétsi vliv nez na ty velké. Je proto dilezité stanovit, kdo bude personélni
politiku pfedevsim malych organizaci zastieSovat. V tomto ptipadé Koubek (2011, s. 33) uvadi
u malych organizaci majitele nebo nejvySe postaveného vedouciho, ktery muize delegovat
jednotlivé ¢innosti na jiné vedouci pracovniky. Kocianova (2012, s. 95) nerozliSuje mezi
malymi a velkymi organizacemi a uvadi, ze odpovédnost za personalni politiku ma predevsim
nejvyssi vedeni organizace, personalni oddé€leni a vedouci pracovnici. Jak z uvedenych tvrzeni
plyne, velké organizace si personalni oddéleni mohou dovolit, a tudiz mit nastavené
sofistikovangj$i postupy nez mensi organizace, které musi ziskavani a vyberu vénovat 0 to vétsi
pozornost. Coz potvrzuje i Koubek (2011, s 28), ktery k malym organizacim uvedl, Ze jeden
nekvalitni pracovnik mize zpusobit takové organizaci mnohem vétsi problémy. Personalni
politika by méla obsahovat i personalni planovani, které je jeji nedilnou soucasti, jak potvrzuje
i Sikyt (2016, s. 89), ktery podotyka, Ze planovani by mélo probihat v souladu s podminkami
organizace a jejimi cili. Vachal a Vochozka (2013, s. 298) zptisoby ziskavani pracovnikii déli
do dvou skupin, a to na ziskavani z vnitinich a vng&jsich zdroji. Sikyt (2016, s. 89) se s timto
délenim Vachala a Vochozky ztotoziuje a doplituje, Ze je nutné i planovat situace, kdy bude
mit organizace nedostatek nebo nadbytek pracovniki. Je samoziejmé mozné, Ze organizace
muze dojit do bodu, kdy uz nebude z riznych diivodu potiebovat tolik pracovnikii, jako ma ve
svém stavu. Siky¥ (2013, s. 90) v tomto piipadé doporuduje, aby si organizace zachovala své
kmenové pracovniky, a to hlavné v fidicich pozicich, které se htife nahrazuji.

Co se tyka ziskavani z vnitinich a vnéjsich zdrojt, tak oba postupy pfinaseji pro organizace jak
urcité vyhody, tak 1 nevyhody. Je proto potieba dobie zvazit, kterd z metod je vice zaddouci,
¢emuz mize napomoct analyza pracovniho mista, a nasledné rozhodnout z jakého zdroje bude
organizace pracovnika vybirat. Nabizi se velké mnozstvi zdroji, jako jsou inzerce,
e-recruitmenty, urady prace, Skoly nebo i intranety a webové stranky organizace aj. Nékteré
organizace vyuzivaji Sir§i spektrum téchto zdroji z divodu pfisunu vétsiho mnoZstvi
pracovnikd, ze kterych miize 1épe vybrat toho nejvhodnéjsiho. Samoziejmé, ze vybér zdroje,
ze kterého bude organizace vybirat, neni kone¢ny a nasleduje po ném konkrétni postup procesu
vybéru, ktery ma také své konkrétni metody. Nevyluc€itelnym prvkem je urcit€¢ hodnoceni
profesniho Zivotopisu a dalSich podplrnych dokumentt, které si organizace od uchazece mize
vyzadat. Nicmén¢ data v téchto dokumentech nemusi vzdy vSe spravné popisovat, a proto je
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dobre povazovat tyto dokumenty za jistou predlohu k vybérovemu pohovoru, coZ potvrzuje
I Sikyt (2016, s. 105).

V piipadé, ze organizace dodrzuje spravné zasady procesu ziskavani a vybéru, znaci to pro ni
mnoho vyhod. Jedna z vyhod miize byt, napt. spokojenost internich pracovniki se svymi
kolegy, coz podporuje jejich vzajemnou spolupraci a pracovni vykony. V piipadé spokojenosti
pracovnikl v organizaci je vé&tSi pravdépodobnost, ze budou doporucovat praci V této
organizaci osobam v jejich okoli, coz mize nakonec vést i k tomu, jak uvadi, Koubek (2011,
S. 82), ze se pracovnici organizaci budou sami nabizet, coz nasledné bude mit pozitivni vliv pro
organizaci i z hlediska uspor financi za pfipadné inzerce.

Diplomova prace je rozdélena na teoreticko-metodologickou c¢ast, ktera vice a konkrétnéji
popisuje jednotlivé postupy a procesy ziskavani a vybéru pracovnikl, a to jak z hlediska
moznosti, pravidel, tak i povinnosti, které uklada antidiskrimina¢ni zakon. Tato ¢ast prace
porovnava rizné pohledy od rtiznych autorti a komparativni metodou, posuzuje shody a rozpory
u jednotlivych témat. Struény popis postupu je zahrnut i v této tvodni Casti prace. Soucasti této
prace je metodika prace, ktera se zamétuje na dotaznikové Setfeni a bliZze seznamuje s metodami
a postupy, které byly zvolené. Analytické ¢ast prace, kterd je zamiena na konkrétni organizaci
XY, popisuje, jaké zplusoby organizace XY vramci ziskdvani a vybéru pracovnikil
uptednostiiuje, ¢im se zabyva, jaké jsou jeji vyhody i nevyhody a na zékladé dotaznikového
Setfeni popisuje nastavené mechanismy také z pohledu jednotlivych pracovniki a jejich
posouzeni, zda jsou tyto mechanismy funkéni, nefunk¢éni ¢i v nich néco zasadniho chybi. Zaveér
prace obsahuje kone¢ny souhrn jednotlivych vysledki, postupli a doporuceni ke zlepSeni stavu
v organizaci XY.

Hlavnim cilem diplomové prace je formulovat doporuceni ke zlepseni ziskdvani a vybéru
pracovnikl v konkrétni organizaci XY. Dil¢im cilem prace je zhodnoceni jednotlivych procest
v ramci ziskavani a vybéru a odhalit jejich nedostatky.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Teoreticko-metodologicka cast prace je zaméfena na celkovou podstatu ziskavani a vybéru
pracovnikl. Ziskavani i vybér maji kazdé své konkrétni postupy, proto se da uvést, ze ziskavani
a vyber je v této praci rozdéleny do dvou kategorii, a to na proces a metody ziskavani a proces
a metody vybéru. V jednotlivych ¢astech prace je kazda ztéchto dvou kategorii podrobné
popsana, tak, aby poskytla co nejbliz§i seznameni s timto procesem.

Proces ziskavani je rozdélen na ziskavani z vnitinich a vnéjsich zdroja, jsou popsany vyhody
i nevyhody obou metod. Nasleduje analyza pracovniho mista, planovani a identifikace potieb.
Metody ziskavani popisuji zptisoby, které ovliviuji a podporuji ziskavani pracovnik, jako jsou
napf. inzerce, doporuceni od pracovnika apod. Daéle jsou v této Casti prace popsany i jiné
moznosti v ramci obsazovani uvolnéného mista a vyzadované dokumenty. Zavér této Casti
prace se vénuje tématu inzeratu, v ¢em je dulezity a jak ma byt spravné napsany s ohledem na
dodrzovani antidiskrimina¢nich zakont.

Proces vybéru popisuje jednotlivé kroky, které souvisi napt. se specifikaci pracovniho mista,
pracovnich roli, ale i postup pfi vybéru pracovnika a v neposledni fadé adaptaéni proces,
kterému autofi pfipisuji velkou dulezitost. Metody vybéru jednak posuzuji jednotlivé
napfi. pohovory, které mohou byt telefonické ¢i osobni, pticemz telefonické, jak autoti uvadéji,
se vyuzivaji k selekci pfed osobnim pohovorem. Nasleduji rizné metody testovani, napf.
inteligencni testy, testy schopnosti, jazykové, odborné aj., assessment centra, které napomahaji
skupinové zjistit, ktery z uchazect je nevhodnéjsi, prosttednictvim riiznych hernich testt a diky
vétSimu poctu hodnotitelit se v tomto piipadé¢ ocekava lepsi vysledek vybéru. V zavéru
teoreticko-metodologické Casti prace je uvedeno kratké hodnoceni jednotlivych metod.

Metodika prace bliZze popisuje dotaznikové Setfeni, kolik pracovnikil z celkove oslovenych se
dotaznikového Setieni zicastnilo, do jaké vékové kategorie patii, jaké jsou narodnosti, zda patii
do manazerské, vedouci ¢i fadoveé pozice a jakého jsou pohlavi. Dotaznik je rozd€leny do Sesti
oblasti, které konkrétné zhodnocuji jednotlivé postupy v organizaci v navaznosti na teoreticko-
metodologickou ¢ast prace.

2.1 Proces ziskavani

Proces ziskavani popisuje Sikyt (2016, s. 95) jako proces, kdy organizace informuje potencialni
uchazece 0 moznosti zamé&stnavani, jejich podminkach, nabidce a pozadavcich pro danou pozici
s cilem ziskat vhodny pocet pracovniki, které pozve k finalnimu nédboru. Stejné tak Armstrong,
Taylor (2020, s. 299) uvadéji, ze jde o proces, kdy organizace neboli zaméstnavatel oslovuje
potencialni uchazece, které potiebuje do svych tymui. | Vachal, Vochozka (2013, s. 298)
uvadeji, ze cilem je ziskat vhodné pracovniky na konkrétni pozici. Podobny nazor zastavaji
1 Srpova a kolektiv (2020, s. 118), ktera stejn¢ jako pfedchozi autofi povazuje proces ziskavani
za zpisob osloveni a pfildkani vhodného poctu uchazecl o pozadovanou profesi. Dvotdkova
a kol. (2012, s. 145) tento proces pievedla na personalni Cinnosti s cilem ziskavani
kvalifikovanych pracovnikd. Pechova a SiSova (2016, s. 27) vysvétluji tento proces velmi
jednoduse a to tak, ze jde o to ziskat do organizace kvalitni pracovniky s minimalnimi naklady
spojenymi S naborem. Koubek (2011, s. 69) dopliuje, ze tento proces se neobejde bez
strategické podstaty, coZ znamend, ze ziskavani neslouzi jen pro potfeby soucasné, ale
predevsim pro ty budouci. Navic Sikyt (2016, s. 97) rozsifuje tento proces 0 zdroje vnitini
a vnéjsi, ze kterych lze ziskavat potencialni pracovniky. Pouze Bélohlavek (2016, s. 30) tento
proces popisuje komplexné, a to jako cilenou cestu, kdy se organizace snazi najit pracovnika,
ktery bude nejen piinosny pro celou organizaci, ale bude i dostate¢n¢ motivovan a spokojen,



coz povede ke kvalitnim vysledkiim jeho prace pro organizaci. Jiny pohled ptinaseji JaniSova,
Kiivanek (2013, s. 189), ktefi zdiiraziuji, Ze ¢im vétsi organizace je, tim spise by méla mit jasné
stanovena pravidla, jak ziskat pracovnika, pficemz by meéla organizace upfednostinovat
pracovniky z vlastnich zdrojt. Ani Filip (2019, s. 49) nevybocuje z uvedenych tvrzeni, a stejné
jako ostatni autofi tvrdi, Ze jde o nejdilezitéjsi ¢innost, ktera ma vliv na fluktuaci, efektivitu,
naklady a znalosti.

Faze ziskavani

Blaha, Copikova, Horvathova (2016, s. 258) proces ziskavani rozdéluji do 8 fazi, které se
skladaji z ptipravy, ze ziskavani informaci, z analyzy a klasifikace kompetenci, z popisu
a tvorby kompetenci, z tvorby kompetenéniho modelu, z o¢ekavani, z ovéfeni valida¢niho
modelu a implementace. Jiny popis nabizi Koubek (2004) in Sikyt (2012, s. 69), ktery na prvni
misto uvedl planovani pracovnikii a analyzu pracovnich mist. Planovani Koubek (2004) in
Sikyt (2012, s. 69) popisuje jako potiebu a analyzou pracovniho mista rozumi specifika
k obsazovanému pracovnimu mistu. Nasledné uz proces z jeho pohledu pokracuje ziskavanim
pracovnikl, vybérem pracovnikd, pfijimanim pracovniki a posledni fazi je adaptace
pracovnika. Dvoiakova a kol. (2012, s. 146) stejné jako Koubek (2004) in Sikyt (2012, s. 69
hlavni dulezitost pfiklada planovani pracovnikli a nasledné analyze pracovniho mista
s identifikaci osobnostnich charakteristik uchazece (tzn. jeho znalosti, dovednosti, schopnosti
apod.). Jako dalsi fazi uvadi Dvorakova a kol. (2012, s. 146) strategii ziskavani (tzn. z jakych
zdroju se bude ziskavat, jaké se zvoli metody, casovy harmonogram). Mezi naslednymi fazemi
zminuje Dvorakova a kol. (2012, s. 146) vybér pracovnika (S pomocnymi metodami jako napf.
testovani, assessment centra), vybérovy pohovor a v koneéné fazi hodnoceni, jak byl proces
efektivni z hlediska ziskavani a vybéru. Nejjednodussi pohled nabizeji Pechova a Sisova (2016,
S. 27), které deli faze ziskavani do tiéi skupin, a to na definovani pozadavkd, tzn. popis
pracovniho mista, véetné uvedeni pozadavki a podminek k pracovnimu mistu, nasledn¢ lakani
uchazeci a posledni tfeti fazi je vybér pracovnika.

2.1.1 Ziskavani z vnitinich zdroja

Podrobny popis ziskavani z vnitinich zdroji nabizi Dvofakova a kol. (2012, s. 150), ktera
piifazuje hlavni dilezitost dodrzovani planovani, popisu prace, s procesem vybéru pracovnikt
s naslednym vyhodnocenim. To pro organizaci znamena, jak dopliiuje, Ze musi investovat do
rozvojovych a vzdélavacich programt, které maji pfipravovat pracovniky na budouci potieby
organizace. Navic Dvorakova a kol. (2012, s. 150) uvadi, ze ziskavani manazera z vlastnich
zdroji podporuje zachovavani organizacni kultury. Podle Koubka (2011, s. 70) ma organizace
Vv prvni fad¢ usilovat o ziskavani pracovnikd z vlastnich zdrojli, a to z divodu néavratnosti
investici, které do svych pracovnikli pribézné investuje at’” uz prostiednictvim vzdélavani,
ziskanych zkuSenosti, ale i péci, ktera prispiva k jejich rozvoji znalosti a zkusenosti. Podobné
jako Koubek (2011, s. 70) popisuje ziskavani z vnitinich zdroji i Vachal, Vochozka (2013,
s. 299), ktefi vidi tento zplsob ziskdvani pfinosny V ndvaznosti na fizeni rozvoje pracovnikd.
Bélohlavek (2016, s. 31) upozoriiuje na nutnost posoudit, jestli se v tomto ptipad¢ vyplati
rekvalifikace pracovnik z jinych pracovnich mist v organizaci.

Pilatova (2016, s. 66) velmi jednoduSe uvadi, ze internimi pracovniky jsou pracovnici
organizace. Dalsi pohled nabizi Sikyi (2016, s. 97), ktery uvadi, Ze jde o pracovniky usetiené
diky technickym pokrokiim nebo uvolnéné diky organiza¢nim zménam, ¢i jde o pracovniky,
kteti chtéji praci naro¢néjsi €i ji uplné zménit.



Silné stranky ziskavani z vnitinich zdroja

Podle Koubka (2011, s. 74) jsou u tohoto procesu vyhody v tom, Zze organizace zna své
pracovniky, tzn. zZe je schopna urcit, ktery z pracovniki se vice hodi na pozadovanou pracovni
pozici, stejné tak interni pracovnik zna pracovni pozici a organizaci, a tudiz v tomto ptipadé
neni nutna zvysena péce ohledné zapracovani do pozice i adaptace do kolektivu apod. Dalsi
vyhodou tohoto procesu prace s pracovniky z vnitinich zdroju, jak uvadi, Koubek (2011, s. 74),
je, Ze se zvySuje motivovanost pracovnikd diky viding lepsiho pracovniho mista. Stejny nazor
zastava i Dvorakova a kol. (2012, s. 149), ktera stejn¢ jako Koubek (2011, s. 74) povazuje za
hlavni vyhody tohoto zptsobu ziskavani znalost vlastnich pracovniki, ktera umoziuje snaze
zpracovat vnitini mobilitu pracovnikti. Jako dalsi divod Dvorakova a kol. (2012, s. 149) uvadi,
ze tento zpuosb ziskavani ma pozitivni vliv na celkovou spokojenost pracovnikl a zlepsuje
pracovnikovu iniciativu a angazovanost, atmosféru v organizaci, pracovni moralku, podporuje
stabilitu pracovnikt, s ¢imz souvisi 1 Snizovani fluktuace. I Bé&lohlavek (2016, s. 31) se
ztotoziuje s témito nazory a stejné jako Koubek (2011, s. 74) a Dvoiakova a kol. (2012, s. 149)
uvadi hlavni vyhodu ve znalosti pracovnikli, tzn. Ze organizace vi, co muze od svych
pracovnikl oéekavat. A doplnuje, Ze vyhodou pro organizaci je také to, ze i pracovnici maji
osvojené kulturni normy a znaji organizaci, a navic povysovani z vnitinich zdroji ma pozitivni
vliv na jejich motivaci. Ani JaniSova, Kfivanek (2013, s. 189) se v nazorech od piedchozich
autora nelisi a uvadéji, Ze jednak organizace zna své pracovniky, jejich silné, a slabé stranky
a zaroven pracovnik znd organizaci, coz zvySuje motivovanost pracovnika a pro je jednodussi
ur¢it vhodné rozvojové potieby. Navic, jak dopliiuji, tento model napomaha snizovat naklady
spojené s vybérem a diky tomu, Ze pracovnik zna organizaci, je jeho adaptace mnohem
jednodussi a rychlejsi. Houghton (2016, s. 39) stejné jako JaniSova, Kfivanek (2013, s. 189)
uvadi, ze ziskavani z vnitfnich zdroju je jednak levné, a diky tomu, ze pracovnici znaji
organizaci a vnitini postupy, také rychlejsi, jako jediny zuvedenych autori povazuje
soutézivost mezi pracovniky za jistou zvySenou motivaci. Vachal, Partlova (2008) in Vachal,
Vochozka (2013, s. 298) stejn¢ jako ptedchozi autofi uvadéji, ze jednak pracovnik zna
organizaci a kolektiv, a organizace zase zna pracovnikovy schopnosti. A stejné jako Houghton
(2016, s. 39) a JaniSova, Kiivanek (2013, s. 189) i Vachal, Partlova (2008) in Véchal, Vochozka
uvadéji, ze jde 0 levnou metodu ziskavani. Navic Vachal, Partlova (2008) in Vachal, Vochozka
(2013, s. 298) doplnuji, Ze ziskavani z vnitinich zdroji udrzuje v organizaci mzdy a platy
a stejné jako Koubek (2011, s. 74) a JaniSova, Ktivanek (2013, s. 189) uvad¢ji, Ze napomaha
k rychlejsimu usazeni pracovnika. A jak Vachal, Partlova (2008) in Vachal, Vochozka (2013,
S. 298) dopliuji na zavér, diky ziskavani z vnitinich zdroji se uvoliuji pracovni mista pro dalsi
mladé zajemce, S tim, Ze tento proces ziskavani z vnitinich zdroji nabizi jasnou a cilevédomou
personalni strategii, regulovanost, a snizuje fluktuaci.

Slabé stranky ziskavani z vnitinich zdroji

Dvorakova a kol. (2012, s. 150) povazuje za stinnou stranku ziskavani z vnitinich zdroji fakt,
7e se Casto hodnoti 1 osobni vztahy, které nejsou vzdy rozhodujici z hlediska pracovnich
vykont. Z tohoto diivodu Dvotakova a kol. (2012, s. 150) doporucuje, aby bylo vyhlaseno
vybérové ftizeni, které povede personalni oddé€leni. Jiny pohled na tento proces ziskavani
Z vnitinich zdroji pfindsi Koubek (2011, s. 70), ktery upozoriiuje na jiné stinné stranky, které
mohou byt napt. ve form¢ uzavieni novych myslenek, kontaktd a zkuSenosti a z divodu
soutézeni o pracovni misto mize i negativné ovliviiovat mezilidské vztahy. Koubek (2011,
s. 70) podotyka, ze se také muze stat, ze se pracovnici mohou dostat na pracovni misto, kde
jejich aktualni znalosti nebudou stacit, a tudiz nebudou plnit zadané pracovni ukoly. Houghton
(2016, s. 39) povazuje slabé stranky tohoto zptsobu ziskavani jednak ve zuzeném vybéru ze
stavajicich vnitinich pracovnik. Houghton (2016, s. 39) stejn¢ jako Koubek (2011, s. 70) vidi
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nedostatky Vv potencialné nedostate¢nych dovednostech u wvnitinich pracovnikii a také
upozoriiuje na moznost vzniku zarlivosti mezi pracovniky. JaniSova, Ktivanek (2013, s. 198)
zastavaji stejny nazor jako Koubek (2011, s. 70) a Houghton (2016, s. 39), a to ze pracovnici
zZevnitf organizace nepfinasi nové myslenky a informace a podobné jako Koubek (2011, s. 70)
upozoriuji na moznost povyseni bez ohledu na to, zda pracovnik na misto staci. S Dvofakovou
akol. (2012, s. 150) se JaniSova, Kiivanek (2013, s. 198) shoduji na faktu, ze se vice fesi osobni
vztahy nez vykony. Vachal, Partlova (2008) in Vachal, Vochozka (2013, s. 298) se s vyse
uvedenymi autory shoduji na nedostatcich vyplyvajicich z omezeného vybéru, s Koubkem
(2011, s. 70) a Houghtonem (2016, s. 39) se shoduji na rivalité¢ mezi kolegy a ur¢itém zklamani
jednotlivet. S Dvorakovou a kol. (2012, s. 150) se Vachal, Partlova (2008) in Vachal,
Vochozka (2013, s. 298) shoduji ha automatickém povySovani a vy¢et nedostatkii rozSifuji jesté
o organizacni slepotu, coz zadny z uvedenych autorti ani v jiném kontextu neuvedl.

2.1.2 Ziskavani z vnéjSich zdroji

Podle Dvotakové a kol. (2012, s. 146) pracovnici z vnéjSich zdroju pfinaseji do organizace
a vést ke zménam v organizaci. | Koubek (2011, s. 75) stejn¢ jako Dvotakova a kol. (2012,
S. 146) uvadi, Ze pracovnici z vné&jsich zdroju pfinasi nové zkusenosti a pohledy. A dopliuje,
ze proces ziskavani z vnéjsich zdrojt je v ptipad¢ ziskavani vysoce kvalifikovanych pracovniki
efektivnéjsi pfedevsim z hlediska tspory €asu a financi. Jiny a vé€cny nazor pfindseji Singh,
Gupta (2018, s. 199), ktefi uvadéji, ze v ptipad¢, Ze organizace nenajde vhodného kandidata na
pozadovanou pozici z vlastnich zdroji, musi hledat mimo organizaci. Sikyt (2016, s. 97) uvadi,
ze pracovnici z vnéjSich zdroji jSOU nezaméstnani pracovnici ¢i pracovnici z jinych organizaci,
studenti, absolventi, zeny v domécnosti, diichodci apod.

Silné stranky ziskavani z vnéjsich zdroju

Houghton (2016, s. 39) spatfuje silné stranky ziskavani z vnéjSich zdroji piedevsim
v SirS§im spektru vybéru pracovnikt, kteti do organizace pfinaSeji nové napady, zkuSenosti
a dovednosti. Stejny nazor zastava i Koubek (2011, s. 70), ktery stejné¢ jako Houghton (2016,
s. 39) vidi hlavni vyhody tohoto procesu v moznosti lepsiho vybéru vhodného pracovnika do
pracovni pozice z divodu vét§tho mnozstvi lidi mimo organizaci. A doplituje, Ze se organizace
miZze obohatit o nové poznatky, pohledy, ndzory i zkuSenosti a také je podle n¢j tato varianta
vyhodnéjsi z hlediska ziskavani kvalifikovanych pracovnikli, manazerti aj., nez si je
dlouhodobé v organizaci vychovavat. JaniSova, Kiivanek (2013, s. 193) se s Houghtonem
(2016, s. 39) a Koubkem (2011, s. 70) shoduji v tom, Ze novi pracovnici piinaseji do organizace
nové pohledy, a dopliuji, Ze ziskavani z vné&jSich zdrojli nabizi lep$i moznosti ziskat a najit
kvalifikovaného pracovnika, ktery bude rychleji dosahovat pozadovanych vykont.
| Bélohlavek (2016, s. 31) se v nazorech s predchozimi autory shoduje, Zze vyhodou tohoto
procesu je piedevsim piisun novych piistupt a pohledu ze strany pracovnikt z vnéjsich zdroju,
ktefi jsou navic jiz proSkoleni a zkuSeni. Dvotakova a kol. (2012, s. 146) stejn¢ jako ostatni
autofi povazuje za vyhodu pfichod novych napadd, jiného pohledu a jiného pfistupu, ktery
mize byt pro organizaci nejen piinosny z hlediska inspirace, ale muze také vést k pozitivnim
zme&nam.

Slabé stranky ziskavani z vnéjSich zdroju

Koubek (2011, s. 70) za negativni stranku povazuje Casovou naroc¢nost na piipravu, jednani,
rozhodovani, volbu spravné metody, medii, nutnost spravné formulovat nabidku ohledné



pozadavkt apod. Zaroven tuto metodu povazuje za drahou s tim, Ze posouzeni zpusobilosti
pracovnika je t€zS8i, protoze organizace musi spoléhat na informace, které poskytne sam
uchazec, anebo co zjisti z jinych zdrojl, jako napi. z pracovniho posudku. Coz, jak doplnuje,
pro organizaci zvysuje riziko pfijeti nevhodného pracovnika, ktery miuize vyzadovat delsi
proSkolovani a adaptaci. Stejny pohled nabizi i Houghton (2016, s. 39), ktery se také domniva,
ze slabé stranky ziskavani z vné&jSich zdroji predstavuji zvySenou investici V souvislosti
s vybérem, kromé toho je potieba takového pracovnika zaskolit, pracovnik potiebuje vice ¢asu,
aby pochopil, jak organizace funguje, a interni pracovnici se mohou citit prehlédnuti. Stejny
nazor jako predchozi dva autofi ma i Dvorakova a kol. (2012, s. 146), ktera uvadi jako slabou
stranku procesu ziskavani z vnéjSich zdroji predevsim investice, které musi organizace vkladat
do adapta¢niho procesu, ktery je nezbytny k podavani ocekavaného pracovniho vykonu
pracovnika. Od tohoto nazoru neodbocuji ani JaniSova, Kiivanek (2013, s. 199), kteii stejné
jako ostatni autofi upozoriiuji na vyssi investici u tohoto zpusobu ziskavani a na zdlouhavy
proces zapracovani. Pficemz jen JaniSova, Kiivanek (2013, s. 199) dodavaji, ze je zde riziko
vyplyvajici z rozdilnych piedstav obou zlicastnénych stran, které mohou vést k ukonceni
spoluprace.

2.1.3 Analyza pracovniho mista

Tento proces podrobné popisuje Koubek (2011, s. 69), ktery v prvni fadé upozorniuje na nutnost
véasného rozpoznani, kdy bude volné pracovni misto uvolnéno. Nasledné musi byt k dispozici
i popis takového pracovniho mista, na jehoz zakladé se sestavi pozadavky na vhodného
pracovnika a urci se, z jakych zdroji bude mozné pracovni misto obsadit. Na zadvér Koubek
(2011, s. 69) uvadi, ze nésleduje nékolik riiznych rozhodnuti, jako napft. jaké bude stanovena
nabidka k nalakani potencialnich pracovniki, jaké dokumenty se budou pozadovat, jak se
nastavi posouzeni a vybér vhodného kandidata a kdy bude proces ziskavani ukoncen. Jedinak
(2012, s. 19) analyzu pracovniho mista popisuje stejné jako Koubek (2011, s. 69) a to piedev§im
ve znalosti pracovniho mista, které by mélo byt podrobné popsano a které napomaha zjistit jaky
profil potencidlniho pracovnika je pro organizaci potiebny. Dale Jedindk (2012, s. 19) uvadi,
ze jde 0 proces, ktery zahrnuje pozadavky na zjiStovani, zaznamenavani, uchovani a analyzu
informaci o jednotlivych tikolech, metodach a odpovédnosti. Sigel (2012, s. 26) stejné jako
piedchozi dva autofi uvadi, Ze jde o popis pracovniho mista, ze kterého vychazi, o jakého
uchazece se bude jednat. i Armstrong, Taylor (2015, s. 275), stejné jako Koubek (2011, s. 69)
uvadéji, ze prvné jde o uréeni, od kdy organizace potiebuje obsadit pracovni misto. Nasledné
uz postup popisuji jako ostatni autofi, tj. Ze si organizace vypracuje profil pracovniho mista
a specifikuje pozadavky na konkrétniho potfebného pracovnika. S dalSim vykladem ptichazi
Sikyt (2014, s. 83), ktery uvadi, Ze to jsou dokumenty, které nabizeji pfedstavu o pozadavcich
a popisech pracovnich mist. Nicméné, jak dopliuji, nejlepSi analyzu poskytuji pracovnici
Z téchto pracovnich mist, ¢i jejich nadfizeni, kolegové, podfizeni nebo jini organizacni ¢i
neorganizacni odbornici, ktefi dokazou pfinést relevantni informace k pozadavkim,
k podminkam a k tikoltim analyzovaného mista.

Planovani a identifikace potieb

Jak uvadégji Armstrong, Taylor (2015, s. 262) organizace musi védét, kolik a jaké budouci
pracovniky potiebuje k uspokojeni svych soucasnych a budoucich potieb. I Siky# (2014, s. 91)
uvadi, Ze organizace musi umét predvidat, kolik a jaké pracovniky potiebuje pro jeji potieby
a plnéni svych cill, s tim, Ze potieby uspokojuje, jak z vnitinich, tak vnéjSich zdroji. Stejny
nazor zastava 1 Koubek (2011, s. 69), ktery upozoriiuje na fakt, ze planovani potieb se netyka
jen potieb soucasnych, ale predevsim téch budoucich, a proto musi mit planovani strategickou



povahu. S jinym pohledem piichazi Armstrong (2005) in Pilafova (2016, s. 65), ktery uvadi, ze
je ukolem personalisttli, aby rozpoznali, jaké potieby a zdroje jsou pro pracovniky dilezité, tak
aby pokryly jejich budouci potieby. Konkrétnéjsi pohled nabizi Bélohlavek (2016, s. 30), ktery
planovani popisuje jako proces s cilem ziskani motivovaného a ptinosného pracovnika, ktery
bude v praci spokojeny a bude efektivné vykonavat zadanou praci. Vachal, Vochozka (2013,
s. 298) jako Armstrong (2005) in Pilatova (2016, s. 65) povazuji identifikaci potieb za
personalni planovani a uvadéji, ze potfeby vychazi ze zmén v Organizanim prostiedi.
S podobnym tvrzenim jako uvedli Vachal, Vochozka (2013, s. 298) prichazi i Wilton (2013,
s. 143), ktery planovani popisuje jako potieby vychazejici ze strategické povahy organizace.

Délka planovani

Podle Koubka (2011, s. 62) se spise vyuziva kratkodobé a operativni planovani, a i kdyz
sttednédobé a dlouhodobé také existuje, jde spisSe o zdmér nez o planovani, které je nutné
dodrzet. Sikyt (2014, s. 91) je vice konkrétni nez Koubek (2011, s. 62) a uvadi, Ze by organizace
méla védét, kolik pracovnikii bude potiebovat kratkodobé, tzn. do nésledujiciho roku
a dlouhodobg, tedy béhem tii az péti let.

2.2 Metody ziskavani

Sikyt (2016, s97) popisuje obecnou rovinu metody ziskavani jako postup, ktery slouZi
k osloveni a nalakani potencialnich uchaze¢t. Bélohlavek (2016, s. 32) je vice konkrétni
a metody ziskavani pievadi ke konkrétnim nastrojim, coz je predev§im osobni dotaznik
a pohovor. Podle jeho nazoru se jiné prostiedky vyuzivaji méné Casto, a to i piesto, ze existuje
cela tada metod, které rovnéz napomahaji S vybérem kvalitniho pracovnika. Pechova
a Sisova (2016, s. 29), stejné jako Bé&lohlavek (2016, s. 32) popisuji sirokou $kalu rtiznych
moznosti metod, s tim, Ze konkrétni vybér zalezi na personalni strategii. S jinym vysvétlenim
ptichazi Koubek (2011, s. 79), ktery uvadi, ze bézné se pouziva zhruba deset metod, avSak
pfipousti, Ze nejen v mensich, ale 1 napt. ve sttednich organizacich se nevyuzivaji.

Metody ziskavani z vnitinich a vnéjSich zdroji

Pechova a Sisova (2016, s. 28) popisuji metody ziskavani jako Sirokou $kalu réiznych metod,
kdy prvni fazi by mélo byt ziskavani z vnitinich zdroji a az nésledné z vnéjsich, coz mize byt
prostfednictvim inzerci, agentur &i $kol nebo veletrhii. Siky¥ (2016, s. 97) uvadi, jaké postupy
se pouzivaji v ramci metody ziskavani z vnitinich a vnéjSich zdroji, tzn., Ze pokud organizace
vybird z vnitinich zdrojii, mize o pracovnim misté informovat napt. na personélni nasténce, na
intranetu organizace, nebo rozeslat nabidku elektronicky, ¢i mize vyuzit nabidku doporucéeni
¢i napiimo oslovit vhodného pracovnika. Dale Sikyt (2016, s. 97) doplituje, Ze pokud
organizace vybira z vnéjSich zdroji, pak muize vyuzit inzerci, tisk, rozhlas, TV, personalni
agentury, ufady prace, Skoly ¢i oslovit vhodného uchazeCe mimo organizaci, na ¢emz se
shoduje s Pechovou, Sisovou (2016, s. 28).

Sikyt (2014, s. 98-99) uvadi, ze stanoveni vhodné metody zavisi na vice faktorech, které se
k ziskani pracovnika vazi, s tim, ze se vyplati pouzit kombinaci metod, ktera se 1i8i pfi ziskavani
z vngjSich a vnitinich zdroji. Déale uvadi, Ze za moderni metodu se povazuje elektronické
ziskavani. Trochu jinak metody ziskavani vysvétluje Koubek (2011, s. 86), ktery uvadi, ze
metoda se voli podle toho, jakého vhodného pracovnika organizace potiebuje ziskat a ndvazné
na to se zvoli, zda se bude vybirat z vnitinich ¢i vnéjSich zdroj. Jiny pohled nabizi Bélohlavek
(2016, s. 31), ktery doporucuje, aby si organizace zvazila, ktera z metod ziskavani je pro ni
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piinosnéjsi, a to z hlediska finan¢ni zatéze, tzn. jestli se vyplati rekvalifikovat svého
pracovnika, nebo radgji vybirat zvenéi. Stejné jako Bélohlavek (2016, s. 31) i Pechova a SiSova
(2016, s. 29) vybizeji, aby si organizace nejprve rozhodla, kterou z metod zvoli, s tim, Ze musi
uvazit, zda je vilbec mozné urcité dovednosti konkrétniho pracovnika naudit, a také uvazit
i finan¢ni stranku, ktera se na ziskavani jak z vnitinich, tak vn&jSich zdroju, vaze. Stru¢né a bez
konkrétnich doporuceni uvadéji Jisova, Kiivanek (2013, s. 199), aby si organizace uvazila
vyhody a nevyhody vybéru z vnitinich a vnéjSich zdroja a podle toho zvolila vhodny zptsob.

2.2.1 Nastroje ziskavani

Armstrong, Taylor (2015, s. 282) do nastroju zahrnuji online recruitment (webové stranky,
pracovni servery, socidlni média), inzerovani (noviny, ¢asopisy), zprostfedkovatelské agentury,
ufady prace, poradenské spole¢nosti. Jako Armstrong Taylor (2015, s. 282) popisuji nastroje
ziskavani i Srpova a kolektiv (2020, s. 118), ktera mezi nastroje ziskavani fadi také spolupraci
sufady prace, vzdélavacimi institucemi, inzerci jak v socialnich prostiedcich, tak
Vv regionalnich médiich, vyvésky v organizaci i mimo ni, letaky. A dopliuji i ustni nabidku,
doporuéeni. Podrobny rozbor nabizi Siky# (2016, s. 97), ktery nastroje rozdéluje podle ramce
metody ziskdvani z vnitinich a vnéjSich zdroji. A dodava, ze pokud organizace vybira
Z vnitinich zdroj, miize o pracovnim misté informovat napf. na persondlni nasténce, na
intranetu organizace, nebo rozeslat nabidku elektronicky, ¢i mize vyuzit nabidku doporuceni
¢i napiimo oslovit vhodného pracovnika. A pokud, vybira z vnéjsich zdroju, pak mtze vyuzit
inzerci, tisk, rozhlas, TV, personalni agentury, ufady prace, Skoly ¢i oslovit vhodného uchazece
mimo organizaci.

Webové stranky

Banfielf, Kay (2012, s. 98) uvad¢ji, ze webova stranka je dilezitym naborovym nastrojem, kde
mohou byt inzerovana vSechna volna pracovni mista spolu s podptirnou dokumentact, jako jsou
popisy pracovnich mist a specifikace osob. Sikyi (2016, s. 98) nazor Banfiel, Kay (2012,
s. 98) rozsifuje a uvadi, ze webové stranky jednak uvadi informace o organizaci, tam byvaji
informace o podnikatelském zaméfeni a byva tam i sekce pojmenovana ,kariéra“, kde se
uchaze¢ o praci miZze seznamit, jaké konkrétni nabidky organizace nabizi a zaroven na tuto
nabidku muiZze uchaze¢ online reagovat prostfednictvim elektronického dotazniku, k némuz
muize piilozit i sviij profesni Zivotopis. Viechny tyto dokumenty, jak Sikyt (2016, s. 98)
dopliiuje, napomahaji organizaci k porovnavani s ostatnimi uchazeci a zéarovenn si tak
organizace muze ovéfit i pocitatovou gramotnost jednotlivet. Armstrong, Taylor (2015, s. 282)
shrnuji tvrzeni Banfielf, Kay (2012, s. 98) a Sikyte (2016, s. 98) a to tak, Ze dle jejich popisu
webové stranky slouzi k ziskavani potencialnich uchazeét, tzn. Ze oslovuji uchazece
a dopliuji, Ze webové stranky podporuji znacku organizace, pficemz negativum tohoto nastroje
pfifazuji k finan¢nim nakladiim a potiebé neustalé optimalizace z jinych médii.

Socialni média

Blaha, Copikovéa, Horvathova (2016, s. 302) uvad&ji, ze byl v roce 2014 proveden vyzkum
americkou spolecnosti Jobvite zaméfeny na vyuZzivani socidlnich siti z hlediska vyuZzivani pro
ziskani prace. Vysledky z tohoto vyzkumu ukézaly tfi nejvyznamnéjsi socialni sité, jako
facebook, twitter a LinkedIn. Dokonce i Armstrong, Taylor (2015, s. 278) uvadi, ze podle
pruzkumu Forum for In-House Recrutiment Managers (FIRM, 2013), jehoz ¢lenem jsou vétsi
organizace, vyuziva socialni sité k ziskavani pracovnikli az 96 % organizaci a zbylych 6 %
o tom uvazuje. Bélohlavek (2016, s. 32) nepfichazi s konkrétnim vyzkumnym zdrojem, jako



Blaha, Copikova, Horvathova (2016, s. 302) a Armstrong, Taylor (2015, s. 278), ale sam za
sebe uvadi, ze nejefektivnéjsi socialni siti K ziskavani pracovnikt je LinkedIn a Facebook,
ktera, jak doplnuje, oslovuje mladsi internetové gramotnou generaci. Obecny pohled pifinasi
Sikyt (2016, s. 98), ktery uvadi, Ze socialni média jednak informuji potencialni uchazede
0 volnych pracovnich mistech, ale soucasné je mohou vyuzivat i organizace, které mohou
prostfednictvim nich oslovovat vhodné uchazece, jejichz profil je na socidlnich sitich volné
piistupny. Koubek (2011, s. 86) stejné struéné jako Sikyi (2016, s 98) uvadi, Ze socialni média
slouzi jak pro organizace, které na nich mohou uvefejiiovat jejich nabidky prace, tak pro
uchazece o praci. Koubek (2011, s. 86) hlavni vyhody tohoto nastroje vidi v nizké cené s tim,
7e organizace muize uvést podrobnéjsi informace o nabizeném pracovnim mistu, podminkach
i pozadavcich na pracovnika a je zde také moznost prostiednictvim tohoto nastroje vyuzit
elektronické dotazniky, formulare, které mohou shrnout Zivotopis uchazece. Nevyhody jsou dle
jeho popisu v tom, ze okruh uzivateltl téchto nastroju jesté zdaleka nezahrnuje vSechny vékové
kategorie, proto se podle n€ho tento nastroj vyuziva spiSe pro specializované profese nebo pro
absolventy stfednich a vysokych Skol, kteti s vétsi oblibou vyuzivaji elektronické technologie,
coz uvadi i ve strucnosti uvadi Bélohlavek (2016, s. 32).

Pracovni servery/ intranety

Jak uvadi, Armstrong, Taylor (2015, s. 282) vyhoda v pracovnich serverech spo¢iva v moznosti
vyhledavani prostfednictvim klicovych slov a umoziuje zpracovavat elektronické nabidky
prace a profesni zivotopisy, bohuzel jako nevyhodu uvadi, Ze pracovni servery nejsou
vyhovujici pro pasivni uZivatele. Jiny pohled nabizi Koubek (2007) in Sikyt (2012, s. 76), ktery
za vyhodu povazuje rychlé a levné oslovovani potencialnich uchazect a za nevyhodu povazuje
omezenou pouzivatelnost, tzn. ze timto zptisobem nelze vyhledavat vSechny pozice, jelikoz je
zde nutnd pocitacova gramotnost potencialnich uchazeci.

Inzerovani (tisk, TV, rozhlas)

Armstrong, Taylor (2015, s. 282) do inzerovani zafazuji inzerce v celostatnich ¢i mistnich
novinach a Casopisech, coZ poméha organizacim s oslovenim lidi, ktefi praci nehledaji aktivné,
nicméné dodavaji, Ze timto zptisobem organizace ustupuji od modernich metod. Koubek (2011,
S. 89) v prvni fad¢ upozortiuje na dilezitost vybéru vhodného sdélovaciho prostiedku, jako jsou
noviny a ¢asopisy, ale i rozhlas a TV, k ¢emuz podotyka, ze TV se moc nevyuziva vzhledem
k finan¢ni naro¢nosti. Navic Koubek (2011, s. 89) rozsituje tvrzeni Armstronga, Taylora (2015,
s. 282) o teorii, Zze mistni sdélovaci prostfedky se vyuzivaji k hledani manualnich ¢i fadovych
administrativnich mist, kdezto celostatni jsou vhodné pro pozice vedouci a odborné ¢asopisy
napomahaji s hledanim specialistti ¢i manazert. Jiny pohled nabizi Dvoiakova a kol. (2012.
S. 147), ktera uvadi, ze se v mistnich sdélovacich prostiedcich, a to at’ uz v tisku, TV nebo
rozhlase vyhledavaji spiSe lidé se zdkladnim a stfednim vzdélanim, a V celostatnim
vysokoskolské. S jinym popisem, neZ piedchozi autofi piichazi Koubek (2007) in Sikyi (2012,
s. 76), ktery uvadi, ze v tomto ptipad¢ lze oslovit velké spektrum potencidlnich uchazect,
nicméné jsou zde velmi vysoké ndklady Somezenym prostorem pro sdileni dilezitych
informaci.

Inzertni online portaly

Pilafova (2016, s. 66) pro vyhledavani manualnich pracovnikti doporucuje konkrétn¢ inzertni
oline program prace.cz a pro liniovy a stfedni management portal jobs.cz. Dvorakova a kol.
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(2012, s. 147) kladné¢ hodnoti moznost osloveni S$irSiho spektra potencialnich uchazecu,
nicméné za negativni povazuje vysokou casovou ndro¢nost, kterd souvisi s vytiid'ovanim
nevhodnych uchaze¢i a chybé&jici osobni kontakt. Dalsi pohled na tuto metodu ziskavani
prinaseji Armstrong, Taylor (2015, s. 276), kteti kromé toho, ze podle jejich pohledu, se timto
zpusobem poskytuji informace o pracovnich mistech a organizaci, nabizi tato metoda moznost
e-mailové komunikace mezi organizaci uchazeci.

Doporuceni

Tegze (2019, s. 270) tuto metodu popisuje, jako levnou s ¢asovou usporou, navic dopliuje, Ze
podle riznych pruzkumii (poznamka autorky: konkrétni organizace, které tyto prizkumy
provadély, neuvadi), sniZzuje tato metoda fluktuaci a pracovnici se déle udrzuji v organizaci.
Jeho nazor na uspésnost této metody spociva predevsim ve spokojenosti pracovniki, ktefi
Vtomto piipadé doporucuji organizaci dal§im moZznym zdjemcim. Jiny popis piinasi
Bélohlavek (2016, s. 32), ktery za hlavni vyhodu povazuje, ze doporuceni zaméstnanci jsou
kvalitni, jelikoz pracovnik pravdépodobné doporuc¢i kolegu, za kterého se nebude stydét.
Dvorakova a kol. (2012, s. 148-149) stejn¢ jako Tegze (2019, s. 270) uvadi, ze jde o levnou
metodu ziskdvani pracovnika se snizenou fluktuaci, a to hlavné diky tomu, Ze je budouci
pracovnik pfedem informovan o organizaéni kultufe. Koubek (2007) in Sikyt (2012, s. 76)
stejné jako Tegze (2019, s. 270) a Dvorakova a kol. (2012, s. 148-149) uvadi, Ze jde o levnou
zalezitost. S Bélohlavkem (2016, s. 32) se Koubek (2007) in Sikyt (2012, s. 76) shoduje v tom,
7e se timto zptisobem ziskavaji kvalitni pracovnici. Jako jediny Koubek (2007) in Sikyt (2012,
S. 76) prinasi i pohled na negativni stranku této metody, kterou spatfuje predevsim v omezeném
poctu potencialnich uchazeci v souvislosti s tim, Zze mohou vznikat zajmové skupiny.

Utad prace

Dvotakova a kol. (2012, s. 147) tuto metodu povazuje za levnou s tim, Ze timto zptisobem se
spiSe vybiraji niZsi pozice, tzn. manudlni, technické ¢i administrativni, u kterych se pozaduje
zakladni az stiedoskolské vzdélani dokoncené maturitou. Armstrong, Taylor (2015, s. 282) se
s Dvotakovou a kol. (2012, s. 147) shoduji na vybéru nizSich pozic, tzn. manualni
a administrativni, neuvadi technickou, stejné ji povazuji za levnou, jelikoZ s ni nejsou spojené
74dné naklady. Jiny pohled piinasi Koubek (2007) in Siky¥ (2012, s. 76), ktery uvadi, Ze na
ifadu prace se eviduji pracovni mista a uchazeéi. K tomuto Koubek (2007) in Sikyi (2012,
S. 76) dopliuje, Ze se timto zptisobem evidence sleduje aktualni, situace na trhu prace a jako
jediny poukazuje na nedostatek, ktery muize byt v relativné omezeném poctu vyhovujicich
uchazecu.

Zprostredkovatelské agentury

Dvoiakova a kol. (2012, s. 148) do této metody ziskavani zafazuje pifevazené manualni prace,
niz§i manazerské pozice a administrativu. Armstrong, Taylor (2015, s. 282) také zatazuji
administrativu, ale nezatfazuji manazerské pozice jako Dvoiakova a kol. (2012, s. 148), dale
doplnuji, ze agentury Setii Cas a odbouravaji aktualni nedostatky. Nedostatky Armstrong,
Taylor (2015, s. 282) vidi v tom, ze uchaze¢i nemusi organizaci vyhovovat a ani databaze
agentury nemusi byt dostate¢na.
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Outsourcing

Armstrong, Taylor (2015, s. 283) uvad¢ji, ze dodavatelé této metody ziskavani jednak piebiraji
odpovédnost za tento proces, navic to organizacim Setfi Cas, maji pfistup k odbornym
znalostem, tudiz se organizace muze vice zamétfovat na ¢innosti, které maji vyssi ptidanou
hodnotou, nicméné to neméni fakt, Ze jsou dodavatel¢ daleko a nemohou feSit aktualni
problémy v organizaci. JaniSova, Kiivanek (2013, s. 284) stejné jako Armstrong, Taylor (2015,
S. 283) povazuji za vyhodu moznost pieneseni odpovédnosti za tento proces ziskavani na
dodavatele, Gsporu Casu a doplnuji, ze organizace Setii také personalni a investi¢ni naklady
a zvySuje své cash flow, navic Organizace muze snizovat poCty urovni managementu
a domnivaji se, Ze pracovnici z outsourcingu jsou vice proskoleni a zkuseng&jsi.

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

Jak uvadéji Armstrong, Taylor (2015, s. 281) je mozné také vyuzit absolventy vzdélavacich
instituci, v nékterych organizacich jsou dokonce hlavnim zdrojem, jiné organizace zase voli
ro¢ni ziskdvani, které doplnuji letaky, propagacnimi materidly, organizuji zajimavé vybérové
akce a uplatiuji sofistikované metody vybéru, pii kterych zkoumaji biodata a vyuzivaji
assessment centra. Dal8i nazor piinasi Bélohlavek (2016, s. 32), ktery uvadi, ze jde
0 vzajemn¢ vyhodnou metodu vybéru, tzn. ze skoly diky této spolupraci ziskéavaji praxi pro své
studenty, které zapojuji do projekti, stazi a zase organizace mohou ziskat teoretické znalosti od
pedagogickych pracovniki. K tomuto Bélohlavek (2016, s. 32) dodava, ze napt. Velka Britanie
ma jiz mnoho let vybudovand tzv. ,kariérova centra®, kterd jsou na vSech vysokych skolach,
pres které si student mize vybrat vhodnou organizaci a centrum mu zajistuje dal$i postup.
K tomuto navic podotyka, Ze sice tyto centra jsou uz i v nasi republice, nicméné se nejedna
0 celostatni systémove nastaveny postup, ackoliv pfiprava studenta na budouci praxi v externi
organizaci pfinasi pro ob¢ strany vyhody. Koubek (2011, s. 84) podobné jako Bélohlavek
(2016, s. 32) popisuje, ze jde o vyhodnou metodu a dopliuje, Ze ziskdvani absolventl ¢i
studentll pomaha s obsazovanim pracovnich mist pro ob¢asné ¢i docasné prace, tzn., ze prace/
spoluprace spociva ve formé na ¢aste¢ny pracovni pomér nebo dohodu o pracovni ¢innosti.
Navic Koubek (2011, s. 84) uvadi, Ze je tato metoda levna a nabizi i vyhodu v moznosti, kdy
Skola muze sama zhotovit predvybér a doporucit vhodného at’ uz absolventa nebo studenta
organizaci. Krom této vyhody se mize také organizace se studentem domluvit na zvoleni
volitelnych pfedmétii, nebo na zadani bakalaiské ¢i diplomové prace, coz muze byt vyhodné
jak pro studenta, tak pro organizaci. Jako nevyhody uvadi Koubek (2011, s. 84) piedevsim
nezkusenost absolventil a nutnost vénovat absolventim vétsi pozornost pii adaptacnim procesu
a ztizenou moznost obsazovat pracovni mista v priubéhu roku z divodu sezénnich néstupt
absolventd. Dvorakova a kol. (2012, s. 147), podobné jako Bélohlavek (2016, s. 32), uvadi, Ze
vysoké Skoly potfadaji veletrhy prace, kde se ptredstavuji velké i zndmé organizace, které
nabizeji absolventim/ studentim zajimavé podminky prace, jako napi kariérni rozvoj,
vzdélavani, zajimavou praci a mzdu a jiné dal$i vyhody. Vyhodu metody ziskavani
prostiednictvim veletrhu spatifuje Dvotfdkovd a kol. (2012, s. 147) v osobnim kontaktu
s absolventy/studenty a v moznosti provést ihned vybérovy pohovor, takze organizace timto
zpusobem mitiZze ucinit prvotni vybér a zatfadit vhodné absolventy/ studenty do dalSiho
vybérového tizeni. A stejné jako Koubek (2011, s. 84) Dvorakové a kol. (2012, s. 147) uvadi,
ze absolventim/studentim muize organizace nabidnout praci na dohodu ¢&i vypomoc ke
studentskym projektiim, Na zavér Dvotakova a kol. (2012, s. 147) doplnuje, ze organizace mutize
pozvat studenty/ absolventy na dny otevienych dvefi.
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2.2.2 Dokumenty poZadované od uchazeca

Jak uvadi, Sikyi (2016, s. 98-99) maji dokumenty od uchazeéti obsahovat dalezité tdaje, které
maji popisovat dovednosti uchazece a které napomahaji s predbéznym i findlnim vybérem
pracovnika, coz, jak popisuje, je napt. zivotopis, zadost o praci, pracovni posudek, reference,
vysvédceni, diplomy a jiné certifikaty. Stejné i Dvotakova a kol. (2012, s. 151) povazuje za
dilezit¢ dokumenty, Zivotopis, osobni dotaznik, vysvédceni a ostatni diplomy, certifikaty,
reference, ale i navic zdravotni posudek a piehledy publikacni Cinnosti. VSechny tyto
dokumenty, jak uvadi Dvorakova a kol. (2012, s. 151), umoznuji organizaci posoudit odbornou
zpusobilost uchazece K pozadovanému mistu. Stejny ndzor jako piedchozi autofi zastava
i Koubek (2011, s. 91), ktery také povazuje za dulezit¢ dokumenty Zzivotopis, dotaznik,
vysvédceni, certifikaty a diplomy, reference, ale i privodni dopis.

Zivotopisy

Jak uvadi, Sikyi (2016, s. 99) strukturované Zivotopisy jsou nejéastéji zadanym dokumentem
a informace vnich obsazené pomahaji identifikovat zpusobilost uchazeCe vykonavat
pozadovanou profesi. Stejny pohled nabizi i Dvotakova a kol. (2012, s. 152), ktera stejné jako
Sikyt (2016, s. 99) povazuje za pozadovanou formu strukturovany Zivotopis. Jiny nazor pfinasi
Koubek (2011, 95), ktery navrhuje, aby organizace spiSe vyzadovaly polostrukturované
zivotopisy a nechaly na rozhodnuti uchazeci, jakou formu zvoli s tim, Ze jen organizace ma
uchaze¢tim zadat obsahové body, které uchaze¢i musi dodrzet. Kocianova (2010) in Pechova,
Sisova (2016, s. 32) se kromé Koubka (2011, 95) shoduje Vv nizorech s ostatnimi autory
a uvadi, ze obvykle organizace odekavaji strukturovany ivotopis. Pechova, Sisova (2016,
s. 32) uvadéji, ze existuji ti1 varianty zivotopisu a to volny, strukturovany a polostrukturovany.
Orlita (2015, s. 107) uvadi, ze Zivotopis ma byt jasny, vécny. A stejné, jako ptredchozi autofi
vyjma Koubka (2011, 95) a Pechové, Sisové (2016, s. 32) uvadi Orlita (2015, s. 107), Ze
zivotopis ma byt popsan strukturovanou formou, tzn. ma obsahovat tidaje o profesni historii
a dovednostech uchazece. Jiny negativni nazor ptinasi Filip (2019, s. 50), ktery uvadi, ze
zivotopis je nic netikajici dokument, ze které¢ho se organizace nic nedozvi, a to z divodu, ze
jsou znama pouze data.

Priivodni dopis

Koubek (2011, s. 96) vysvétluje, ze tento zplisob sebeprezentace pracovnikl spise vyzaduji
zahrani¢ni organizace, ackoliv je to podle jeho posudku vhodny zpiisob, jak posoudit osobnost
a vyjadiovani pracovnika. Jiny pohled nabizi Kocianova (2010) in Pechova, Sisova (2016,
s. 33), ktera uvadi, Ze cilem uchazece je ukdzat organizaci zvySeny zdjem o pracovni pozici.
Orlita (2015, s. 105) stejn¢ jako Koubek (2011, s. 96) povazuje pruvodni dopis za vhodny
nastroj, kterym mtiZze uchaze¢ doplnit data o vhodnosti jeho vybéru a dodava, Ze motivacni
dopis nabizi moznost doplnit udaje, které nejsou uvedené Vv zivotopise. Navic je Orlita (2015,
s.105) presvédCeny, ze v pfipadé¢ spravné napsaného privodniho dopisu je véEtsi
pravdépodobnost zaujeti organizace, kterd se bude chtit s uchazecem osobné¢ setkat. Negativni
piipadé se uchaze¢ bude vychvalovat, tak aby si organizace myslela, Ze je tim nevhodné&jSim
uchazecem.
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Dotazniky

Dvotakova a kol. (2012, s. 152) jejich ptednosti popisuje ve shromazdénych informacich, napf.
z ptedchoziho zaméstnani, jako je napf. termin skonceni, nebo jaky ma uchaze¢ divod ke
zmeéné zaméstnani a kde se o dané organizaci dozveédél. A dopliuje, ze jeho zaporna stranka
muze spocivat napi. ve velké obsdhlosti, coz miize zplisobit, ze uchazec Vv dotazniku bude
odpovidat ucebnicové. Krom téchto negativ jest¢ Dvorakova a kol. (2012, s. 152) uvadi
nejzasadnéjSi negativni stranku, kterd spociva v tom, ze se muze uchazeci diky dotazniku
povést ziskat pracovni pozici, na kterou se osobnostné nehodi. Bélohlavek (2016, s. 32) nazor
Dvoiakové a kol. (2012, s. 152) nesdili a povazuje dotazniky za obvykly nastroj, ktery dokaze
rozlisit vhodné a nevhodné uchazece. Jiny pohled ptinasi Koubek (2011, s. 91) ktery uvadi, ze
malé 1 nékteré stfedn¢ velké organizace v nasi republice dotazniky nepouzivaji, pfi¢emz
Vv zahrani¢i si I velmi malé organizace nechavaji dotazniky sestrojit a Casto maji rtzné
diferencované dotazniky podle pracovniho zafazeni s cilem, aby byly dotazniky dlouhodobé
pouzitelné, a to i pro interni evidenci uchazecti. Dale Koubek (2011, s. 91) uvadi, ze existuji
dva druhy dotazniku jednoduchy, kde se uvadi jen fakta a otevieny, ktery nabizi moznost popsat
n¢které udalosti ¢i se vyjadrit k uréitym otadzkam.

Reference

Koubek (2011, s. 96) uvadi, ze reference neboli posudek o pracovnikovi se v malych
a stiednich Ceskych organizacich piili nevyzaduije, a to z diivodu, Ze ho organizace nepovazuji
za duvéryhodny zdroj, jelikoz v ném cCasto byvaji informace zkreslené. Tento divod Koubek
(2011, s. 96) zdavodnuje tim, ze bud’to chce piedchozi organizace pracovnikovi uskodit nebo
mu naopak pomoci s rychlejsim odchodem. Armstrong, Taylor (2015, s. 293) v tomto piipadé
navrhuji, aby organizace pfedchozi organizaci ptedlozila formulaf, ktery bude obsahovat
zasadni dotazy, a dodavaji, Ze dal$i moznosti jsou i telefonické reference, které nejen Setii Cas,
ale mohou byt i spolehlivéjsi, nicméné i zde je podle jejich posudku dilezité dodrZzovat zasady
faktickych otazek a poznamenavat si jejich odpovédi. A stejné jako Koubek (2011, s. 96)
i Armstrong, Taylor (2015, s. 293) dodavaji, ze je dulezitou otazkou, zda jsou odpovédi ziskané
zZ ptedchozi organizace upiimné. Dalsi pohled ptinaSeji Gruber, Kyrianova, Fonville (2016,
s. 82), ktefi jednak uvadéji, Ze reference organizaci slouzi ke zjisténi piedchozich pracovnich
vykonil a upozoriuji na fakt, ze nékteré informace od byvalych organizaci mohou byt po letech
spise zavadéjici, a to z divodu, ze se uchaze¢ mohl mezi tim poucit a zménit, navic dopliuji,
ze prace s referencemi je velmi naro¢na disciplina. S Koubkem (2011, s. 96) se Gruber,
Kyrianova, Fonville (2016, s. 82) shoduji na tom, ze reference nemusi byt vérohodné, a to
z duvodu, zda chce organizace uspisit odchod svého pracovnika, nebo naopak mu chce pomoci.
Pechova, SiSova (2016, s. 33) struéné uvadéji, ze reference slouzi k ovéfeni udaji, které
uchaze¢ uvedl organizaci. Srpova (2020, s. 118) doporucuje, aby si o reference organizace
pozadala, pokud se tato moZznost nabizi.

Doklady o vzdélani a praxi

Koubek (2011, s. 95-96) uvadi, ze uchazece lze pozadat 0 potiebné¢ doklady podle druhu
obsazovaného mista a upozoriiuje na fakt, Ze napf. stejny titul at’ uz z riznych ¢i stejnych
vysokych Skol nemusi jednozna¢né znamenat stejné mnozstvi znalosti a dovednosti. CoZz
Koubek (2011, s. 95-96) vysvétluje tim, ze kazda Skola nabizi riizné moznosti studia, které si
muze student sdm nastavit, to sam¢é uvadi i u praxe, kterd by se neméla posuzovat podle délky,
ale podle ziskanych zkuSenosti. Tak jako Koubek (2011, s. 95-96) i Bélohlavek (2016, s. 50)
uvadi, ze napf. u vzdélani je potieba brat zietel na Groven konkrétni skoly, a to jak z divodu
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naroc¢nosti, zpiisobu piipravy pro urcitou ¢innost, tak i praktického zameéteni, naopak se ale lisi
Bélohlavkav (2016, s. 50) nazor na délku trvani praxe u predchozi organizace a uvadi, ze to
vypovida o stabilité¢ uchazece. Armstrong, Taylor (2015, s. 294) jsou ptfesvédceni, Ze uchazeci
Casto udavaji nespravné a 1zivé informace o vzdélani, kvalifikaci, ¢i zkuSenostech, tento fakt
dokladaji i podle provedeného prizkumu od Chartered Institute of Personnel and Development
(CIPD, 2008b), ktery odhalil, ze 25 % organizaci obdrzelo zkreslené a 1zivé informace od
uchazect. Z tohoto diivodu doporucuji, aby si organizace uvedené informace kontrolovala.

Osobni adaje

Podle Sikyte (2016, s. 99) jsou osobni udaje, jako je jméno, titul, adresa, telefon a e-mail
dalezitym, Gidajem, ktery napomaha s identifikaci a kontaktovanim uchazeée. Udaj 0 ob&anstvi,
jak Sikyi (2016, s. 99) doplituje, plni zakonnou povinnost o zaméstnavani cizincti a dodava, ze
dal$i osobni udaje se nemaji ani pozadovat ani zpracovavat, a to pfedev§im z divodu
diskriminace, kam spadad nejen etnicky a rasovy puvod, sexudlni orientace, vék, zdravotni
postizeni, nabozenské vyznani, ale i idaje o t¢hotenstvi, matetstvi, otcovstvi apod. Stejny nazor
zastava 1 Bélohlavek (2016, s. 46), ktery strucnéji, ale jasné vysvétluje, ze se nelze uchazece
vyptavat na jeho rodinny a zdravotni stav, zda ma déti, ani na jeho politickou, ndboZenskou ¢i
sexualni orientaci.

2.2.3 Inzeraty

Jak uvadéji Armstrong, Taylor (2015, s. 279) jednd se o nejtypiCtéjsi zpiisob osloveni
potencialnich uchaze¢t. Dvoiakova a kol. (2012, s. 151) povazuje inzeraty za zpusob, jak se
uchazet o praci, a pokud, v inzeratu nejsou jiné pozadavky, povazuje za dostacujici Zadost
o préci a Zivotopis. Siky¥ (2014, s. 100) stejn& jako Armstrong, Taylor (2015, s. 279) uvadi, Ze
inzeraty jsou nejcastéjSim zptsobem, jak navazat komunikaci mezi organizaci a potencialnim
uchaze¢em na urcité pracovni misto. Jiny pohled nabizeji NeS¢akova, Marelova (2013, s. 35-
36), které povazuji zpracovani inzeratu za zpusob prezentace organizace, do ¢ehoz se fadi
i grafické zpracovani vzhledu inzeratu, uspofadani dat a dalSich dilezitych nalezitosti, které
maji vliv na efektivitu obsazovaného mista a minéni vefejnosti. A dopliiuji, ze napf. Casté
opakovani stejné pozice mize davat negativni signal vetejnosti 0 zvysené fluktuaci, ktera mtize
souviset napft. S nespokojenosti pracovnikl uvnitf organizace, opakem je Casta inzerce riznych
pozic, kterd navenek piisobi, Ze jde o rozvijejici se organizaci, které se dafi, méa pevné koteny
a je stabilni. Podobny vyklad o efektivnosti inzeratu jako Nescakova, Marelova (2013, s. 35-
36) nabizi i Koubek (2011, s. 86), ktery také do této oblasti fadi jeho umisténi a zvolené
nalezitosti. Navic Koubek (2011, s. 86) popisuje 1 vyhody V inzeratech, které jsou podle jeho
popisu piedev§im v rychlém pfenosu organiza¢ni potfeby smérem k potencialnim uchaze¢im
a Vv piipadé spravné formulace pomahaji i s automatickou selekci. Za nevyhodu Koubek (2011,
S. 86) povazuje predevsim cenu inzeratu.

Formulace nabidky/ inzeratu

Armstrong, Taylor (2015, s. 279-280) ptikladaji jistou dulezitost tomu, jak ma vypadat inzerat
nazev hledané pozice. Dal§im dulezitym prvkem je podle nich mzda a benefity. A inzerat by
mél také, jak doplnuji Armstrong, Taylor (2015, s. 279-280) obsahovat nazev organizace, popis
pracovniho mista a ¢innosti a dal$i zajimavosti, které mohou upoutat, jako napt. profesni rust,
pozadavky na uchazeCe apod. V dalsi casti popisu upozornuji na uvadéni osobnostnich
vlastnosti, jako je napf. ,iniciativa“ a jiné, které podle jejich popisu nemaji zadny vyznam
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a stejn¢ tak fraze typu ,,uspésna praxe, prokazatelné vysledky*, u kterych postradaji smysl.
Dalsim dilezitym postichem Armstronga, Taylora (2015, s. 279-280) je upozornéni na
antidiskrimina¢ni zakon, a to v souvislosti, aby v inzeratu nebyla uvedena né&jaka zvyhodnéni
at’ uz pro urcité pohlavi, rasu, veék aj. K zavéru inzeratu Armstrong, Taylor (2015, s. 279-280)
dopliuji, ze by mél byt konkrétni navod, jak maji uchazeéi se zajmem o pracovni misto
postupovat. Nesc¢akova, Marelova (2013, s. 36) stejn¢ jako Armstrong, Taylor (2015, s. 279-
280) uvadg¢ji, ze inzerce by méla obsahovat tdaje o organizaci, ndzev pracovni pozice, tak jak
bude uvedena v pracovni smlouvé v Zzenském a muzském rod¢, pozadavky na pracovnika
(vzde€lani, profesni zpusobilost, zkusenosti, dovednosti aj.), délka praxe pokud je pozadovana,
¢i poznamka zda je pracovni misto oteviené i pro absolventy, informace o postupu vybérového
fizeni, pozadavky organizace napi. o zivotopis, kontaktni a ¢asové udaje o vybérovém fizeni.
Zajimavosti je, ze Nescakova, Marelova (2013, s. 36) nedoporucuji, aby se v inzeratu uvadéla
mzda, na rozdil od Armstronga a Taylora (2015, s. 279-280). Jiny pohled nabizi Siky¥ (2014,
s. 100), ktery vysvétluje, ze inzerat by mél byt jasny, piesny, pravdivy s popisem
a specifikacemi o pracovni pozici a s informaci o poZzadavcich a podminkach k pozadované
pozici, navic by podle jeho posudku méla takto formulovand nabidka automaticky zajistit
selekci. Cilem, zpracovani inzeratu je, jak Siky# (2014, s. 100) dopliiuje, aby nabidka o praci
zajistila, Ze uchaze¢i budou sami umét vyhodnotit povahu, pozadavky a podminky
k vykonavanému pracovnimu mistu a uméli sami posoudit, zda jsou vhodnymi adepty se
0 takové misto pokusit ptihlasit. Koubek (2011, s. 90) stejné jako Armstrong, Taylor (2015,
S. 279-280) ptipisuji dalezitost vizualni strance inzeratu, S tim, ze titulek, pismo, logo, barva
a dal$i prvky dopliujici vizudlni zobrazeni inzerdtu maji vzbudit pozornost uchazeci.
S Sikytem (2014, s. 100) se Koubek (2011, s. 90) shoduje v tom, Ze inzerat musi byt jasny,
struény, vystizny, pravdivy a bez gramatickych chyb. A stejné jako Armstrong, Taylor (2015,
S. 279-280) a Nesc¢akova, Marelova (2013, s. 36) i Koubek (2011, s. 90) priklada dualezitost
antidiskriminacnimu zékonu, tzn. aby nediskriminoval jednotlivé uchazece v ndvaznosti na
jejich pohlavi, vék, rodinny vztah apod

2.3 Proces vybéru

Jak uvadi, Sikyt (2016, s. 104) ucelem procesu vybéru je zvolit nejvhodngjsiho uchazeée, ktery
bude plnit pracovni pozadavky, funk¢ni rast a postup v organizaci, tento proces se provadi
pomoci riznych kritérii a metod. Stejny pohled piinaSeji i Armstrong, Taylor (2015, s. 286)
ktefi také uvadeji, Ze ucelem je spravné vyhodnotit vhodného uchazece, ktery bude spravné
vykonavat zadanou praci, a dodavaji, ze tento proces dopliuji metody pomoci dotaznikd,
pohovord, referenci i vybérové testy a assessment centra. Stejny pohled nabizi i Bélohlavek
(2016, s. 30) ktery jako Siky¥ (2016, s. 104) a Armstrong, Taylor (2015, s. 286) povazuje za
proces vybéru vyclenéni neschopnych a neadaptabilnich uchazect, s cilem vybrat uchazece,
ktery se bude umét adaptovat do pracovniho tymu, pfizptisobit se organizacni kultufe,
motivovat se k dal§imu rozvoji a v neposledni fadé vykonavat dobfe své pracovni povinnosti
s dosahovanim vyty¢enych cilti organizace. Ani Dvotakova a kol. (2012, s. 150) nevybocuje
z vyse uvedenych tvrzeni, a uvadi, ze je cilem vybrat takového uchazece, ktery bude vykonny,
a navic bude vybrany pracovnik v organizaci pracovat po dobu, kterou organizace ocekava.
Jako predchozi autofi i Vachal, Vochozka (2013, s. 304) popisuji proces vybéru jako posouzeni
predpokladii uchazece na pozadované misto, ¢i ktery z uchazecii svymi predpoklady nejvice
vyhovuje. | Houghton (2016, s. 40) se s uvedenymi nazory shoduje a dopliuje, ze by mélo byt
popséno jaké dovednosti a kvality musi mit idedlni uchaze¢ o pracovni misto.
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Postup v pripadé uvolnéného pracovniho mista

Jak uvadi, Siky¥ (2014, s. 97-98) tento postup se uskute&iiuje napi. v piipadd pracovnika, ktery
ma odejit do starobniho diichodu. A dopliuje, ze Si organizace musi uvazit, zda pracovni misto
neobsadi na do¢asnou dobu, ¢i slouci s jinou pozici, nebo se misto uplné zrusi. Navic uvadi, ze
je také mozné upravit pracovni smlouvu stanovenou na dobu neurcitou na dobu urcitou, Ci
zkratit pracovni fond nebo zmeénit na dohodu o pracovni ¢innosti ¢i o provedeni prace. Dalsi
moznosti, jak popisuje Sikyi (2014, s. 97-98), je obsadit pracovni misto pracovnikem od
agentury prace, jiné organizace nebo z jiného dodavatelského zdroje. Armstrong, Taylor (2015,
s. 133) se s Sikyiem (2014, s. 97-98) shoduji a stejné jako on uvadgji, Ze je mozné pracovni
misto zru$it ¢i sloucit S jinou pozici, navic uvadéji, ze je mozné zrusit jen urcité povinnosti,
které jsou postradatelné, anebo jak také uvadi Siky¥ (2014, s. 97-98), zastiesit pracovni misto
casteCnym tvazkem, doasnym pracovnim pomérem, dohodou o pracovni ¢innosti ¢i provedeni
prace, nebo vyuzit sluzeb dodavatelskych sluzeb. Obsahlejsi pohled nabizi Koubek (2011,
s. 57- 58), ktery stejné jako Sikyt (2014, s. 97-98) upozoriiuje na mozné odchody napt. do
dichodu, ale i z jinych diivodu at’ uz pro dlouhodobé Spatné vysledky, ze zdravotniho divodu,
nebo odchod na matefskou dovolenou aj., v téchto ptipadech doporucuje, aby organizace
promyslela zda napf. nemlze uspofit pracovniky diky novym technologiim, nebo ukoncit
néjaké tkoly, ¢i néjakou vyrobu vyrobku, nebo zda existuje moznost domluvit s pracovnikem
na odkladu odchodu do duchodu, ¢i se zadafi, Ze n€ktefi pracovnici se posunou ve svych
dovednostech na tolik, Ze budou moci zaujmout vyssi pozici apod.

Specifikace pracovniho mista

Podle Koubka (2012, s. 78) je dulezité, aby organizace spravné stanovila, které charakteristiky
pracovniho mista jsou dilezité uvést, s tim, aby potencidlnim uchazecim odkryla ndhled
na pracovni misto a pozadavky zasadni k plnéni pracovnich povinnosti. Jiny pohled nabizeji
Armstrong, Taylor (2015, s. 279), ktefi hlavni duleZitost spatfuji v uvedeni finan¢ni nabidky
a vysvétluji, ze organizace, které financni nabidku k pracovnimu mistu neuvadéji nemusi byt
pro uchazece vérohodné. Uchaze¢ si podle tvrzeni Armstronga, Taylora (2015, s. 279) mize
neuvedenou finan¢ni nabidku vysvétlit, tak, ze je bud'to nizka nebo, Ze nema organizace
systémov¢ nastavené odménovani. Dale upozoriiuji na formulace typu ,,mzda dohodou‘ ¢i
,mzda odpovidajici véku a zkusenostem*, které nic konkrétniho uchaze¢tim nebudou sdélovat.
Nasledné se Armstrong, Taylor (2015, s. 279) shoduji s Koubkem (2012, s. 78) a uvadi, aby
organizace uvedla zakladni popis pracovniho mista, jeji rozsah a ¢innosti. Houghton (2016,
s. 40) stejné jako Koubek (2012, s. 78) a Armstrong, Taylor (2015, s. 279) uvadi, Ze je dulezity
popis pracovniho mista, co bude uchaze¢ délat a co se od ného ocekava a jaké jsou hlavni
povinnosti.

Profil pracovni role

Jak uvadeji Armstrong, Taylor (2015, s. 679), profil pracovni role se zaméfuje na konkrétni
a o¢ekavané vysledky, odpovédnosti a schopnosti, nehodnoti se zadané tkoly a povinnosti
a profil pracovni role nediktuje, co se ma udélat, aby byl naplnén ocekavany vysledek. Jiny
pohled nabizi Siegel (2012, s. 26), ktery uvadi, Ze je nutné znat pracovni napln, 0 kterou se ma

vvvvv

nedilnou soucast pracovniho mista.
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Piedvybér uchazeci

Jak uvadi, Sikyt (2016, s. 103) piedvybér se provadi na zakladé odezvy od potencialnich
uchazecl na uvetejnénou nabidku o praci, nasledné se rozhoduje, ktery z uchazeci je nejvice
vhodny podle vyhodnocenych zivotopisi a mohou byt zatazeni, k dalsimu posudku coz je
zejména vybérovy pohovor. Stejny nazor popisuje i Dvotrakova a kol. (2012, s. 151), ktera
stejné jako Sikyi (2016, s. 103) uvadi, ze obsahem piedvybéru je vyhodnoceni materialt
uchazecu s cilem vybrat uzsi skupinu k vybérovému pohovoru. | Armstrong, Taylor (2015,
s. 285) povazuji piedvybér za vyhodnoceni Zivotopist a nasledné nejvhodnéjsi uchazece pozvat
k vybérovému pohovoru.

Nevhodni uchazeci

Sikyi (2016, s. 103) vyzyvé, aby organizace zaslala dékovny dopis za zajem o praci se
zdvotilostni odmitavou zpravou, a nasledné¢ dokumenty, které organizace ziskala, jako napf.
zivotopisy, dotazniky apod. s osobnimi udaji bud'to vratila nebo zlikvidovala. JaniSova,
Kiivanek (2013, s. 203) stejné jako Siky¥ (2016, s. 103) zastavaji nazor, aby se viem uchazeétim
poslal dékovny dopis za zajem o praci, a navic doporucuji, ze miize organizace nabidnout
nevybranym uchazecum, ze si jejich dokumenty ponecha v databazi k vybéru do jiné pozice.
Nes¢akova, Marelova (2013, s. 41) se s Sikyiem (2016, s. 103), JaniSovou, Kfivankem (2013,
S. 203) shoduji, Ze vS§em uchaze¢tim se ma poslat dékovny dopis za zajem o praci, coz vypovida
o kultufe organizace. Tegze (2019, 310) se s ostatnimi autory shoduje, Ze zpétna vazba je nutna
a je také presvédceny, ze odmitnuti je pro uchazece lepsi, nez kdyz nedostanou zZadnou reakci.
| Vachal, Vochozka (2013, s. 304) jsou piesvédceni, ze kazdé vybérové fizeni musi byt
zakonc¢ené pisemnou formou neboli odmitnutym uchaze¢im musi byt poslana nejen informace
0 nepfijeti, ale i divod, pro¢ se tak organizace rozhodla.

Vybér pracovnika

JaniSova, Kiivanek (2013, s. 203) uvadéji, Ze na zakladé druhého kola vybérového fizeni se
rozhoduje o nejlepSim kandidatovi, nicméné pro piipad, ze by dohoda k nastupu nenastala,
doporucuji mit v zaloze jiného kandidata. Jiny pohled ptinasi Koubek (2011, s. 107), ktery
povazuje vybér za oboustrannou zalezitost, jednak si organizace vybird pracovnika a pracovnik
si vybira organizaci. Dalsi pohled piinaseji Armstrong, Taylor (2015, s. 294), ktefi povazuji
vybér pracovnika s potvrzenim nabidky uchaze¢i za konecnou fazi vybéru. Ktomu, ale
Armstrong, Taylor (2015, s. 294) dopliuji, Ze potvrzeni nastava poté, co organizace obdrzela
o uchazeci kladné reference, pracovnik absolvoval 1€kafskou prohlidku, kterd potvrzuje nejen
jeho fyzickou zdatnost, ale pifedevsim zdravotni zpusobilost. Nasledné, jak Armstrong, Taylor
(2015, s. 294) uvadgji, ma byt zpracovana pracovni smlouva. Jiny popis nabizeji Vachal,
Vochozka (2013, s. 304), kteti povazuji vybér pracovnika za velmi tézkou praci, kterou mohou
vykonavat pouze zpiisobili pracovnici organizace. Sikyi (2012, s. 84) obdobné jako Armstrong,
Taylor (2015, s. 294) uvadi, ze pro vybér pracovnika jsou nezbytné jak urcité pozadavky, podle
potfeb organizace (vzd€lani, praxe apod.), tak podle predpistt (zdravotni zpusobilost,
bezthonnost apod), tak, ale i potencidl k odbornému a rozvojovému rastu a dodrzovani
organizaénich postupi. S nazorem Sikyie (2012, s. 84) a Armstronga, Taylora (2015, s. 294) se
ztotozituje 1 Mértlova (2014, s. 52), ktera také uvadi, Ze vybér pracovnika je zavisly na
klasifikaci urcitych jeho dokumentii a ziskanych informacich. Srpova (2020, s. 118) je oproti
predchozim autorim velmi strucné a uvadi, Ze jde o rozhodnuti, ktery z uchazeci plni nejlépe
stanovené podminky.
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Kvalitni vybér

Hanzelkova (2013, s. 31) uvadi, ze by u kvalitniho vybéru méla byt vzajemnd symbidza, a to
mezi tim jaka je pfedstava o pracovnikovi, tedy co ma umét, zda to pracovnik umi a jak se
zatadi do kulturniho prostfedi organizace. S jinym vysvétlenim prichézeji JaniSova, Kiivanek
(2013, s. 194), kteti uvadéji tyto divody, jednak organizace nemusi tolik investovat, aby byl
pracovnik produktivnim c¢lenem, z ¢ehoz plyne pracovnikova vys$si produktivita, rychlejsi
zaClenéni do kolektivu, celkova spokojenost a loajalita k organizaci. Dalsi pohled pfinaseji
Nescakova, Marelova (2013, s. 31), které povazuji za kvalitni vybér vyhodnéjsi pozici na trhu
prace a stabilitu organizace, navic kvalitni vybér zajistuje dostatek pracovnikli a snizuje
fluktuaci.

2.3.1 Adaptaéni proces

Armstrong, Taylor (2015, s. 294-295) povazuji adaptacni proces za nejdilezitéjsi ¢ast procesu
vybéru, ktery ukazuje, jak se pracovnik dokéaze zaclenit a zvlada zadanou praci. A dopliuji, Ze,
pokud organizace odhali nedostatky, pak je dilezité na né vcas reagovat. Dvorakova a Kkol.
(2012, s. 162) pojem adaptacniho procesu povysila na fizenou adaptaci, ktera systémoveé
a formaln¢ zaclenuje pracovnika do kulturné socialniho a pracovniho systému. Adaptacni
program muze byt navic zpracovan pisemnou formou, kterou Dvoiakova a kol. (2012, s. 162)
povazuje za vhodnou &i predavanou formou, tzn. od vedoucich pracovniki. Sikyi (2014, s. 108)
povazuje adaptacni proces za posledni fazi a rozdéluje ji na formalni a neformalni postupy
a stejné jako Dvotakova a kol. (2012, s. 162) uvadi, ze jde o socidlni a odborné zaclenéni
pracovnika. Stejné jako Dvotakova a kol. (2012, s. 162) a &aste¢né i jako Siky¥ (2014, s. 108),
popisuje adaptacni proces i Pilafova (2016, s. 70) a to tak, Ze jde o proces, ktery se tyka oblasti
prace a socialniho zaclenéni. Jiny ndzor na adaptacni proces nabizi NeS¢akova, Marelova (2013,
S. 42), které uvadéji, Ze adaptacni proces nastava vzdy, a to, aniZ na to organizace mysli,
Z diivodu, ze kazdy nové ptichozi pracovnik se automaticky seznamuje s prostfedim, systémem
prace, ritualy, zvyklostmi a navazuje vztahy s kolegy at’ uz formalni ¢i neformalni, ac¢koliv
doporucuji, aby byl adaptacni proces planovany. A dopliuji, ze kazdy nové piichozi pracovnik
timto procesem musi projit. JaniSova, Kiivanek (2013, s. 210) se ztotoziiuji s ndzorem
Armstronga, Taylora (2015, s. 294-295) a popisuji adaptacni proces jako nejdtlezitéjsi ¢ast
spojenou s procesem vybéru. Vachal, Vochozka (2013, s. 304) adaptaéni proces popisuji jako
ostatni autofi a to, Ze jde o za¢lenéni pracovnika do pracovniho procesu. Urban (2013, s. 53)
stejné jako Armstrong, Taylor (2015, s. 294-295) povazuje adapta¢ni proces za nejefektivnéjsi
metodu zatazeni pracovnika do pracovniho procesu. Filip (2019, s. 54) se s tvrzenim ohledné
dualezitosti tohoto postupu s ostatnimi autory ztotoziiuje. Priicha, Veteska (2014, s. 18)
vysvétluji adaptaéni proces stejné, jako ostatni autofi a to tak, ze jde o proces, kdy se pracovnik
prizptisobuje pracovnimu a socidlnimu prostiedi, s cilem pracovnika co nejrychleji zatradit
aby pracovnik rychle uplatnil své znalosti a dovednosti. S Dvorakovou a kol. (2012, s. 162)
se Pricha, Veteska (2014, s. 18) ztotoznuji v tom, Ze program adapta¢niho procesu musi byt
fizen, a to vhodnou osobou z organizace, vétSinou se povazuje nadiizeny a dodavaji, ze pro
nékteré pozice je vhodné i zhotovit adaptacni plan, tak jak uz zaznélo od autord Dvotakové
akol. (2012, s. 162), Nescakové, Marelové (2013, s. 42). Stejny nazor na fizeny adaptacni plan
uvadi 1 Kocianova (2010) in Filip (2019, s. 54) a doplituje, ze soucasti by mél byt nastaveny
I casovy ramec. Navic Kocianova (2010) in Filip (2019, s. 54) dopliuje, Ze hlavni roli v tomto
piipadé¢ maji nadfizeni pracovnici, pod kterym pracovnik pracuje a upozorniuje na casté
problémy, které maji nadfizeni v disledku vytiZzeni s obsahlou byrokracii a kterym nasledné
nezbyva Cas na vytizovani béznych ¢innosti, natoz ¢asova kapacita vénovat se nove ptichozim
pracovnikiim. JaniSova, Kiivanek (2013, s. 212), jsou piesvédceni, Ze velké organizace, které
se adaptaci dikladn¢ vénuji, vytvareji tzv. adaptacni plan.
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Vachal, Vochozka (2013, s. 305) déli adaptaéni proces na pracovni, kdy dochazi k adaptaci do
pracovniho zarazeni a socidlni, ktera zaclenuje pracovnika do pracovnich vztahi v ramci koleg
1 celé organizace pficemz, obé adaptace spolu uzce souvisi a konecny adaptacni pribe¢h je
oznacen za uspés$ny, pokud se povede naplnit obé roviny. Stejny nazor zastava i Dvotakova
a kol. (2012, s. 164), ktera jak uz bylo zminéno stejné jako Vachal, Vochozka (2013, s. 305)
rozdé€luje adaptaci na pracovni a socialni S tim, ze vysledkem uspésnosti je jednak spokojenost
pracovnika V praci a jeho zaclenéni do skupiny. Dalsi pohled pfinaseji Nesc¢akova, Marelova
(2013, s. 43), které vysvétluji, ze adaptaéni proces neni zkusebni doba uvedena v pracovni
smlouvé, ale jde o proces, ktery odrazi narocnost zastdvané pozice, odhad doby trvani je
kritéria pro hodnoceni uspéSnosti uvadeji Nescadkova, Marelova (2013, s. 43) konkrétni
vysledky z adaptacniho programu a jiné zkusSenosti a dovednosti, které pracovnik ziskal béhem
tohoto procesu.

Cil adaptace

Dvorakova a kol. (2012, s. 162) za cil adaptace povazuje snizeni nakladi na fluktuaci
pracovnikl se zvysenou produktivitou prace a kone¢nou spokojenosti pracovnikt.. Obracenou
metodu cile adaptace vysvétluji Vachal, Vochozka (2013, s. 305), ktefi ho prevadgji
k pracovnikovi, ktery by mél dosahnout plnohodnotnych a pfedpokladanych vykont, vytvofil
si pozitivni vztahy vic¢i celé organizaci a ziskal motivaci, jak k praci, tak k osobnimu rozvoji.

2.4 Metody vybéru

Bélohlavek (2016, s. 32) povazuje za hlavni metody vybéru dotaznik a pohovor, pfi¢emZ méné
Casté jsou dal$i metody, jako napf. testy schopnosti, odborné testy, které pfitom také pomahaji
s kvalitnim vybérem pracovnika. Armstrong, Taylor (2015, s. 286) stejné jako Bé&lohlavek
(2016, s. 32) uvadgji, ze hlavnimi metodami jsou dotaznik a pohovor, navic podle nich
i reference, a stejné se s Bélohlavkem (2016, s. 32) shoduji, ze je mozné k témto metodam
pfifadit i dalsi vyznamné metody, jako napf. vybérové testy, assessment centra aj. Sikyt (2012,
s. 84) metody spojuje s postupem, ktery napomaha posuzovat a zjistit zpasobilost uchazec¢u
o pozadovanou praci a do metod zahrnuje, jak vyhodnoceni zivotopisu, tak jako ostatni autofi
vybérovy pohovor, assesSment centra, testovani i reference, nicméné jako jediny v téchto
metodach nerozliSuje rozdil dulezitosti. Podle Nescakové, Marelové (2013, s. 37-38) je na
rozhodnuti organizace, kterou z metod zvoli, napt. uvadéji vybérovy pohovor, znalostni testy,
testy odborné zpiisobilosti, jazykové testy, psychotesy, podplrné testy, assessment centra,
pfitomnost psychologa ¢i reference a dopliuji, Ze v praxi se béZzné vyuziva kombinace
jednotlivych metod, avsak za nejcastéjsi metodu povazuji vybérovy pohovor, stejné jako ostatni
shora uvedeni autofi. Vachal, Vochozka (2013, s. 300) jednoduSe popisuji, Ze jde o Sirokou
Skéalu metod, pficemz zvoleni konkrétni metody je zavislé na obsazovaném misté. Mértlova
(2014, s. 56) popisuje metody jako nastroje urcené k urceni, jak se uchazeova charakteristika
osobnosti hodi do pracovniho kolektivu a zda spliiuje pozadavky k nabizené pozici. Bartak
(2011, s. 60) stejn¢ jako Vachal, Vochozka (2013, s. 300) uvadi, ze metody vybéru vychazi
Z povahy obsazovaného mista. Filip (2019, s. 50) jednoduse uvadi, ze jich je velké mnozstvi
a jako jediny vtomto ohledu zaujima negativni postoj ve smyslu, Zze pokud by vSechny
fungovaly, nestavalo by se, Ze Si organizace Spatn¢ vybiraji pracovniky a pracovnici odchazeli
at’ uz z davodu nevyhovujicich podminek ¢i diky fluktuantim. Dalsi pohled nabizi Horalikova
(2004) in Véachal, Vochozka (2013, s. 300), kterd rozdéluje metody vybéru na poznavaci
a srovnavaci.
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Hodnoceni Zivotopisu/ biodat

Sikyt (2016, s. 105) uvadi, Ze Zivotopis napomaha organizaci zjistit, zda uchaze¢ plni podstatné
pozadavky k vykonu pozadované prace a zda je uchaze¢ vhodnym kandidatem k dal§imu
vybérovému kolu, tedy k vybérovému pohovoru. Jak Sikyi (2016, s. 105) dopliiuje Zivotopis,
slouzi jako ptedloha k doplnéni faktickych udaja, které neni mozné z zivotopisu rozkliCovat.
Stejny nazor zastavaji i Armstrong, Taylor (2015, s. 285), ktefi stejné jako Sikyt (2016, s. 105)
popisuji, ze nejlepsi metoda téidéni uchazecu je prostfednictvim biodat (Zivotopisi), které
ukazuji, kteti uchaze¢i budou vhodnymi adepty k vybérovému pohovoru. Dvorakova a kol.
(2012, s. 152) stejné jako Siky¥ (2016, s. 105) a Armstrong, Taylor (2015, s. 285) vysvétluje,
7e Zivotopis vlastné slouzi jako piedloha k otdzkdm k vyb&rovému pohovoru. Pechova, Sisova
(2016, s. 32) uvadeji, ze zivotopis nabizi velmi dulezité informace, napf, jestli je uchazec
fluktuant, zda probihal u uchazece kariérni posun ¢i naopak. Zajimavy nazor ptindsi Pilafova
(2016, s. 67), ktera stejn¢, jako ostatni autofi uvadi, ze zivotopisy se rozdéluji podle pozadavka
pro zadanou praci, nicmén¢ jako jedind upozoriiuje na ¢asté chyby selekce ze strany organizace
jako napt. fluktuace, motivace pracovnika k nabizené praci, diveéryhodnost informaci aj. bez
faktického ovéreni, napt. Castou zménu prace povazuje organizace za nestabilitu, nicméné mize
jit jen o nedopatieni v pochopeni, kdy $lo napt. o zménu nazvu organizace nebo zména byla
zptisobena skoncenim ¢innosti organizace apod.

Testovani uchazecu

Bélohlavek (2016, s. 32) rozliSuje testovani na testy schopnosti a odbornostni, pticemz testy
schopnosti se zabyvaji testovanim inteligence, kreativity nebo napt. paméti, pozornosti apod.,
v tomto ptipad€ jde o test, ktery ma odhalit, co uchaze¢ dokdze, nicméné pro testovani touto
metodou je potieba psychologa. Odborné testy, jak dale uvadi, jsou zaméiené na znalosti teorie,
jako je napf. pravo, strojirenstvi apod. Dopliiujici informace k tvrzeni Bélohlavka (2016, s. 32)
nabizeji Armstrong, Taylor (2015, s. 288-289), kteti uvadéji, ze testovani jakoukoliv metodou
nabizi organizaci ziskat o uchazeci spolehlivé informace o tom na jaké Girovni se nachazi at’ uz
inteligencné&, osobnostné, nadanim nebo jaké méa uchaze¢ védomosti. Pficemz rozd¢€luji testy na
inteligen¢ni, které méfi, jak uchaze¢ bude zvladat jednotlivé intelektualni tkoly, osobnostni,
coz jak plyne z nazvu, jakou ma uchaze¢ osobnost a jaké bude jeho budouci chovani v pozici
a pro jakou praci je uchazed vhodny. Siky (2014, s. 104.105) stejné jako Armstrong, Taylor
(2015, s. 288-289) rozdéluje testovani do tfi skupin inteligen¢ni, které ukazuji rozdily
v inteligen¢nich schopnostech uchazect, osobnosti, které zkoumaji charakteristiku uchazect
k pracovnimu vykonu a schopnostni, které posuzuji znalosti a dovednosti uchaze¢tu k vykonu
prace. Nesc¢akova, Marelova (2013, s. 37) testovani rozdéluji jako jediné z vySe uvedenych
autort do péti skupin, a to na znalostni, které jsou zaméfené na profesni znalosti
k pozadovanému mistu, odborné, které se zaméfuji na praktické dovednosti napt fidi¢i apod.,
jazykové, které prokazuji jazykovou vybavenost uchazece, psychotesty, které ukazuji, zda ma
uchaze¢ ptedpoklad k pozadovanému vykonu a podptrné testy, které se zamétuji na profesni
zpusobilost.

Assessment centra

Dvorakova a kol. (2012, s. 153) uvadi, ze se tato metoda pouziva jak pii externim vybéru, tak
1 pfi internim, napi. u povyseni do pozice, v jejim popisu se uvadi, ze jde o hodnoceni toho, jak
jednotlivec jedna, jakou ma socidlni adaptaci, komunikacni dovednosti, osobnost apod.
k cemuz napomaha pozorovani uchazeci pii plnéni jednotlivych ukoli. A dopliuje, Ze
pozorovatelé jsou slozeni zriznych profesnich profilii. Pechova, SiSova (2016, s. 36)
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assessment centrum popisuji, jako soubor metod, kam se zatazuji jak pohovory, modelové
situace, hry, cviceni i psychodiagnostické testy a stejn¢ jako Dvorakova a kol. (2012, s. 153)
uvadéji, ze hodnoceni provadi skupina pozorovateli a hodnotitelt, coz je podle jejich popisu
skupina lidi slozena z manazerti a psychologt. Dalsi pohled nabizeji Nescakova, Marelova
(2013, s. 37), které popisuji tuto metodu, jako diagnostickou, ktera stoji na pozorovani skupiny,
pricemz pozorovatelé, kteti jsou slozeni ze skupiny, nejsou vzdy vSichni skupiné uchazect
piredstaveni, tj. uchaze¢i nevi, zda neni jeden z hodnotitelti napf. jejich kolega a stejné jako
ostatni autofi uvadéji, ze se jedna o soubor aktivit, které se sklddaji z her, studii apod. Jako
jediny uvadi Sikyt (2012, s. 89), ze AC probiha mimo pracoviité a obvykle trva den aZ dva,
posuzuje se zde odbornd zpusobilost na pozadované misto, prostfednictvim modelovych
situaci, her, pohovort, testi a metoda je urCena pro skupinu uchazecl, které hodnoti jina
skupina internich a externich hodnotiteltl, jak stejné uvadéji ostatni autofi. Piittjer, Schnierda
(2014, s. 15) se shoduji s ostatnimi autory, ze jde o skupinové metody testu, které odhaluji
kompetencnost spoluprace v tymu, miru odhodlani riskovat a fidici schopnosti. Dalsi pohled
nabizi Koubek (2009) in Pricha, Veteska (2014, s. 46), ktery tuto metodu povazuje za moderni,
efektivni, podle, které se testuje zpusobilost, schopnosti a potencial rozvoje pracovnika/
uchazece a z tohoto dlivodu, je dilezité vénovat pozornost pfidélenym ukoliim, hram aj, které
jsou nedilnou soucasti této metody ziskavani, jak uvadéji shora uvedeni autofi. A navic Koubek
(2009) in Pricha, Veteska (2014, s. 46) dopliuje, Ze organizace diky této metodé ziskava
zpétnou vazbu na vhodnost uchazee a jeho soulad s organizacni kulturou a uchazecim
umoziuje nasat atmosféru a zjistit hodnoty organizace. Mértlova (2014. s. 54) jako jedina
Z uvedenych autord doporucuje tuto metodu vyuzivat pro vyssi fidici a specializované pozice,
a 1o z diivodu nadmérné ¢asové a ekonomické zatéze.

Vybérovy pohovor

Armstrong, Taylor (2015, s. 286) povazuji vybérové pohovory za nejcastéjsi metodu vybéru
pracovnikd s cilem zjistit co nejvice potfebnych informaci, které pomohou s pfedpovédi jejich
budouciho vykonu. Sikyt (2014, s. 103) stejné jako Armstrong, Taylor (2015, s. 286) také
povazuje vybérovy pohovor za nejvhodnéjsi vybérovou metodu, ktera nabizi dostatek
informaci, diky nimz 1ze posoudit rozvojovy potencial uchazeci a jejich zpuisobilost vykonavat
pozadovanou pozici. Srpové a kolektiv (2020, s. 118) povazuje vybérovy pohovor jako vySe
uvedeni autofi za nejbéZnéjsi metodu a doplituje, Ze by mél byt fadné pripraveny, tzn. ze by mél
umét vyhodnotit pracovni predpoklady k nabizenému pracovnimu mistu, ziskat o uchazeci dalsi
potiebné informace, jako napf. o jeho osobnosti, tymovosti a v neposledni fadé uchazece
seznamit s organizaci, praci a dodava, aby se organizace vyvarovala mozné diskriminaci at’ uz
na zaklad¢ veéku, pohlavi, etnické ptisluSnosti aj. Podobny nazor, jako shora uvedeni autoti ma
i Bélohlavek (2016, s. 32), ktery uvadi, ze vybérovy pohovor nabizi vhled do komunikaénich
dovednosti uchazece, s tim, ze mize byt zaméfen, jak na osobnostni vlastnosti, tak odborna
témata. Dvorakova a kol. (2012, s. 154) uvadi, ze vyberovy pohovor umoznuje zjistit
motivovanost a uchazecovi piedpoklady, v zasadé se jeji vyrok nelisi od piechozich autord.
Nescakova, Marelova (2013, s. 37) stejné jako Armstrong, Taylor (2015, s. 286), Sikyt (2014,
s. 103) a Srpova a kolektiv (2020, s. 118) povazuji vybérovy pohovor za nejcastéjs$i metodu
vybéru. Jediny Seitl (2016, s. 30) nepovazuje vybérovy pohovor za validni metodu, a to
Z divodu, Ze nebyva casto vedeny kvalifikovanou osobou. Gosiorovsky (2005) in Pechova,
Sisova (2016, s. 33) stejné jako Armstrong, Taylor, (2015, s. 286), Sikyi (2014, s. 103)
a Nescakova, Marelova (2013, s. 37) povazuje vybérovy pohovor za nejcastéjsi metodu vybéru.
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Telefonicky pohovor

Gruber, Kyrianovd, Fonville (2016, s. 91) uvadéji, ze telefonicky pohovor by mél trvat
7-10 min, vyuziva se pied dalsimi vybérovymi postupy s cilem vylouceni téch nejméné
Pilafova (2016, s. 67) ktera uvadi, ze telefonicky pohovor, slouzi k ovéfeni pravdivosti
informaci a zkouma dal$i dovednosti uchazece, napt. jazykovou vybavenost ciziho jazyka apod.
Sikyi (2016, s. 83) povazuje stejné jako Gruber, Kryianova, Fonville (2016, s. 91) telefonicky
pohovor za jisty predvybér a stejné¢ jako Pilafova (2016, s. 67) uvadi, Ze pomaha dopliovat
a oveiovat zpusobilost uchazec¢t k vykonu pozadované pozice.

RozliSeni vybérovych pohovori

Bélohlavek (2016, s. 32) rozd€luje vybérové pohovory na strukturované a nestrukturované,
pti¢emz je podle n€ho pro organizaci ptinosnéjsi dobie ptipraveny strukturovany pohovor nez
volné vedeny nestrukturovany pohovor. I Armstrong a Taylor (2015, s. 286) rozliSuji mezi
strukturovanymi a nestrukturovanymi pohovory a jako Bélohlavek (2016, s. 32) doporucuji
pouzivat strukturované pohovory, které obsahuji ptedem pfipravené otazky. A doplnuji, ze
uchazeci dostavaji stejné otdzky a odpovédi, které se zaznamenavaji do klasifikacniho ptehledu.
| Sikyi (2014, s. 104) rozdéluje vybérové pohovory na strukturované a nestrukturované a jako
ptedchozi autoti doporucuje strukturované, které jsou pro vSechny uchazece stejné, tzn. stejna
skladba otazek, ktera se nasledné podle pfedem uréeného hodnoticiho modelu hodnoti. Jak tedy
z uvedeného vyplyva a jak uvadi i Sikyt (2014, s. 104), nestrukturovany pohovor znamena
nepiipraveny a predem neplanovany vybérovy pohovor. Dvotakova a kol. (2012, s. 154) se
shora uvedenymi autory shoduje, Ze vybérové pohovory mohou byt strukturované
a nestrukturované, ale navic uvadi i polostrukturované, coz je rozdéleni pohovoru na
strukturovanou a nestrukturovanou ¢ast. Srpova a kolektiv (2020, s. 118) se se shora uvedenymi
autory shoduje, Ze existuji pohovory strukturované, nestrukturované, a stejné jako Dvotakova
a kol. (2012, s. 154) dopliuje i1 polostrukturované, u kterych uvadi, Ze metoda
polostrukturovanych pohovorti je vhodna pro zaéinajici organizace. Nescakova, Marelova
(2013, s. 37), jako Bélohlavek (2016, s. 32), Armstrong a Taylor (2015, s. 286) a Sikyi (2014,
s. 104) déli vybérové pohovory do dvou skupin, nicméné maji proto jiné pojmenovani, které
oznacuji na fizené a volné. Pechova, Sidova (2016, s. 34), jako Nes¢akova, Marelova (2013,
s. 37) maji, taky jiné pojmenovani K rozdéleni vybérovych pohovorti, a to na individualni
a skupinovy. Jiny pohled nabizeji Piittjer, Schnierda (2014, s. 16), ktefi rozhodujici dileZitost
pro vybér metody pohovoru piisuzuji velikosti organizace. A uvadéji, ze strukturované
pohovory pfipisuji velkym organizacim a volnou metodu pfipisuji malym organizacim. Dalsi
déleni pohovoru nabizi Orlita (2015, s. 115) a to na vefejnou Cast, ktera se vénuje profesni
budoucnosti, dovednostem a nevefejnou Cast, ktera se orientuje na minulost a posuzuje
charakter uchazecCe a jeho motivaci Kk praci. Dals§i moznost vybé&rového pohovoru uvadi
Houghton (2016, s. 40), ktery je déli na jeden na jednoho a pted komisi.

Rozdil mezi strukturovanym a nestrukturovanym pohovorem

Sikyt (2014, s. 104) vysvétluje, ze u strukturovaného pohovoru si musi organizace prvné
predpfipravit otazky, simula¢ni odpovédi, jejich potadi a vymezit si dobu na otazky. K tomuto
dopliuje, ze otazky se pokladaji vS§em uchazecim a hodnoti se podle simula¢nich odpovédi,
pfiéemz doba takového pohovoru je mezi 30-60 minutami. Nestrukturovany pohovor Sikyi
(2014, s. 104) vysvétluje, ze se provadi bez ptechozi ptipravy a potadi jednotlivych otazek i ¢as
pohovoru se vyviji podle reakci uchazeci. K obéma metodam, jak u strukturované, tak
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u nestrukturované formy pohovoru Sikyt (2014, s. 104), uvadi, Ze mohou byt vedeny jeden na
jednoho nebo pted komisi. Dvotakova a kol. (2012, s. 154) popisuje strukturovany pohovor,
stejné jako Sikyt (2014, s. 104) v piedem piipravenych otazkach, které napomahaji porovnavat
vSechny uchazece podle jednoho vzorce, s tim rozdilem, Ze upozoriiuje na moznost, ze se
uchazeci na obecné predem piipravené otdzky mohou piipravit. Z tohoto diivodu Dvotékova
a kol. (2012, s. 154) doporucuje, aby si organizace piipravila necekané otazky, které pomohou
zodpoveédét napt. osobnost uchazeCe. U nestrukturovaného pohovoru na druhou stranu
Dvorékova a kol. (2012, s. 154) uvadi, ze pokud ho vede zkuSeny tazatel, ktery si umi
naplanovat a zorganizovat proces pohovoru muze svymi schopnosti posoudit uchazece
prostiednictvim verbalnich a neverbalnich signalt. Stejné jako Sikyt (2014, s. 104) i Dvoiakova
a kol. (2012, s. 154) d¢li rozhovory na jeden na jednoho, které doporucuje pro manualni ¢i
administrativni pozice, rozhovor pted komisi, kde je podle jejiho posudku optimalni pocet tri
lidi, dva hodnotitel¢ a jeden uchaze¢. Navic Dvorakova a kol. (2012, s. 154) doplnuje, ze
pohovor slouzi k provéteni odbornosti, zda je uchaze¢ vhodny na pozadovanou pozici.

Validita metody vybéru

Bélohlavek (2016, s. 43) uvadi, Ze kvalita validity metody vybéru je odvozena od kvality
provedenych riznych metod, coz znamend, ze metoda je povazovana za validni, pokud
odpovida zadani. Navic Bé&lohlavek (2016, s. 43) dopliuje, ze validita se stupiiuje v piipadé
vyuziti vice metod, nejlépe kombinaci tii metod. Dvorakova a kol. (2021, s. 155) jednoduse
uvadi, Ze neexiStuje jedna validni metoda, proto se pouziva kombinace riznych metod. Ani
Sikyt (2014, s. 105) se nedomniva, Ze existuje jedna validni metoda a stejné jako Dvotékova
a kol. (2021, s. 155) uvadi, Ze jednotlivé metody se musi kombinovat a porovnavat. Navic
doporucuje oslovit zkuseného psychologa, aby spravné posoudil a vyhodnotil ziskana data. Jiny
nazor uvadéji Armstrong, Taylor (2015, s. 292), kteti vysvétluji, Ze validita vybéru metod, a to
at’ uz kombinacni souvisi s ocekdvanym budoucim vykonem pracovnika.

Korelaéni koeficient

Beélohlavek (2016, s. 41) vysvétluje, ze pro vypocet validity se pouziva korelacni koeficient.
Koubek (2011, s. 108) uvadi, ze aby nékterd metoda mohla byt povazovana za validni, musi
korelaéni koeficient dosahovat minimalni hodnoty 0,4, kdy, jak uvadi, podle zdroje Smith 1988,
se jako nejvhodnéj$i metoda nabizi piipraveny strukturovany pohovor, pracovni ukazka
a schopnostni test. Mertlova (2014, s. 56) k témto Gdajum dopliuje, ze korela¢ni koeficienty
se mohou liSt v ndvaznosti na rizné parametry, které maji jednotlivé studie.
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2.5 Metodika prace

Metodika v teoreticko-metodologické Casti prace se vénuje popisu ziskavani a vybéru podle
popisu jednotlivych autort, at’ uz ¢eskych ¢i zahraniénich, a je podrobné piedstaven jejich
pohled podle literarni reserse.

Analyticka ¢ast prace se vénuje tématu ziskavani a vybéru v organizaci XY s hlavnim cilem
prace formulovat doporuceni ke zlepSeni ziskavani a vybéru pracovnikti vV konkrétni organizaci
XY a dil¢im cilem zhodnotit jednotlivé procesy v ramci ziskavani a vybéru a odhalit jejich
nedostatky. K naplnéni hlavniho a dil¢iho cile prace bylo zvoleno dotaznikové Setieni.
Dotazniky byly dva jeden pro vSechny pracovniky a druhy pro personélni oddé€leni. Dotaznik
pro vSechny pracovniky byl distribuovan online i ti§ténou verzi. Nasledné se ze ziskanych dat
sestavil jednotny souhrn odpovédi. Druhy dotaznik, jak bylo zminéno, byl pfedan na personalni
oddéleni, kterému navazovala i diskuse s personalistkou organizace XY (rozhovor, 10.2020),
ktera poskytla obsahly vhled do jednotlivych postupti, programd, které organizace XY pouziva
a napomohla se sestrojenim dotazniku pro vSechny pracovniky. S personalistkou organizace
XY (rozhovor 12.2020-2.2021) navazovala i diskuse po ukonceni Setfeni. Navic personalistka
organizace XY (rozhovor, 10.2020) podrobné popsala i samotnou organizaci a uvedla, Ze
vyznamnou ¢ast na fizeni organizace XY ma hotelova sit’, pod kterou organizace spada, coz je
uvedené i na webové strance hotelové sité (XY, 2021b), kde se nachazi vSechny provozovny
hotelové sité, at’ uz jsou fizené centralou ¢i svym vlastnim managementem, podrobny popis
spoluprace apod. se popisuje v analytické ¢asti prace — predstaveni organizace.

Kategorie dotazniku:

1. prizkum aktudlniho stavu,

metody a postupy k ziskavéani a vyberu pracovniki,
Zhodnoceni ziskavani a vybéru pracovnikii,

osobni dotaznik,

adaptacni proces,

celkovy souhrn.

ook wd

V zavéru dotazniki byl pozadavek na zakladni osobni udaje, aby bylo mozné zhodnotit, kteti
pracovnici, jak odpovidali a jakou to mé zpétnou vazbu na vysledek. Otazky na osobni tidaje
se tykaly: pohlavi, délky spoluprace, pozice a ndrodnosti. Narodnost byla zvolend z divodu, Ze
v oboru, ve kterém organizace pusobi, je piedpoklad, Ze pracuji i lidé cizi narodnosti. Soucasné
tento model ma 1 ukdzat, jestli se v organizaci dodrzuji zdsady antidiskrimina¢niho zakona, at’
uz v navaznosti na zamestnavani cizinct, tak rozdéleni fidicich pozic mezi zeny a muze.

Kazda z vySe uvedenych kategorii v dotazniku pro vSechny pracovniky zahrnovala uzaviené ¢i
oteviené otazky, vzdy s moznosti vlastniho popisu respondenta. Otazky byly polozené, tak, aby
na respondenty nepiisobily ndvodné. Posloupnost jednotlivych kategorii i otazek byla vytvorena
V souvislosti na ziskavani a vybér pracovnik, tak, aby vytvaiely celkovy postup a proces, jak
je v organizaci XY zaveden. U nekterych otazek mohli respondenti uvést vice odpovédi, proto
v nékterych ptipadech nevychazi celkovy soucet 100 %.

Ackoliv je dotaznik rozdé€leny do 6 kategorii, je mozné ho popsat ve tiech oddilech, a to tak, ze
prvni ¢ast posuzuje obecny pohled pracovnika na jednotlivé postupy, které¢ ma organizace XY
zavedené. Druhd Cast se vénuje osobni zkuSenosti pracovnika se ziskavanim a vybérem
a posledni tfeti Cast nabizi celkovy pohled na tento proces a pracovnikdVv nazor na jeho
funkénost.

Dotaznikového Setfeni se z oslovenych 65 respondentil prizkumu zucastnilo 58 respondentti
tedy 89 %. Ze zavéru dotazniku vyplynulo, Ze se zt¢astnilo 31 zen, 53 % a 27 muzi, 47 %. Ve

25



zkuSebni dob¢ byli 3 respondenti (5 %) a 55 (95 %) pracovnikii mélo po zkuSebni dobé.
U dotazii na vék pracovniki se ukazalo, ze 50 %, spada do v€kové kategorie od 41 — do 50 let,
shodny vysledek 19 % vySel u dvou kategorii a to od 31 — do 40 let a nad 50 let. V&kova
kategorie do 30 let byla paradoxn¢ nejméné zastoupena (12 %), ackoliv by se v tomto oboru
mohlo oc¢ekavat, ze v ném budou pracovat spiSe mladsi pracovnici. U narodnostni skupiny
prevazovala Ceska republika (86 %), Ukrajina/ Rusko (10 %) a Slovenska republika s Italii po
2 % ¢ili po 1 pracovnikovi. U pozic byl nejvyssi pocet fadové — 65 %, nasledné vedouci 21 %
a feditelska a manazerska 14 %.

Oba dotazniky jsou ptilozené v ptiloze prace, ptiloha 2.
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3 Analyticka Cast prace

Analyticka ¢ast prace navazuje na teoreticko-metodologickou. Jednotlivé postupy v ramci
organizace XY jsou popsany a piedstavovany podle konkrétnich krokt, jak je ma organizace
zavedené. Prvni ¢ast se vénuje predstaveni organizace XY a hotelové sit¢ pod kterou organizace
XY spada. Je popsana jejich vzajemna spoluprace i nastavena pravidla, kterd vychazi Cisté
Z nastaveni hotelové sité. Nasledné se v analytické Casti prace popisuje, S jakymi internimi
programy organizace pracuje a pro koho jsou urcené. V dalsi Casti se popisuje ziskavani a vybér
V organizaci a piipadnd spoluprace a podpora ze strany hotelové sité. V posledni kapitole se
popisuje dotaznikové Setfeni a jeho vysledky a k odhalenym nedostatkim jsou navrZena
doporuceni K jejich odstranéni vcetné kalkulace. Celou praci nasledné uzavira zavér, ktery
rekapituluje jednotlivé ¢asti prace a vyhodnocuje jednotliva doporuceni z hlediska vyhod pro
organizaci XY.

3.1 Predstaveni organizace

Organizace XY, jak se uvadi na jejich webovych strankach (XY, 2021a) se zabyva ubytovacimi
a stravovacimi sluzbami. Webové stranky organizace (XY, 2021a) také uvadéji co tato
organizace XY nabizi nebo ¢im se konkrétn¢ zabyva. Napt jsou na webovych strankach
organizace (XY, 2021a) uvedené nabidky kosmetickych sluzeb, wellness salony, kadefnictvi
aj. Nasledné na svych strankach organizace (XY, 2021a) popisuje, Ze se jedna o hotel v blizkosti
centra Prahy, ktery disponuje kapacitou pies 400 pokoji a nabizi 3 restauracni zatizeni, které
se daji rizné kombinovat a vyuzit v piipad¢ zajmu o soukromou akci at’ uz vétsi ¢i mensi, ma
vice nez 15 konferencnich mistnosti, které maji moznost propojeni, takze v ptipad¢, Ze ma
klient zajem organizovat v tomto hotelu velkou akci, napft. firemni vecirek, svatbu aj., je mozné
se tomu piizpusobit a propojit nékteré mistnosti a udélat z nich jednu velkou.

Personalistka organizace XY vysvétlila, Ze organizace XY spadd pod manazerské ftizeni
nejvétsi hotelové sité v CR, o &emz také vypovida webova stranka (XY, 2021b) hotelové sitg.
Personalistka organizace XY popsala systém prace a strukturu organizace XY a hotelové sitg,
z ¢ehoz vyplynulo, ze organizace XY je hotelovou siti fizen4 na tzv. manazerskou smlouvu,
ktera umoziuje hotelové siti plné€ fidit organizaci za piedem stanovenych podminek, které jsou
vyznacené ve smlouve.

Hotelova sit’, jak se uvadi na jejich webovych strankach (XY, 2021b) ma centralné tizeny
management, ktery zodpovida za chod hotelové sité. Navic na svych webovych strankach (XY,
2021b) dopliuje, ze jednotlivé hotely jsou fizené vlastnim hotelovym managementem.
Personalistka organizace XY vysvétlila, ze je rozdil mezi fizenim hoteld, které ma hotelova sit’
ve svém najmu a hotely, které fidi na manazerskou smlouvu. Hlavni rozdil, jak personalistka
organizace XY uvedla, je pfedevsim v tom, ze hotely, které hotelova sit’ fidi na zakladé najemni
smlouvy, jsou plné podfizené centrale hotelové sité, tedy hlavni management je centralni
a jednotlivi manazefi provozoven jsou jim pln¢€ podfizeni. Organizace fizené na manazerskou
smlouvu, jako je uvedena organizace XY ma svij interni management a jak popsala
personalistka organizace XY hotelova sit pouze piedava navrhy a doporuceni K jinym
modernéjSim postuplim a stanovuje jaka pravidla, zasady se budou v organizaci XY dodrzovat.
Dale personalistka organizace XY uvedla, ze management organizace XY ma vzdy moznost na
jednotlivé nové zasady nafizeni z hotelové sité reagovat a jednat o nich na pravidelnych
schiizkach, které se pofadaji, jak v organizaci XY, tak i v centrale hotelové sité. Dalsi dulezitou
informaci je, ze ob¢€ organizace, jak hotelova sit’, tak organizace XY, jsou dvé samostatné
organizace, o ¢emz vypovida i informace z obchodniho a vetejného rejstiiku (Justice, 2021),
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kde si lze tuto skute¢nost ovétit bud’to pies nazev organizace nebo pies identifikacni ¢islo
organizace, tzv. ICO.

Personalistka organizace XY vysvétlila, ze existuji dvé organizacni struktury, centralni, tedy
organiza¢ni struktura hotelové sité, kterd komplexné zobrazuje strukturu vSech hotelll
1 restauraci, které ma hotelova sit’ pod svou spravou a organizac¢ni struktura organizace XY.

Organizacni struktura hotelové sité

Pod spravu hotelové sité spadaji hotely, jak fizené centralné, tedy hotely fizené najemni
smlouvou, tak hotely fizené manazerskou smlouvu, které maji vlastni management a pouze
zZ centraly hotelové sité piebiraji zasady a povinnosti, které jsou soucasti provoznich postupi
a Cinnosti. Organiza¢ni struktura hotelové sité, jak personalistka organizace XY uvedla, se
Z VEtSi Casti vénuje fizeni hotell s najemni smlouvou. Personalistka organizace XY podrobné
popsala organiza¢ni strukturu hotelové sité, z ¢ehoz vyplynulo, Ze v nejvyssi linii jsou uvedeni
feditelé za jednotlivd odd¢€leni, jako napf. ekonomického, provozniho, obchodniho,
personalniho, marketingové aj.; dalsi fadek obsazuji seniorni manazefi, ktefi maji ve své spravé
konkrétni provozovny, obvykle pod jejich spravu spadaji cca 3-4 provozovny, ktefi fidi
a mentoruji juniorni manazery. Juniorni manazefi, jak vyplynulo z rozhovoru s personalistkou
organizace XY fidi jednotlivé provozovny, Vv tomto piipadé je po vétSinou jeden juniorni
manazer na jednu provozovnu. V dalS§im pofadi jsou vedouci jednotlivych oddéleni a jejich
pracovnici. Nasledné personalistka organizace XY doplnila, Ze pozice, jako sprava serveru,
webovych stranek, které spravuji externi pracovnici, jSou v organiza¢ni struktufe uvedeni pod
odpovidajicimi fediteli oddéleni. Nasledné jsou uvedené hotely fizené na manazerskou
smlouvu, kde je pouze uvedeny generalni feditel/ feditelka této provozovny.

Organiza¢ni struktura organizace XY

Personalistka organizace XY podrobné popsala a predstavila diagram organizac¢ni struktury
organizace XY. Nejvyse postaveny je majitel hotelové sité, nasledné generalni feditelka hotelu,
pod kterou jsou teditelé/ feditelky jednotlivych oddéleni, jako napt. persondlniho, ucetniho,
obchodniho, rezervaéniho, marketingového, administrativné ubytovaciho, technického/
udrzby, restauracniho apod. Pod feditele/ feditelky spadaji manazefi/ manazerky jednotlivych
oddéleni, nasledné pod nimi jsou vedouci a v posledni linii jsou ostatni pracovnici. Vzhledem
k tomu, jak vyplynulo z rozhovoru od personalistky organizace XY, Ze pracovni pozice
Vv organizaci zastupuji zeny a muzi a to, jak u vyssiho, tak u stiedniho i liniového managementu,
jsou v obecnych specifikacich tyto pozice pojmenované v muzském rodé€, pouze pozice
generalni feditelky a majitele, kteti jsou v tomto pfipad¢ jen dva, jedna Zena a jeden muz, se
tyto pozice budou spravné uvadet v zenském a muzském rodé.

Interni programy organizace XY

Na webovych strankach, jak hotelové sité (XY, 2021b), tak webovych strankach provozovny
organizace (XY, 2021a) je odkaz na interni program (XY, 2021c) pro vsechny pracovniky.
Vstup do programu je podminén internim pfistupem, heslem, které personalistka poskytla.
Program, ktery cela hotelova sit’ v€etné organizace XY, pouziva je velmi obsahly a nabizi
pracovnikim informace o dalSich aktivitach, podpirnych programech apod., které jsou pro
pracovniky ptipravené. Personalistka organizace XY vysvétlila, ze veskeré informace, které se
VvV tomto programu uvadi, jsou vSeobecné a platné pro vSechny pracovniky bez ohledu, zda
spadaji pod centralu hotelové sité nebo pod organizaci XY. Druhy interni program, ktery je také
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sdileny jak pro hotelovou sit’, tak pro organizaci XY se nachazi na webové strance (XY, 2021d),
jak uvedla personalistka organizace XY, ktera zaroven objasnila, ze tento program je pievazné
pro personalisty, feditele, manazery potazmo vedouci, pokud jim k tomu da manazer opravnéni,
a to z divodu, Ze je tento interni program zaméteny na data, kterd nejsou vSem pfistupna, jako
napf. se vtomto internim programu uvadi informace o internim hodnoceni jednotlivych
provozoven, jejich celkovy stav at’ uz z hlediska Cistoty, prodeje, ale i hodnoceni vSech
pracovniki, kontakty na vSechny pracovniky, rizné statistické udaje a v neposledni fad¢ se do
tohoto interniho programu zadavaji karty pracovnikd, jejich osobni idaje, datum néstupu,
potazmo skonceni a divod apod.

3.2 Soucasny stav ziskavani a vybéru v organizaci XY

Jak popsala personalistka organizace XY, vyznamnou roli v tomto ptipadé ma hotelova sit’,
ktera organizaci XY napomaha se ziskavanim a vybérem pracovnik.

Na uvod je dobré ptipomenout, jak uz zaznélo v ivodu préce, jaky je rozdil mezi ziskavanim
a vybérem. Jak vysvétluji Armstrong, Taylor (2015, s. 272) pti ziskavani se pracovnici hledaji
a oslovuji a pfi vybéru se rozhoduje o nejlepsim uchazeci. Tento proces v této posloupnosti, jak
vyplynulo z rozhovoru s personalistkou organizace XY, se v organizaci XY také dodrzuje.
Jednotlivé postupy jsou podrobné popsany z pohledu personalistky organizace XY, ktera se
povétsSinou na vSech téchto postupech spolupodili a ziskava tim objektivni zpétnou vazbu na
funkénost jednotlivych postupti, ackoliv, jak doplnila, kazdy nazor, pohled i z jiného zdroje je
pro ni i pro organizaci XY piinosny a je mu velmi oteviena.

3.2.1 Ziskavani pracovniki

Dle rozhovoru s personalistkou organizace XY vyplynulo, ze ziskavani pracovnikl je vzdy
navazné na potieby jednotlivych oddéleni, at’ uz z diivodu, ze n€ktery z pracovniki konci, tak
I vV ptipad¢, Ze se napt. o¢ekava vétsi prisun klientd z divodu vétsi obsazenosti nebo rozsahlejsi
akce. K ¢emuz personalistka organizace XY doplnila, Ze zakladem je rozlisit, z jakého divodu
je potieba pracovnika do organizace ziskat, a nasledn¢ podIé této potieby se rozhoduje, z jakého
zdroje a jaky bude dalsi postup a vyvoj.

Ziskavani pracovnikil z diivodu volného neobsazeného mista

Jak uvedla personalistka organizace XY, v pfipad¢, Ze né&jaky pracovnik z organizace odejde,
at’ uz z jakéhokoliv diivodu, vznika volné pracovni misto pro nového uchazece. A doplnila, Ze
je dulezité, z jakého pracovniho mista/ pozice pracovnik odchazi. A to zdivodu, jak
personalistka organizace XY vysvétlila, Ze je velky rozdil mezi fadovou a manazerskou pozici.
Personalistka organizace XY také doplnila, Ze divody odchodu pracovniki byvaji rizné at’ uz
Z diivodu pracovnikovi nespokojenosti, narocnosti prace, jiné lepsi nabidky ¢i sama organizace
XY je nucena n&jakého pracovnika ukoncit z divodu jeji nespokojenosti at’ uz s jeho piistupem
k praci, nekompetentnosti, nespolehlivosti, nedochvilnosti, ¢i kvtli chovani napt. v kolektivu
nebo k ptimému nadfizenému.

Ziskavani fadovych pracovniki

Personalistka organizace XY uvedla, Ze o této potiebé usazeni pracovnika do fadové pozice
rozhoduje feditel oddéleni. Reditel oddéleni ma jako jediny pravomoci rozhodnout, kdo se
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piipadné vybérovym fizenim bude vénovat, vétSinou to byva manazer ¢i vedouci oddélent,
dodala personalistka organizace XY. Dale personalistka organizace XY uvedla, ze feditel
odd€leni pracuje 1 s naklady svého oddéleni, kam patfi i ty mzdové, a tudiz musi umét dobie
planovat a vyhodnotit, jestli toto pracovni misto je opravdu nutné ihned obsadit ¢i zda je mozné
tuto pottebu odlozit, ponizit tak mzdové naklady a pracovni povinnosti pierozdélit mezi zbylé
pracovniky, s ohledem na to, aby nebyli pietizeni. Nasledné¢ personalistka organizace XY
uvedla, Ze pokud feditel oddéleni vyhodnoti, Ze je opravdu nutné pracovni misto obsadit ihned,
a potiebuje stimto procesem ziskavani od persondlniho odd€leni pomoct, predava tuto
informaci na personalni oddéleni, a to pisemnou formou, tedy e-mailem. E-mail, jak doplnila
personalistka organizace XY, musi vzdy obsahovat informaci, o jakého pracovnika se jedna,
tzn. o jakou pracovni pozici, divod ukonceni, datum a kdy bude pracovni pomér skonceny,
pokud je pracovnik po zkusebni dobé. Personalistka organizace XY uvedla, Zze zkusebni doba
se pro tyto pozice uzavira dle zdkoniku prace na tii mésice, a tudiz ukonceni pracovnika po
zkuSebni dobé byva s dvoumésiéni vypoveédni dobou. Personalistka organizace XY doplnila, ze
jsou i ptipady, kdy se musi pracovni pomér skoncit okamzité, a to bud’to z diivodu, Ze na tom
trva sam pracovnik nebo feditel oddéleni. Tento piipad, jak doplnila personalistka organizace
XY, byva zvaznych divodd, budto nespokojenosti pracovnika nebo jak bylo zminéno
z diivodu nespokojenosti feditele oddéleni, napt. kvili Spatnym vysledktim ¢i $patného chovani
a aj., které muze byt odhaleno napft. ve zkusebni dobé. Personalistka organizace XY doplnila,
ze pokud se odhali, $patné vysledky pracovnika ve zkuSebni dob¢& musi se jednat rychle, aby
pracovnik nepteklenul zkuSebni dobu. Nasledné personalistka organizace XY doplnila, Ze
v piipad¢, ze se jednd o obsazeni ihned, personalni oddéleni nejdiiv zjistuje na centrale
personalniho oddéleni hotelové sité, zda maji pfebyteéného pracovnika at’ uz na do€asnou praci
za odchoziho pracovnika nebo zda maji pracovnika, kterého z néjakého divodu nepotiebu;ji
a mohou ho na stalo pfidé€lit. Pokud tyto moZnosti nejsou, personalistka organizace XY uvedla,
ze se podava inzerat na inzertni portaly (Prace, Profesia) se kterymi organizace XY i hotelova
sit’ spolupracuji. Personalistka organizace XY vysvétlila, ze pfed podanim inzeratu se zhotovuje
jeho podoba, ktera neni pfipravena podle Sablony, a proto se pokazdé zhotovuje velmi rychle
néjaka zakladni vizualizace a vzhledem k tomu, Ze personalistka organizace XY, jak sama
uvedla, nezna pracovni napln vsech pracovnich pozic v organizaci XY uvadi v inzeratu obecné
pracovni postupy a nasledné k tomu uvadi obecné informace o organizaci, vyhodach
a povinnostech, které musi pracovnik dodrZzovat a co musi spliovat.

Ziskavani vedoucich pracovniki

Jak uZz bylo zminéno Vv Casti ziskavani tfadovych pracovnikli, velmi podobny postup je
i u ziskavani pracovnikii do vedoucich pozic, jak uvedla personalistka organizace XY
a doplnila, ze zasadni rozdil je v pozici, ktera je v tomto ptipadé vice dulezita. Personalistka
organizace XY doplnila, Zze se organizace XY snaZi obsazovat pracovni mista, a predev§im
vyssi pozice z vnitinich zdroji. Z ¢ehoz vyplyva, jak personalistka organizace XY uvedla, ze
nejprve feditel oddéleni zvazuje, jestli je mozné volné pracovni misto obsadit nékym z fadové
pozice, coz vyzaduje pomérn¢ disledné vyhodnocovani zptsobilosti jednotlived a jejich
kompetentnosti k uvedené pozici, nicméné stale se nejedna o tak vysokou pozici, a proto
vétSinou feditel poZzaduje zpétnou vazbu od manazera, kterému je povétSinou piidélend i diivéra
a odpovédnost za zvoleni vhodného pracovnika do této pozice, jak uvedla personalistka
organizace XY. Nasledn¢ personalistka organizace XY vysvétlila, ze pokud manazer vybere
vhodného pracovnika k usazeni do této pozice, nasledné¢ se uvoliluje pozice tadového
pracovnika a nasleduje postup podle popisu, jak je uvedeno v ziskavani pracovniki fadovych
pozic. Personalistka organizace XY znovu zopakovala, Ze pokud manaZer ve spolupraci
s feditelem oddé€leni nevybere vhodného pracovnika a potiebuje od persondlniho oddéleni
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pomoc s procesem ziskavani do pozadované pozice nasleduje stejny proces s poskytnutim
informaci o pozadované pozici od feditele oddéleni, tzn. feditel oddéleni prostfednictvim e-
mailové komunikace posila podrobny popis, od kdy pracovnika pottebuji, divod odchodu
puvodniho pracovnika apod. K tomu personalistka organizace XY doplnila, ze feditel oddéleni
musi rozhodnout, jestli je oddéleni schopno fungovat po dobu ziskavani a vybéru bez vedouciho
pracovnika, a pokud, neni, pak tuto roli musi po tuto dobu odpovédné vykonavat samotny
manazer véetné vSech pottebnych postupt v souvislosti s naplni prace, ackoliv miize jednodussi
ukoly pfevést na ncékoho ze schopnéjSich pracovnikii. V navaznosti na tento proces
personalistka organizace XY znovu zopakovala postup ze strany personalniho oddéleni, které
podle instrukei prvné zjistuje od hotelové sité, jestli maji k dispozici pracovnika, ktery po dobu
ziskavani a vybéru mize pracovni misto docasné obsadit, nebo zda by mohl pracovnik plné
nastoupit a zustat v této organizaci XY. Pokud se z hotelové sit¢ nepodafi pracovni misto
plnohodnotné obsadit, tedy neni Kk dispozici pracovnik, ktery by se mohl do této pozice na
dlouhodobou dobu usadit, vystavuje se inzerat, a i v tomto piipad¢ ho vystavuje na portalech
se kterymi ob¢ organizace spolupracuji (Prace, Profesia), jak uvedla personalistka organizace
XY. Personalistka organizace XY doplnila, ze se snazi maximaln¢ popsat pracovni misto,
n¢kdy zakladni popis posila samotny manazer/ feditel, ale vzdy to byva strucny popis, ktery
personalistka organizace XY ptepisuje do inzerce.

Ziskavani manazerskych pozic

Jak popsala personalistka organizace XY, tyto pozice jsou velmi dulezité, a proto je v tomto
pfipadé postup konzultovan s generdlni feditelkou organizace XY. Samoziejmé plna
odpovédnost za zvoleni manaZera je vzdy na fediteli oddé¢leni, jak doplnila personalistka
organizace XY. Personalistka organizace XY znovu zopakovala postup v ramci ziskavani
manazerskych pozic, kdy feditel prvné musi zvazit, zda lze obsadit n€kym z jeho pracovnikil,
V tomto pfipad€ se nabizi misto vedouciho, ktery by takto mohl kariérné postoupit. Nasledné
by se uvolnilo misto vedouciho a zase by feditel ¢i manazer museli uvazit, jestli maji vhodného
kandidata do této pozice z fadové pozice. Vzhledem ke zkusenostem, jak doplnila personalistka
organizace XY, kdy néktery z pracovniku v pozici vedouciho odvadél dobrou praci s kvalitnimi
vysledky, nicméné po zvySeni pozice do manaZerské se odhalilo, ze na tuto praci uz tento
pracovnik nestacil. Jsou feditelé oddé€leni, jak uvedla personalistka organizace XY vice opatrni
a konzultuji tyto postupy S generalni feditelkou. Personalistka organizace XY zopakovala, ze
pokud feditel nakonec vyhodnoti, Ze do manaZerské pozice nema z vnitinich zdroji vhodného
pracovnika, opét se obraci na personalni oddéleni a poskytuje, jak uz bylo zminéno u shora
uvedenych pozic, divody a terminy k obsazovanému mistu. Nasledné personalni oddé€leni
kontaktuje hotelovou sit’ s pozadavkem o zajiSténi pracovniho mista na manazerskou pozici at’
uz na docasnou dobu ¢i dlouhodobou a v ptfipad¢, Ze se nepodati takto pracovni misto obsadit,
nasleduje, jako v ostatnich pfipadech piiprava inzeratu. Personalistka organizace XY doplnila,
ze teditel poskytuje zakladni popis pracovniho mista a pozadavku a personalistka organizace
XY sestrojuje inzerat, ktery se podava, jak uz bylo zminéno na inzertni portaly (Préace, Profesia)
a v tomto piipadé navic i Jobs.

Ziskavani feditelskych pozic

V tomto ptipad€ personalistka organizace XY uvedla, Ze u téchto pozic je vZdy plné sou€inné
generalni feditelka organizace XY, a doplnila, Ze jsou tyto pozice dlouhodobé a kvalitné
obsazované, ackoliv personalistka organizace XY nevyloucila, ze i v minulosti se nékteré
pozice musely upravit z uvedenych divodi at’ uz nekompetentnosti ¢i odchodu néjakého
feditele, pokud, ale k tomuto dojde, jak vysvétlila personalistka organizace XY generalni
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feditelka tuto skute¢nost fesi po své ose ¢i v jednani s majitelem hotelové sité a prvné se zvazuje
jestli je moznost takové misto obsadit z vlastnich zdroji a to at’ uz nékym piimo z organizace
XY nebo zhotelové sité, nebo prostiednictvim doporuceni, coz je metoda, ktera se
uptednostiiuje u vSech shora uvedenych postupti. Dale personalistka organizace XY vysvétlila,
ze pokud se nepodafi obsadit pracovni misto z vlastnich zdrojt, pfechazi se na hledani pozice
prostiednictvim inzerci, a to pfedev§im na inzertnim portale Jobs, s tim, Ze popis uchazece
piedava generalni feditelka a personalni oddéleni podle tohoto popisu zpracovava inzerat.

Podavani inzeratu a zpétna vazba

Jak jiz bylo zminéno personalistkou organizace XY, inzeraty jsou jednim znejvice
pouzivanych nastroju K ziskavani pracovniku, pakliZze neexistuje jina moznost. Pfed podanim
inzeratu, jak popsala personalistka organizace XY se prvné pfipravuje jeho struktura,
personalistka organizace XY navic pfiznala, Ze se tomuto nevénuje tak velka péce a po vétSinou
si inzeraty sestrojuje sama, podle svych znalosti. Do inzeratu vklada svoje kontaktni udaje a je
tedy prvni kdo vidi pfichozi reakce. Od uchazec¢l se v prvni fadé vyzaduje jejich Zivotopis.
Motivacni dopis se nevyzaduje, ale povazuje se, a to predevsim u pozic vedoucich a vyse za
vyhodu pro uchazece, nicméné¢ organizace neboli personalistka organizace XY toto nechava na
samotnych uchaze¢ich a jak uvedla je to jedna zjeji strategie, jak posoudit uchazece.
Personalistka organizace XY uvedla, Ze do inzeratu uvadi zakladni informace, co organizace
pozaduje od uchazece, jako napf. odpoveédné vzdélani, ptipadné praxi (pokud si to pozice
vyZaduje) a nasledné se uvadi vlastnosti, jako napft. pracovitost, tymovost, spolehlivost apod.
Dalsi ¢ast inzeratu tvoii nabidka pro uchazece, kde se popisuje obecny pichled o benefitech pro
pracovniky, moznost kariérniho ristu apod., jak také popsala personalistka organizace XY.
Nasledné se personalistka organizace XY, jak uvedla, dohodne s feditelem oddé€leni, zda od ni
pozaduje zajistit prvni selekci, a podle toho budto posila pfijaté Zivotopisy K uréenému
pracovnikovi, ktery ma odpovédnost za vybér pracovnika, vCetné kratkého popisu zjisténych
dat/ tidajti, a nevhodné ihned vyfazuje, nebo si tento cely proces fidi pracovnik, ktery je k tomu
feditelem oddéleni povéfeny. Personalistka organizace XY uvedla, Ze se Casto stava, ze prijde
velky objem zivotopisi a je dost naro¢né pro vSechny zGcéastnéné provést selekci ¢i samotny
vybér.

Doporuceni

Jak uZ tato metoda ziskavani byla ptfedstavena u ziskavani feditelskych pozic a jak také popsala
personalistka organizace XY jedna se o metodu ziskavani, ktera se v organizaci XY i v hotelové
siti upfednostiiuje nad inzercemi. A ackoliv personalistka organizace XY pfiznala, ze i v tomto
piipadé jsou zaznamy Spatného vybéru, obecné se této metodé davéfuje z divodu, Ze je
organizace XY presvédcena, ze pracovnici doporucuji schopné pracovniky, o ¢emz muze
vypovidat i motivace, ktera je s timto programem spojena. Personalistka organizace prozradila,
Ze motivace pro pracovniky, aby doporucovali své znamé, je financni a je rozloZena do obdobi
3, 6 a 12 meésich, kdy pracovnik, ktery nékoho doporucil a doporuceny pracovnik se po
jednotliva obdobi v pozici udrzi, dostdva mimotadnou financni odménu.

Spoluprace se Skolami

Tuto metodu ziskavani také piedstavila a popsala personalistka organizace XY, ktera uvedla,
ze organizace XY, ale i hotelova sit’, s timto nastrojem pracuji. Déle personalistka organizace
XY popsala, ze spoluprace spociva v tom, Zze organizace nabizi studentim hotelové Skoly
moznost praxe. A doplnila, Ze ob¢ organizace ocekavaji, ze studenti, ktefi se v organizacich

32



Skoli k aktivni praci, budou s organizaci XY i hotelovou siti spolupracovat at’ uz o prazdninach
a vikendech, nebo po studiu. Personalistka organizace XY K této metod¢ uvedla, Ze hlavni
vyhodou je pfedev§im moznost poznat tyto studenty a piipadné si z nich vybrat ty nejlepsi
a nejvice vhodné. Personalistka organizace také uvedla, ze Skola, kterd studenty dodava, se
o n¢ stara a reaguje i na pfipadné stiznosti ze strany organizace XY. V pfipad¢ stiznosti
a nespokojenosti ze strany organizace XY snékterym ze studentli ihned Skola reaguje
a takového studenta piipadné vyméni, jak popsala personalistka organizace XY. Personalistka
organizace XY také uvedla, ze i tento nastroj pomaha s piipadnymi akcemi, pokud organizace
potiebuje vice pracovnikli, navic je tento zplsob pomoci levny, nicméné personalistka
organizace XY pfiznala, Ze studenti mohou vykonavat spiSe pomocné prace, jelikoz jim chybi
potiebné zkuSenosti k tomu, aby mohli zastat odpovédnou praci jako pracovnici organizace
XY.

Outsourcing

Outsourcing je dalS$im nastrojem, ktery organizace vyuziva pievazné pii potiebé zajisténi
vétsich akei, a to, kdyz potiebuji pracovni mista zajistit zkuSenym persondlem a neni jina
moznost vypomoci, jako napft. z hotelové sité, jak uvedla personalistka organizace XY. Navic
outsourcovani pracovnici pomahaji i S jinymi sluzbami v organizaci XY, napt. se zajisténim
ostrahy, Udrzby a uklidu, jak doplnila personalistka organizace XY. Dale personalistka
organizace XY uvedla, ze je tento zpusob zajiSténi v organizaci XY zaveden po mnoho let
a zkuSenosti jsou kladné, a to z divodu, ze maji zaSkoleny personal a jelikoz jsou néktera
z téchto pracovnich mist vice fluktuacni a zajist'uji je cizinci, je to pro organizaci i pomoc
V ptipadé zaméstnavani cizinct. Personalistka organizace XY doplnila, Ze organizace nabizejici
outsourcing je garantem sluzby a v pfipadé odchodu pracovnika dokazou obratem reagovat
a ze svych zéloh rychle pracovni misto obsadit, coz je diky tomu, Ze zaji§t'uji pracovni mista
pro vétsi pocet organizaci, a tudiz maji i vEétsi pocet pracovniki k dispozici. Personalistka
organizace XY také uvedla, ze dalsi pracovni mista, ktera uz jsou vice odborna, organizace XY
od organizaci zajist'ujici outsourcing nepozaduje.

3.2.2 Vybér pracovniku

Vybér pracovnikll navazuje na ziskdvani, a to po vétSinou z externich zdrojl, jak uvedla
personalistka organizace XY. Tento pfipad nastava v piipadé vybéru pracovniku z inzerce,
doporuceni, skol, v kazdém piipad€ pracovnik musi projit vybérovym fizenim, které se sklada
z n¢kolika krokd a je ndvazné na ziskavani pracovnikll do urcité pozice ¢i se jedna jen
o n&jakou akcei, doplnila personalistka organizace XY.

Vybér pracovnika pro urcitou akci

Personalistka organizace XY popsala, Ze v ptipad¢€, kdyz organizace potiebuje obsadit pracovni
misto pouze z divodu néjaké akce, kterd se ptipadné miiZze opakovat, organizace si vétSinou
toto zajiSt'uje pracovniky na brigadu. Jak personalistka organizace XY vysvétlila, nema smysl
Vv tomto piipadé kvili akcim prochazet procesem ziskavani a vybéru a usazovat pracovnika na
hlavni pracovni pomér, kdyz nésledné¢ pro né¢ho nebude prace. Dale k tomuto tématu
personalistka organizace XY vysvétlila, ze v pfipad¢ této potieby se, oslovuji studenti ze
stiednich $kol nebo brigadnici, ktefi s organizaci dlouhodobé na této bazi spolupracuji ¢i se
vyuziva pracovnikil z outsourcingu.
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Vybér pracovnika pro dlouhodobou spolupraci

V piipadé, ze feditel vyhodnoti, ze je potieba nového pracovnika do oddéleni a potiebuje se
ziskavanim a vybérem pomoct, informaci piedava na personalni oddéleni, jak bylo zminéno
v kapitole 3.2.1 ziskavani pracovnikti. Nasledné personalni oddé¢leni vystavuje inzerat a piebira
zivotopis od uchazece, jak uvedla personalistka organizace XY. Prvni screening tedy spoc¢iva
ve vyhodnoceni profesniho Zivotopisu. Pokud personalistka organizace XY nebo odpovédna
osoba (vedouci, manazer, feditel) shledd uchazece podle urcenych kritérii za vyhovujici,
nasleduje dalsi vybérové kolo. Nasledujici vybérové kolo spociva v telefonickém pohovoru ¢i
osobnim pohovoru, dodala personalistka organizace XY. Personalistka organizace XY dale
vysvétlila, ze v ptipadé, ze ma feditel oddéleni nebo odpovédna osoba za vybér pracovnika do
organizace XY n¢koho doporuéeného zjiného zdroje, v tomto piipadé uz feditel oddéleni
o potiebé pracovnika persondlni oddé€leni neinformuje a vytizuje si vybér feditel oddéleni ¢i
odpovédna osoba urcena feditelem oddéleni po své ose.

Telefonicky vybérovy pohovor

Dle rozhovoru s personalistkou organizace XY se tento zptusob prvniho vybéru odehrava po
kladném vyhodnoceni profesniho Zivotopisu a personalistka organizace XY nebo odpovédna
osoba za vybér zavold uchazeci a poklada predem pfipravené otazky ¢i doplnujici ohledné
pozadované prace. Z rozhovoru s personalistkou XY dale vyplynulo, Ze organizace nema
stanoveny postup konkrétnich otazek pro uchazece, takze si otdzky kazdy ptipravuje sam nebo
otazky poklada podle svého uvazeni. Personalistka organizace XY také piiznala, ze se Casto
stava, ze se do dalsiho kola dostavaji nevhodni uchazeci, nicméné po povazovaném uspéSném
absolvovaném telefonickém pohovoru se uchazeé presouva k osobnimu vybérovému pohovoru.
Také personalistka organizace XY uvedla, ze telefonicky pohovor v organizaci XY neni pevné
zavedeny, takze se k nému pravidelné nepfistupuje.

Vybérovy pohovor

Jak uvedla personalistka organizace XY vybérovy pohovor je nejcastéjSi metodou vybéru
pracovnikll, a proto se tomuto postupu, klade nejvySsi pozornost. Néasledné personalistka
organizace XY popsala proces vybérového pohovoru, kterého, jak uvedla, se ¢asto ucCastni.
Personalistka organizace XY uvedla, Ze neni pevné stanoveno, Ze by u né¢ho musela byt a spise
je to na domluveé mezi ni a odpoveédnou osobou za vybér pracovnika do konkrétniho oddéleni.
K tomuto personalistka organizace XY doplnila, ze v ptipadé, ze je u vybérového pohovoru
pritomnd, pak predava odpovédné osobé za vybér pracovnika, zpétnou vazbu na odhalené
osobnostni vlastnosti, které béhem vybérového pohovoru vyhodnoti. Krom toho také
personalistka organizace XY wuvedla, Ze organizace nepouziva vstupni dotaznik ani
strukturovanou formu pohovoru a v ptipad¢, Ze by se jednalo o vybérovy pohovor na pozici
feditelskou je jeji a generalni fiditelky pfitomnost vyzadovana. Dale personalistka organizace
XY uvedla, ze vyberovy pohovor je vedeny formou volnou neboli nestrukturovanou a dotazy
vznikaji v navaznosti na jednotlivé udaje v zivotopise. Takto vedeny vybérovy pohovor se vede
pro kazdou z vyse uvedenych pozic, uvedla personalistka organizace XY.

Konecny vybér/ ukonéené vybérové rizeni

V rozhovoru personalistka organizace XY uvedla, ze po vybéru nejvhodnéjsiho pracovnika se
automaticky vybérové fizeni ukoncuje. Personalistka organizace XY uvedla, Ze kone¢ny vybér
je vzdy kompetenci feditele oddéleni, ktery za vybér pracovnika zodpovida. Personalistka
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organizace XY doplnila, ze informaci o zvoleni kandidata piedava feditel oddéleni na
personalni oddé€leni spolecné s findlnim potvrzenim od generalni feditelky, aby persondlni
odd€leni pfipravilo pozadované dokumenty k nastupu. Nasledné se predava zpétnd vazba
s podékovanim v§em uchazec¢tim o pracovni misto, ze nebyli do organizace XY vybrani, s tim,
7e nejcastéji se podava pisemnou formou, tedy e-mailem, v piipadé, Zze uchaze¢ nema e-mail,
pak telefonicky, dodala personalistka organizace XY.

Adaptacni proces

V tomto piipadé personalistka organizace XY uvedla, Ze adaptacni proces je v kompetenci
feditele/ manazera/ vedouciho oddéleni. Personalistka organizace XY vysvétlila, ze Skoleni by
m¢él vzdy provadét primy nadiizeny, ackoliv, jak doplnila to neni pravidlem a stava se, ze nové
ptichozi pracovniky Skoli kolegové ze stejné pozice za dohledu nadfizeného, ktery od
pracovnikli sbira informace o novém pracovnikovi. Jak jiz bylo zminéno organizace XY
spole¢n¢ s hotelovou siti disponuje internim programem pro urcité pracovniky na webové
strance (XY, 2021d), ktery krom dal$ich funkci slouzi i k evidenci pracovniki, tedy do
programu, jak jiz bylo zminéno, se zapisuji osobni tidaje pracovnika s evidenci datumu nastupu,
datumu ukonceni (v piipadé smlouvy na dobu ur€itou) a dalsi dulezité tidaje. Program na
webové strance (XY, 2021d) je naprogramovan tak, aby saim evidoval zkusebni dobu od data
nastupu, coz usnadiiuje praci piedevSim persondlnimu oddé¢leni, které pribézné reviduje
zkusebni doby pracovnikli a nasledné posila k feditelim/manazerim odd¢leni dotaz ohledné
jejich prace a upozoriiuje na kraceni zkuSebni doby, jak popsala personalistka organizace XY,
Navic personalistka organizace XY uvedla, Ze principem je, aby nadfizeny v prub¢hu zkuSebni
doby odhalil nedostatky a bud’to intenzivné pracoval na jejich odstranéni ¢i se zvazilo ukonceni
pracovnika, na coz pak nasleduje bud'to znovu zrevidovani dalSich vhodnych uchazeci
zZ pfedchoziho ukonceného vybérového fizeni ¢i otevieni nové vybérové fizeni do pozadované
pozice, doplnila personalistka organizace XY.

3.3 Vyzkum a jeho vyhodnoceni

Vyzkum je popsan podle vysledki z dotaznikového Setfeni, kterého, jak bylo popsano
vV metodice prace, se z oslovenych 65 pracovnikl prizkumu zucastnilo 58 pracovnik ¢ili 89
%. Dotazniky byly dva — jeden pro vSechny pracovniky a druhy pro personalni oddéleni.
V prvni ¢asti vyzkumu se vyhodnoceni vénuje dotazniku, ktery byl pieposlan vSem
pracovnikiim. Dotaznik je rozdéleny do 6 kategorii a vysledky z Setfeni jsou porovnavany
s dal§imi zdroji. Na zavér kazdé kategorie navazuje souhrn, ktery je soucasti celkového
vyhodnoceni.

Prvni ¢ast dotazniku se vénuje priizkumu aktualniho stavu, druhd ¢ast metodam a postupiim
k ziskavani a vybéru pracovnikd, tieti ¢ast zhodnoceni ziskavani a vybéru pracovnikd, ¢tvrta
¢ast osobnimu dotazniku, patd ¢ast adaptacnimu procesu, a posledni Sestd ¢ast celkovému
souhrnu.

Predposledni kapitola porovnava vysledky z dotaznikového Setfeni obou dotaznikii (dotaznik
pro vSechny pracovniky a dotaznik pro personalni oddé€leni) a zahrnuje koneény pohled nad
vysledky od personalistky organizace XY, vyhodnoceny z rozhovoru (rozhovor, 12.2020-
2.2021).
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Posledni kapitola se vénuje diskusi nad vysledky, tzn. srovnani tvrzeni autord z teoreticko-
metodologické casti a skuteény stav zavedenych procesti z pohledu pracovniki a personalniho
odd¢leni organizace XY.

33.1
l.

1.

Dotaznik pro v§echny pracovniky

Priizkum aktualniho stavu

Kdo podle Vas zodpovida za vybér pracovnikli do organizace? (Mizete oznacit vice
odpovédi). Respondenti v 64 % uvedli personalistu a vedouciho oddé¢leni, 38 %
respondentl uvedlo manazera 14 % feditele a v 5 % byl zminény fadovy pracovnik
a n€kdo z centraly organizace. Z téchto vysledkd, lze vyvodit, Ze pracovnici neznaji
konkrétni postup, coz ukazuje i rozdil v informaci, kterou poskytla personalistka
organizace XY a to, ze zodpovédny za vybér pracovnika do organizace je reditel
oddéleni. 14 % respondentd, ktefi uvedli feditele, bylo z pozic manazeti/ feditelé,
z ¢ehoz plyne, ze teditelé a manazeti védi o tom, kdo za vybér pracovnikli zodpovida.
Hodnotite, Ze ma organizace spravné nastavené postupy k ziskavani pracovnika?
V tomto piipad¢ uvedlo 57 % respondentl, ze ma. 19 % respondentti uvedlo, ze ma
Castecné a stejny pocet respondentd uvedlo, ze nemda, 5 % respondenti nevédelo.
Z uvedeného vyplynulo, Ze postupy nejsou hodnocené jednoznaéné kladné.

Jste nebo nejste spokojend/y s kolegy ve vaSem tymu? Pouze 64 % respondentil uvedlo,
ze je spokojenych, ¢astecné bylo 36 %. JelikoZ je spokojenych jen 64 % respondentt,
je zde signal, Ze zde panuje i ¢aste¢na nespokojenost s kolegy v tymu, coz ukazuje graf
1, viz nize.

Kdo hodnoti, Ze je potfebny pracovnik do tymu? (MuzZete oznalit vice odpovédi).
Vétsina respondentd 81 % uvedlo vedouciho oddéleni, druhou nejcastéjsi odpovédi
v 50 % byl zminény manazer, nasledné ve 24 % fteditel, 12 % respondenti uvedlo
fadového pracovnika a v 5 % byli oznaceni personalista, generalni feditel a poslednich
5 % respondentti nevédelo. Byt je odpovédny za vybér pracovnika do odd€leni feditel,
jak uvedly personalistky v jejich dotazniku, tak v navaznosti na diskusi s personalistkou
organizace XY vyplynulo, Ze vedouci oddéleni, tak 1 manazer poskytuji zpétnou vazbu
ohledné potieb fediteli oddéleni. Lze tedy z uvedeného vyhodnotit, Ze pracovnici na
hodnoceni pracovnika do tymu maji jasno.

Kdo zadava pozadavek o nového pracovnika? (MuZzete oznacit vice odpovédi). | v tomto
ptipadé, jako u hodnoceni se vétSina respondentli v 86 % shodla u vedouciho
pracovnika, manazera uvedlo 62 % respondentti, 38 % personalistu, 31 % fteditele, 12
% dostal generalni feditel a nékdo z centraly hotelové sité, v 5 % respondenti uvedli
fadového pracovnika. V tomto piipadé také nebyla jasna odpoveéd, ackoliv i v tomto
ptipad¢ plati, ze zodpovédnost, jak vyplynulo z dotazniku pro personalistky, ma treditel
oddéleni. Toto také potvrdila i uvedla personalistka organizace XY se kterou byl vedeny
rozhovor. Nicmén¢ vzhledem k tomu, ze neni standardni, ze by fadovy pracovnik
zadaval pozadavek o nového pracovnika, diskuse s personalistkou organizace XY se
vénuje i této informaci, ktera je vysvétlena z jejiho pohledu a rozepsana v kapitole 3.3.3
vyhodnoceni dotaznikd.

Komu se zadava pozadavek o nového pracovnika? (Muzete oznacit vice odpoveédi). Zde
byla pomérné jednozna¢na odpoveéd’, tedy 88 % respondentti uvedlo, Ze personalistovi,
ve 24 % byl zminény feditel, ve 12 % byla zminéna pozice manazera a generalni feditel,
poslednich 5 % respondentii uvedlo vedouciho oddéleni a fadového pracovnika. | tento
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10.

11.

12.

13.

14.

pfipad, ze se pozadavek zadava fadovému pracovnikovi, jak uvedlo 5 % respondentil
fesi v samostatné kapitole 3.3.3.

Je rozdil mezi naborem pracovnika do urcité Grovné pozice (napi fadovd, vedouci,
manazerska?). 93 % c¢ili vétsina respondentii uvedlo, ze v tom je zasadni rozdil, 7 %
respondentll uvedlo, ze se nabory fidi stejnymi kritérii pro vSechny pozice. Coz se
ztotozituje 1 s informaci od personalistky organizace XY a S dotaznikem pro
personalistky.

Kdo se stard o nabor novych pracovniki? (Muzete oznacit vice odpovédi). | v tomto
ptipadé vétsina 88 % respondentii uvedlo personalistu, 43 % vedouciho oddéleni, 24 %
manazera, 19 % feditele, 14 % nékoho z hotelové sité, 5 % generdlniho feditele
a ftadového pracovnika. Ackoliv, Jak vyplynulo =z rozhovoru s personalistkou
organizace XY je personalni oddéleni pIn¢ soucinné v ptipadé potieby, vzdy je
odpovédny feditel odd¢€leni, ktery cely nébor organizuje a urcuje odpoveédné osoby,
které se naborem budou zabyvat. Je tedy znovu zifejmé, Ze postup vSichni pracovnici
organizace XY neznaji. I zde se opakuje, Ze soucinnost s ndborem ma fadovy pracovnik,
je tedy vice probrano v kapitole 3.3.3.

V ptipadég, Ze je napt. néjaka akce a je potfeba vice pracovniki, kdo toto v organizaci
esi? (Mulzete oznacit vice odpovédi). 69 % respondentt uvedlo vedouciho oddé€leni, 50
% personalistu, 43 % manazera, 38 % feditele, 14 % n¢koho z hotelové sité, a 5 %
generalniho feditele a fadového pracovnika. PrestoZze vétsi polovina, tedy 69 % uvedla
vedouciho oddéleni, neni z tohoto jasné, jak to opravdu probiha, a proto i tento piipad
je vice vysvétleny v kapitole 3.3.3 z pohledu personalistky organizace XY.

Jakym zptisobem se fesi, kdyz je potieba vice pracovnikli napf. kvili néjaké
jednorazové akci? (Muzete oznacit vice odpovédi). 81 % respondenti uvedlo
brigadniky, 62 % oslovenych uvedlo agentury préace, 31 % uvedlo, Ze se do prace
zapojuji vSichni bez ohledu na zatazeni, 12 % respondentl uvedlo personalni agentury
a hromadné néabory. Vysledek se ztotoziiuje s informaci od personalistky organizace
XY.

Nabizi nebo nenabizi organizace moznost néjakych odmén za splnénou praci, napf.
motivaci ve form¢ finan¢ni ¢i nefinan¢ni (mohou byt benefity apod)? 86 % respondentti
uvedlo, Ze nabizi. 14 % uvedlo, Ze nenabizi. JelikoZ organizace, jak uvedla personalistka
organizace XY, nabizi motivace, je otazkou pro¢ o tom 14 % respondentli nevi nebo
proc se jich to netyka, i tento vysledek se fesi v samostatné kapitole 3.3.3 vyhodnoceni
dotaznik.

Nabizi nebo nenabizi organizace motivace at’ uz finan¢ni ¢i nefinan¢ni za spolupraci pii
naboru novych pracovnikii, napt. doporuceni ¢i jind spoluprace souvisejici s vybérem
pracovnika? | v tomto piipadé vétsina 86 % respondentl uvedla, ze se motivace nabizi,
a 14 % respondent uvedlo, ze nenabizi. Ackoliv informace od personalistky organizace
XY byla, Ze organizace nabizi motivace za spolupraci pii ndboru, tak diivod, pro¢ o tom
14 % respondentti nevi, se fesi v kapitole 3.3.3.

Pokud nabizi organizace motivace ve formée finan¢ni ¢i nefinan¢ni, prosim specifikujte,
co nabizi, mizete oznacit vice odpoveédi. Finanéni odménu oznacilo 86 % respondenti,
nefinancéni 74 %, nasledn¢ zase 14 % respondentl uvedlo, Ze s&€ odmény nenabizi.
| v tomto piipad¢€ se kapitola 3.3.3 vénuje tomu, pro¢ 14 % respondentli uvedlo, Ze se
7adné odmény nenabizi.

Pokud organizace nabizi motivace at’ uz financni ¢i nefinancni za spolupraci na naboru,
prosim specifikujte, zda jde o finanéni odménu ¢i nefinancni, v pfipad€, Ze se nabizi

37



15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

obé¢, oznacte ob¢ odpovédi. Jasnou pievahu ziskala motivace finan¢ni a to 86 %,
nefinanéni 19 % a jako v piedchozich odpovédi zbylych 14 % respondentii uvedlo, Ze
se odmény za tuto ¢innost nenabizi.

Pokud organizace nabizi motivace za spolupraci na naboru, jste sjeho formou
a nabidkou spokojen/a? Zde uz byly hodnoty nizsi a spokojenost uvedlo jen 62 %
respondentl, 19 % nebylo schopno posoudit a uvedlo nevim, 14 % uvedlo, Ze jsou
vcelku spokojeni a 5 % spokojenych nebylo.

Nabizi organizace motivace at’ uz finan¢ni ¢i nefinan¢ni za adaptacni proces? (zaskoleni
nového pracovnika). V tomto piipadé presné polovina respondentt 50 % uvedla, ze
nenabizi, 26 % respondentil nevédélo, 14 % uvedlo, ze nenabizi, ale ocenili by to, 5 %
respondentt uvedlo, ze nabizi a 5 % uvedlo, Ze je to soucasti jejich prace a neni mozné
si za to néco narokovat. Zajimavosti je, ze 5 % respondentl uvedlo, ze se odmény za
adaptacni proces nabizi, akoliv personalistka organizace XY uvedla, Ze se odmény za
adaptacni proces nenabizi. Dokonce v nasledujici otdzce stejny pocet respondentt
uvadi, ze je odmeéna finan¢ni. I tento pfipad je vice vysvétlen z pohledu personalistky
organizace XY v kapitole 3.3.3.

Pokud organizace nabizi n¢jakou formu motivace za adaptacni proces (zaskoleni
nového pracovnika), o jakou formu se jedna? V tomto ptipadé¢ 69 % respondentil
uvedlo, Ze organizace zddnou motivaci nenabizi, 5 % uvedlo, Ze nabizi finan¢ni odménu
a 26 % nevédelo. Vysvétleni k tomuto vysledku viz otazka €. 16.

Pokud organizace nabizi motivace at’ uz finan¢ni ¢i nefinanéni, prosim specifikujte
konkrétni odpovéd’, mizete oznadit vice odpovédi. Zde se shodlo 50 % respondentt
u dvou odpovédi a to, Ze organizace nabizi finanéni odménu za splnénou praci podle
uréeni nadfizeného a finan¢ni odménu za praci, navic podle zadani, 74 % respondentil
uvedlo, Ze organizace nabizi i nefinan¢ni odmény ve forme benefitti, 14 % respondenti
uvedlo, Ze se zadné motivace nenabizi, coZ navazuje na otazku ¢. 11 a vysvétleni
v samostatné kapitole 3.3.3.

Pokud organizace nabizi motivace nefinan¢ni, prosim specifikujte jaké, mtiZzete oznacit
vice odpovédi. 64 % respondentti uvedlo wellness a jiné nabidky spojené s krasou
a odpocinkem, 55 % respondenti uvedlo moznost jidla, 50 % respondentii uvedlo
jazykové kurzy, stejny pocet 43 % uvedlo: parkovani, cestovani ¢i prespani v nékteré
provozovng, vstupenky (bazény, parky apod.), 38 % uvedlo ¢isténi pracovniho oblecenti,
31 % poskytnuti pracovniho obleeni, 14 % uvedlo, ze se motivace/ benefity nenabizi
a 5 % uvedlo nabidku karty multisport. Fakt, ze pracovnici uvadéli nejéastéji wellness
a jiné nabidky spojené s krasou a odpocinkem stvrzuje fakt, ktery na svych webovych
strankach uvadi organizace (XY, 2021a), kde tyto nabidky popisuje pro své klienty.
Pokud organizace nabizi motivace nefinancni, které z nabizenych benefitti hodnotite za
stézejni pro Vasi potiebu? (Muzete oznacit vice odpovedi). Nejvyssi hodnota 43 % byla
uvedend u wellness a jinych zkraslujicich a odpocinkovych nabidek, 38 % respondentti
uvedlo moznost cestovani, pfespani v nekteré provozovné, 31 % respondentti uvedlo
parkovani, vstupenky (bazény, parky apod.), jidlo v hotelu, 24 % respondenti povazuje
za dilezité ¢isténi pracovniho obleceni, 14 % respondentll uvedlo moZnost pofizeni
pracovniho obleceni, 14 % uvedlo, ze organizace zadné nefinan¢ni motivace nenabizi.
Pokud organizace nabizi motivace ve formé& nefinan¢ni, které zniZe uvedenych
oznacujete za nedostate¢né at’ uz z hlediska, ze nejsou upln€ zdarma nebo z jinych
duvodu, napt. nejsou pro Vas potiebné nebo je hodnotite, jako upIné zbytecné apod.
(Mtzete oznacit vice odpovédi). 31 % respondentii uvedlo, Ze jsou dostatecné a dobre,
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24 % oznacilo za nedostate¢né parkovani, 19 % respondentt uvedlo za nedostate¢né
cestovani a moznosti prespani v né¢jakém zafizeni a moznost potizeni obleceni, 14 %
respondentl oznacilo za nedostatecné poskytovani jidla, ¢isténi obleceni a 14 % uvedlo,
Ze Se nenabizi zadné motivace a 5 % bylo zaznamenano za nedostatecné u wellness
a zkraslovacich, odpoc¢inkovych aktivit, vstupenek (parky, bazény apod.) a jazykovych
kurz.

22.V ptedchozi otazce jste mél/a oznacit, které motivace povazujete za nedostatecné,
mizete zde oznacit konkrétni diivod, v ptipadé vice divodi oznaéte vice odpoveédi. Zde
vétsi polovina respondentt (57 %) uvedla za nedostatecny diivod jejich rozdéleni podle
pozic, 29 % uvedlo, Ze jsou nepotiebné a 14 % respondentli uvedlo, Ze se zadné
motivace/benefity nenabizi. I tyto skutecnosti ohledn¢ motivaci byly podrobnéji
probrany s personalistkou organizace XY a je k nim vysvétleni v kapitole 3.3.3., s tim,
ze jejich nastaveni je centralni z hotelové sité, a neni tedy v plné kompetenci organizace
XY je ménit, stejné jako V ptipad€ odpovédi 11 je tieba se zaméfit predevSim na 14 %
respondentd, ktefi o motivacich nevédi.

Graf 1 Spokojenost s kolegy v tymu

Popis

Jina odpoved’
Nevim
Ne nejsem spokojeny s kolegy
Jsem Castecné spokojeny s kolegy [ 36%
Jsem spokojeny s kolegy [ 64%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Procenta

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 1 ukazuje, ze 64 % pracovnikl je spokojenych se svymi kolegy a 36 % respondent
uvedlo, Ze jsou se svymi kolegy spokojeni ¢aste¢né. Jelikoz vysledek Setifeni odhalil ¢asteénou
nespokojenost mezi pracovniky nasledovala na toto téma diskuse s personalistkou organizace
XY. Tento nedostatek je i soucasti navrhi doporuceni ke zlepSeni stavu v organizaci XY.
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Souhrn:

Prizkum aktualniho stavu odhalil, Ze vétsina respondentii (81 %) urcila vedouciho oddélent,
ktery hodnoti, zda je potieba ziskat nového pracovnika do organizace a ktery zadava pozadavek
o nového pracovnika, coz uvedlo 86 % respondenttii. Pozadavek, jak z dotaznikt vyplynulo, se
podle 88 % respondenti predava K personalistovi, ktery nabor také zajist'uje, coz uvedlo, také
88 % respondentti. Vétsina respondenti (93 %) také uvedla, Ze je v organizaci rozdil v naboru
na ruzné pozice. Rozdilné nazory byly v ptipadé zodpovédnosti za nabor, napi 64 %
respondentll uvedlo vedouciho oddé€leni a personalistu, dalSich 38 % uvedlo manazera, 14 %
uvedlo feditele a dokonce 5 % se domniva, ze tuto odpovédnost ma fadovy pracovnik nebo
n¢kdo z centraly. Tyto vysledky Vv podstaté¢ kopirovaly i odpovédi tykajici se zajistovani
pracovnikli pro né&jakou akci, i zde byl v 69 % uvedeny vedouci oddéleni a v 50 % personalista,
43 % oznacilo manazera a 38 % feditele, nizsi procenta respondentti uvadéla nékoho z hotelové
sité, generalniho feditele a fadového pracovnika. Co se tykalo spokojenosti s kolegy, tak pouze
64 % respondentt uvedlo, Ze jsou spokojeni, zatimco 36 % je spokojeno ¢astecné.

Dalsi Setfeni tohoto bloku se tykalo motivaci, jednak jestli organizace XY nabizi motivace za
spolupraci pii naboru, coz potvrdilo 86 % respondentt, a stejny pocet respondentit 86 % uvedlo,
ze jde o finanéni odménu. Spokojenost s timto nastavenim potvrdilo jen 64 % respondentl
a Castecnou spokojenost 14 %. Ohledné motivace za adaptacni proces uvedla polovina 50 %
respondentll, ze se v organizaci XY nenabizi, zajimavé bylo, ze 14 % by takovou odménu
ocenilo, a dalsi zajimavosti bylo, Ze 5 % respondentti nespravné uvedlo, ze se motivace nabizi,
dokonce v tomto procentualnim poctu respondenti uvedli, ze jde o odménu finan¢ni. Kromé
tohoto také respondenti uvedli, Ze organizace nabizi finanéni odmény za splnénou praci a praci
navic, coz uvedla také polovina (50 %) respondentti. 74 % respondentt uvedlo, Ze organizace
nabizi nefinan¢ni odmény ve formé benefitt. Zvlastnosti bylo, ze 14 % respondentti uvad¢lo,
Ze organizace Zadné motivace nenabizi. V pifipad¢ dotazili, jaké motivace organizace nabizi,
uvadéli v 64 % wellness a jiné nabidky spojené s krasou a odpocinkem, 55 % respondenti
uvedlo jidlo v organizaci, 50 % zminilo jazykové kurzy a 43 % parkovani, cestovani ¢i moznost
prespani v nékteré provozovné, moznost vstupenek, dokonce 40 % uvedlo ¢isténi pradla,
poskytnuti pracovniho obleceni a dalsi. Jako stézejni benefit respondenti (43 %) uvadéli
wellness a jiné zkraSlujici nabidky, nasledné moznost cestovani a pfespani v hotelu, také
parkovani, vstupenky, jidlo v hotelu a dalsi. 31 % respondentii uvedlo, Ze jsou motivace
dostatecné. 24 % povazuje za nedostate¢né benefity v podobé moznosti parkovani, dalSich 19
% respondentll povaZzuje za nedostatecnou nabidku cestovani a moznost prespani v néjakém
zatizeni, 14 % respondentll povazuji za nedostatecné jidlo, cisténi obleceni a jen 5 %
respondentti uvedlo jako nedostate¢nou nabidku wellness a dalsi stim spojené aktivity,
vstupenky a jazykové kurzy. Jako divody, pro¢ je hodnoti za nedostate¢né, uvedli v 57 %
rozdé€leni benefith podle pozic a néasledné¢ 29 % respondentii uvedlo, Ze jsou tyto vyhody
nepotiebne.

1. Metody a postupy k ziskavani a vybéru pracovnikii

1. Jakym zplisobem organizace ziskava noveé pracovniky? (MuzZete oznacit vice odpovédi).
Jak vyplynulo z priizkumu aktualniho stavu, kde se ukazalo, Ze pracovnici nemaji jasno
0 procesu V ptipadé ziskavani, byly ptfekvapivé v tomto piipad€ nejcastéji uvadeény
inzerce a doporuceni, coz uvedlo 83 % respondenti. Tento vysledek se shoduje
I S tvrzenim personalni pracovnice organizace XY. Nasledné 43 % respondentti uvedlo
pracovni agentury a 19 % respondentii uvedlo socialni sité, outsourcing, personalni
agentury a nevim.

2. Vyuzivanebo nevyuziva se k vybéru pracovnikl i profesni zivotopis? 69 % respondenti
uvedlo (poznamka autorky z toho 35 % bylo z vyssich pozic), ze vyuziva, 14 % uvedlo,
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7e je to zavislé na hledané pozici, dalSich 12 % respondentii nevédé€lo a zbylych 5 %
uvedlo, ze nevyuziva. Vzhledem k faktu, ze profesni zivotopis, jak uvedla personalistka
organizace XY si posilaji mezi odpovédnou osobou za vybér (feditel ¢i né¢kdo k tomu
provéteny), je dostacujici, ze o tom veédi predevsim odpovédni pracovnici, coz se v 69 %
Z toho 35 % na vyssich pozicich potvrdilo.

3. Pouziva nebo nepouziva se K vybéru pracovnikll interni dotaznik, ktery specifikuje
urc¢ité dovednosti uchazece o praci? 31 % respondentt uvedlo, Ze se dotaznik pouziva,
26 % nevédelo a dalsich 24 % respondentd uvedlo, ze nepouziva a 19 % respondenti se
domniva, ze zalezi na pracovni pozici. VéEtsina respondenttl, ktefi uvedli, Ze se pouziva
nebo ze zalezi na pozici, bylo z fad nadfizenych, ackoliv, jak uvedla personalistka
organizace XY, organizace XY dotazniky nepouziva, proto je tato skutenost vice
rozepsana a zhodnocena ze strany personalistky organizace XX v kapitole 3.3.3.
vyhodnoceni dotaznikii.

4. Je nabor do urcité pozice stanoven nékolika kolovymi pohovory? 43 % respondentti
uvedlo, Ze ano, 33 % respondentt uvedlo, ze zalezi na pozici, 19 % nevédélo a 5 %
uvedlo, Ze neni vicekolovy pohovor. Personalistka organizace XY v rozhovoru
potvrdila, Ze se vicekolové pohovory v urcitych situacich vyuzivaji, vice je tento postup
rozebran v kapitole 3.3.3 vyhodnoceni dotazniki.

5. Hodnotite, Ze se dodrzuji metody naboru z hlediska eliminace diskriminace? V tomto
pripad¢ uvedlo 55 % respondentt, ze se dodrzuji, 31 % respondentti nevédélo a 14 %
respondentti uvedlo, Ze nedodrzuji, viz nize graf 2. Vzhledem k faktu, ze 12 %
respondent dokonce v osobnim dotazniku uvedlo, Ze pocit'ovali znamky diskriminace
je tento piipad rozebran v kapitole 3.4.1 doporuceni ke zlepSeni stavu v organizaci.

Graf 2 Dodrzovani zasad diskriminace

Popis

Jina odpovéd
Nevim SRS 31%
Zasady diskriminace se castecné dodrzuji
Zasady diskriminace se nedodrzuji [ 14%
Zasady diskriminace se dodrzuji | 55%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Procenta
Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 2 ukazuje, ze 55 % pracovnikil uvadi, ze se dodrzuji naborové zasady v ramci
diskriminace, 31 % pracovnikli z dotdzanych uvedlo, Ze nevi a zbylych 14 % z dotazanych
uvedlo, ze se naborové zasady v ramci diskriminace nedodrzuji. Navic v osobnim dotazniku
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12 % respondentii uvedlo, Ze pocit'ovali znamky diskriminace pfimo pti ndborovém fizeni. Tyto
vysledky jsou soucasti doporuceni ke zlepSeni stavu.

Souhrn:

Z metod a postupt vyplynulo, Ze respondenti se nejéastéji shodli na zptisobu, jak organizace
XY ziskavéa nové pracovniky, coz bylo v 83 % zaznamendno u inzerce a doporuceni. 43 %
respondentil uvedlo pracovni agentury a 19 % bylo zminéno u vSech ostatnich nabizenych
moznosti, jako napf. socialni sité, outsourcing, personalni agentury, ale i u moznosti nevim.
Dalsi dotaz se tykal toho, jestli se vyuzivd profesni Zivotopis, zde se shodlo jen 69 %
respondentl, Ze ho organizace XY vyuziva, 14 % respondentti uvedlo, Ze je to zavislé na
hledané pozici. Dale 31 % respondentti uvedlo, Ze organizace XY vyuziva k ziskavani i interni
dotaznik, dalsich 19 % uvedlo, ze zalezi na pozici a 24 % uvedlo, ze ho organizace nepouziva.
Podobny zavér byl i u vicekolového pohovoru, kdy 43 % respondentti uvedlo, Ze se vicekolové
pohovory vyuzivaji a 33 % respondenti uvedlo, Ze se vyuZzivaji podle obsazované pozice.
V piipad€ diskriminace 50 % respondenti uvedlo, Ze se zasady dodrzuji, zatimco 14 %
Z dotazanych uvedlo, Ze se zasady nedodrzuji.

I1l.  Zhodnoceni ziskavani a vybéru pracovniki

1. Znate nebo neznate konkrétni postup pii vybéru pracovnika do vaseho tymu? 67 %
respondentt uvedlo, ze znaji, 19 % nevédé€lo, 14 % uvedlo, Ze védi jen Castecné. Tento
fakt, Ze neni jednozna¢na odpovéd, navazuje na prizkum aktudlniho stavu, kde se
potvrdilo, ze konkrétni postup vSichni pracovnici neznaji, ackoliv dulezité je, ze ze
zminénych 67 % bylo 35 % nadfizenych, kteti by postup mé&li znat a znaji.

2. Hodnotite, Zze je pro Vas dilezité znat konkrétni postup pii vybéru pracovnika do
Vaseho tymu? 76 % respondenti uvedlo, ze je to pro né dulezité, i v tomto piipade
u tohoto vysledku bylo 35 % z nadtizenych pozic. 14 % uvedlo, Ze pouze ¢astecné, 5 %
uvedlo, Ze nepotiebuji, protoze diiveétuji t€ém, co se nabory zabyvaji, pro zbylych 5 % to
dualezité neni.

3. Pokud jste na pfedchozi otdzku odpoveédéli Ano, specifikujte, pro€ je pro Vas dilezité
znat konkrétni postup pii vybéru pracovnika do VaSeho tymu: na tuto otazku
odpovédélo 57 % respondentll, Ze je to dobré védet, 34 % respondentl (uvedli vSichni
nadiizeni) uvedlo, Ze z divodu jejich pozice (vedouci, manazer, feditel), 9 %
respondentl uvedlo jako diivod pouze zvédavost.

4. Které metody ziskavani hodnotite za nejvyhodnéjsi z ekonomického hlediska? (Muzete
oznacit vice odpovédi) 76 % respondentti oznacilo doporuéenti, i V tomto piipadé bylo
35 % z téchto respondentd z pozic nadiizenych pracovniki. 43 % respondentli oznacilo
socialni sité (také vétSina z nadfizenych pozic), 31 % uvedlo skoly (i tuto odpoved
uvadéli nadfizeni pracovnici), 19 % inzerce, 24 % tfad prace, 14 % outsourcing, a po
5 % dostaly persondlni a pracovni agentury.

5. Hodnotite, Ze je lepsi délat vicekolové pohovory? 50 % respondentt uvedlo, Ze ano (z
toho 21 % nadtizeni), 45 % respondentti uvedlo, ze zalezi na pozici (z toho 14 %
nadfizeni), a 5 % dotazanych uvedlo, ze to je jedno.

6. Oznacte kanadly, o kterych vite, Ze jejich prostfednictvim nékteti z VasSich kolegh pfisli
do Vaseho tymu, (nejedné se o brigadniky nebo jiné pracovniky, ktefi obCasné chodi
vypomahat). (MulZzete oznalit vice odpovédi). 62 % respondentd uvedlo, Ze na
doporuceni, 55 % pies inzerce, 14 % respondentti uvedlo, ze nevi, a po 5 % bylo
zminéno z zadného, ze socialnich siti, outsourcingu, personalni a pracovni agentury,
Skoly. Tyto vysledky se neshodovaly s osobnim dotaznikem, kde se ukazalo, ze 50 %
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piislo do organizace z inzerce a 33 % na zaklad¢ doporuceni, coZ miiZze navazovat na
fakt, Ze pracovnici neznaji postup v rdmeci ziskédvani a vybéru pracovnikli do organizace
XY.

Pokud znate ne¢které z kanald, ze kterych ptisli Vasi kolegové do organizace (tymu), ze
kterych kanali hodnotite pozitivni zkuSenosti se spolupracovniky? (Nejedna se
o brigadniky nebo jiné pracovniky, ktetfi obCasné chodi vypoméhat) (Muzete oznacit
vice odpovédi). V tomto piipadé vétsi polovina 57 % uvedla doporuceni, nasledné 45
% inzerce, 26 % respondentll se domniva, Ze vice nez na uréitém kanalu zalezi na
cloveku, 14 % uvedlo z Zadného a 5 % respondentli uvedlo pracovni agentury a skoly.
Vzhledem k tomu, Ze se respondenti neshodli na tom, z jakych kanalta pfisli kolegové
do organizace XY, nelze tuto odpovéd’ povazovat za vypovidajici, viz otazka 6.

Pokud znate ne¢které z kanald, ze kterych ptisli Vasi kolegové do organizace (tymu), ze
kterych kanalti hodnotite negativni zkuSenosti se spolupracovniky ve Vasi organizaci
/ve Vasem tymu (nejedna se o brigadniky nebo jiné pracovniky, ktefi obcasné chodi
vypomahat)? (Mulzete oznacit vice odpovéedi). V tomto ptipadé 38 % respondentl
uvedlo, ze zalezi na ¢lovéku, 31 % uvedlo z zadného, 19 % respondentti uvedlo inzerce
a pracovni agentury, 14 % personalni agentury, 5 % respondentli uvedlo doporucenti,
hledani u jinych zamé&stnavateld, outsourcing. Tento pfipad je stejny, jako u otazek ¢. 6
a 7 a to, ze vzhledem k faktu, ze se pracovnici neshodli, z jakych kanalt jednotlivi
pracovnici do organizace XY pfisli, nelze ani tuto odpovéd’ povazovat za vypovidajici.
Je podle Vas spravné nastaven ndbor pracovnikli do konkrétni pozice? 38 % uvedlo, ze
je nabor spravné nastaven, 24 % respondentl uvedlo, ze ¢aste¢né (mezi nimi vSichni
nadfizeni). Z celkového poctu 62 %, kteti uvedli, Ze je dobfe nastaveny a ¢astecné dobie
nastaveny, bylo 35 % nadfizenych. 24 % respondenti uvedlo, ze nevi a 14 %
respondenttl uvedlo, Ze neni, viz nize graf 3. Z vysledku, 62 %, z ¢ehoz bylo 35 %
nadfizenych, kteti uvedli, Ze je dobfe nastaveny a ze je ¢asteCn¢ dobie nastaveny se
nastaveny proces neda povazovat za spravné nastaveny.

Graf 3 Nastaveny nabor pracovnikti do konkrétni pozice

Popis

Zdroj:

Graf

Jina odpoveéd
Nevim e 24%
Nabor je spravné nastaveny jen ¢astecné [ 24%
Nabor neni spravné nastaveny [N 14%
Nabor je spravné nastaveny [ 38%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Procenta
vlastni zpracovani

3 ukazuje, ze 38 % pracovnikii uvadi, ze je spravné nastaveny nabor pracovnikd do

konkrétnich pozic, ve dvou ptipadech 24 % pracovnikii uvedlo, Ze nevi a Ze ¢aste¢né je spravné
nastaveny a 14 % pracovnikt uvedlo, ze neni. Vzhledem k faktu, ze z celkového poctu 62 %,
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kteti uvedli, Ze je dobfe nastaveny a Castecné dobfe nastaveny bylo 35 % nadfizenych
(manazefti, feditelé, vedouci), kteti se na nadboru podili, feditel je dokonce za nadbor zodpovédny
nelze povazovat nabor za dobie nastaveny, ale ze je zde prostor nastaveny proces naboru zlepsit.

Souhrn:

Z vysledkt zhodnoceni ziskavani a vybéru pracovnikt vyplynulo, Ze jen 67 % respondentl
znaji konkrétni postup pii vybéru pracovnika (z toho bylo 35 % z tad nadfizenych), 14 % uvedlo
Caste¢né, navic respondenti hodnoti, Ze je to pro né dulezité, coz uvedlo 76 % (z toho 35 %
z fad nadtizenych) a 14 %, Ze ¢aste¢né, a to z divodu, jak uvedlo 57 % respondentd, Ze je to
dobré védét, krom toho dalSich 34 % uvedlo, Ze je to pro né dulezité z diivodu jejich pozice
(nadtizeni) a 9 % by to radi védéli z diivodu jejich zvédavosti. U otazky, jaké metody povazuji,
za ekonomické uvedlo 76 % respondentd doporuceni, 43 % uvedlo socialni sité, nasledné 31 %
uvedlo skoly. V ptipad¢ vicekolovych pohovort uvedlo 50 % respondentt, Ze je to lepsi je délat
a 45 % uvedlo, Ze zalezi na pozici. V ptipadé kanalt, ze kterych prisli kolegové pracovnikt do
organizace nejcastéji, 62 % uvadé€li u moznosti doporuceni, 55 % respondentti uvedlo inzerce.
Co se tykalo pozitivnich zkuSenosti s kolegy, tak i1 zde vedlo doporuceni 57 % a inzerce 45 %.
V ptipadé negativnich zkuSenosti uvedlo 38 %, ze zalezi na ¢loveéku a 31 % z zddného. Z téchto
vysledkt vyplynulo, Ze respondenti nevédi, z jakych kanalt jejich kolegové do organizace XY
ptisli, proto jejich pohled nelze povazovat za vypovidajici. V piipadé otazky, jestli respondenti
hodnoti, ze je nabor spravné nastaveny, uvedlo jen 38 %, Ze je spravné nastaveny a 24 % uvedlo,
7e Castecné spravné.

IV.  Osobni dotaznik

1. Jak jste se dozvédél/a o pracovnim mistu v organizaci? 50 % respondentd uvedlo
Z inzerce, 33 % doporucenim, 12 % ze skoly a 5 %, Ze byli osloveni ve svém jiném
zaméstnani. Z uvedeného plyne, Ze nejvice jsou mista obsazovana z inzerci.

2. Pokud jste nabidku o pracovni misto nasel/a v néjaké inzerci nebo na socialnich siti
hodnotite, ze byly k pracovnimu mistu uvedeny dostate¢né informace? V tomto piipadé
38 % uvedlo, Ze nebyly dostacujici, 31 % respondentt uvedlo, Ze jich bylo maximum,
dalsich 31 % si nepamatovalo, Viz nize graf 4. Je potfeba se zamé&fit na tyto informace,
které jsou dllezité pro kazdého novée ptichoziho pracovnika, o ¢emz vypovida fakt,
organizace XY pro respondenty byla pracovni napl.

3. Pokud jste v ptedchozi otazce odpovédél/a, ze nebyly dostatecné informace, co Vam
Vv nich chybélo? (Mizete oznacit vice odpovédi ¢i dalsi doplnit). Zde uvedlo 31 %
respondentti, Ze jim nic nechybélo, dalsich 31 % respondentti si nepamatovalo a 19 %
bylo zaznamenéno u odpovédi na mzdu a informaci ohledné pracovniho mista.

4. Posilal/a, nebo neposilal/a jste do organizace profesni Zivotopis? 95 % respondentt
uvedlo, Ze ano, zbylych 5 % uvedlo, Ze neposilalo.

5. Komu jste zasilal/a profesni Zivotopis? (Muzete oznalit vice odpovédi, pokud jste
zasilal/a na vice mist). 45 % uvedlo personalistovi, 26 % vedoucimu oddéleni, 14 %
posilalo Zivotopis fediteli a 5 % pak posilalo Zivotopis generdlnimu fediteli a 5 %
uvedlo, Ze soubéZné k vedoucimu oddéleni a personalistovi a zbylych 5 % na centralu
hotelové sité.

6. Jak Vas organizace oslovila? (Muzete oznacit vice odpovédi, pokud jste byl/a oslovena
vice zpusoby). 57 % uvedlo telefonicky, 45 % e-mailem a 5 % uvedlo, Ze nebylo
oslovenych z této organizace.
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Byla nebo nebyla jedna z ¢asti pohovoru i telefonicky pohovor? 69 % respondenta
uvedlo, Ze nebyla, 26 % ze byla a 5 % uvedlo, Ze si nepamatuje.

Mg¢l/a, nebo nemél/a jste osobni pohovor pii Vasem naboru? 95 % respondentt uvedlo,
ze mélo a 5 % uvedlo, Ze nemélo. Z uvedené¢ho vysledku vyplynulo, Ze osobni pohovor
je nejéastéjsi metodou vybéru pracovnika. Dale se odhalilo, Ze pracovnici ziskavani
z hotelové sité, o cemz vypovida odpovéd’ na otdzku, komu se posilal profesni zivotopis,
kde 5 % uvedlo do hotelové site, dale 5 % uvedlo, Ze nebylo oslovenych z této
organizace a nasledn¢ zde 5 % uvedlo, ze nemélo pohovor, vychdzi, ze takto ziskavani
pracovnici neprochazi vybérovym fizenim.

Byl nebo nebyl osobni pohovor vicekolovy? 60 % respondentti uvedlo, ze nebyl, 33 %
uvedlo, ze byl a 7 % si nepamatovalo. Vzhledem k faktu, Ze personalistka organizace
XY uvedla, ze pfevazné se vicekolové pohovory ptipravuji pro pracovniky do vyssi
pozice, l1ze se domnivat, Ze 33 % respondentd, ktefi uvedli, ze méli vicekolovy pohovor,
bylo ztad nadfizenych. (Poznamka autorky: 35 % respondentt, jak je uvedeno
v metodice prace, bylo z vyssich pozic.)

S kym jste mél/a osobni pohovor? (Mizete oznacit vice odpovédi v ptipadé, ze bylo
vice osob, ¢i vicekolovy pohovor s vice osobami). 50 % uvedlo personalistu, 38 %
vedouciho oddéleni, 19 % teditele, 14 % respondentii uvedlo s manazerem, 5 %
s nékym z centraly, 5 % s generalnim feditelem. Jak z uvedeného plyne nejcastéji se
osobni pohovor vede bud'to s personalistou, nebo vedoucim oddéleni, ackoliv, jak jiz
bylo zminéno hlavni odpovédnost za tento proces ma feditel oddéleni.

Hodnotite, Ze byl nebo nebyl osobni pohovor veden profesionalné? 69 % uvedlo, ze byl,
26 % respondenti uvedlo, ze byl ¢astené a 5 % si nepamatovalo. Vzhledem
k dulezitosti tohoto procesu je nutné se zaméfit na zlepSeni profesionalniho vedeni
pohovoru, které bude voditkem pro osoby, které pohovor povedou, coz, jak bylo
zminéno, jsou nejcastéji personalisti a nadiizeni pracovnici.

Dozvédél/a, nebo nedozvédél/a jste se dostate€né informace o organizaci? 76 %
respondentll uvedlo, Ze ano, 14 % uvedlo, Ze se muselo doptat a ve dvou piipadech
respondenti v 5 % uvedli, ze se nic nedozvédéli a Ze si nepamatuji. Stejnou dilezitost
maji 1 ziskané informace k pracovnimu mistu, jak je niZe uvedeno, V nésledujicich
otazkach €. 13-18 v nékterych ptipadech obdrZeli respondenti dostate¢né informace
a Vv nékterych neobdrzeli Cili 1 na tomto je potfeba pracovat a vice se zaméfit na
predavané informace.

Dostal/a, nebo nedostal/a jste dostate¢né informace o pracovnim mistu? 81 %
respondentt uvedlo, Ze dostali, 12 % uvedlo, ze nedostalo a 7 % si nepamatovalo.
Dostal/a, nebo nedostal/a jste dostate¢né informace o nastupni mzdé? 76 % uvedlo, ze
dostali, 14 % si nepamatovalo, 5 % respondentti uvedlo, Ze se muselo doptat a 5 %
respondentt uvedlo, Ze nedostalo.

Dostal/a, nebo nedostal/a jste dostate¢né informace o organizacni struktuie? 62 %
respondentlt uvedlo, ze ano, 19 % uvedlo, ze nedostalo informace, 14 % si
nepamatovalo a 5 % respondentil se muselo doptat.

Dostal/a, nebo nedostal/a jste dostatecné informace o organizacni struktuie odd¢€leni,
kam jste nastupoval/a? Zde uvedlo 88 % respondentdi, Zze ano a 12 % uvedlo, Ze
nedostali.

Dostal/a, nebo nedostal/a jste dostatecné informace o benefitech, potazmo o néjakych
motivaénich slozkach, pfiplatcich apod. pokud organizace takové moznosti nabizi? Zde
uvedlo 69 %, ze dostali, 12 %, Ze nedostali a 19 % si nepamatovalo

Dostal/a, nebo nedostal/a jste dostatecné informace o moznosti kariérniho postupu,
pokud organizace takové moznosti nabizi? V tomto piipadé uvedlo 57 % respondent,
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ze dostali, 19 % uvedlo, Ze nedostali a 19 % si nepamatovalo, zbylych 5 % uvedlo, Ze
se museli doptat.

Jak hodnotite, Ze jste se citil/a pfi osobnim pohovoru? (Muzete oznadit vice odpovédi)
69 % respondentti uvedlo, ze pfijemné, 45 % respondenti uvedlo v pratelském
prostiedi, 19 % se citilo uvolnéné, 14 % normalné, 5 % uvedlo nervozné, ale piijemné,
dalsich 5 %, pak nepiijemné.

Jak byste definoval/a, ze byl vedeny osobni pohovor? 85 % respondenti uvedlo
pfijemnou pratelskou formou, nasledovalo po 5 % pro strojovy pohovor (otdzky
a odpovédi), direktivni a nepfijemny. Je samoziejmé pozitivni, ze se béhem pohovoru
respondenti ve vétsing citili dobte, ohledné zdznamd, kdy se v menSim procentu necitili
komfortné, mize pomoc zlepSeni a zefektivnéni profesionalni postupu v ramci osobniho
pohovoru.

Pocitoval/a, nebo nepocitoval/a jste znamky diskriminace pfi VaSem naborovém
fizeni? 88 % uvedlo, ze ne a 12 % uvedlo, ze ano. Efektivni pohovor pomutiZze i v pripadé
diskriminace, ktera se timto eliminuje.

Jak byl veden Vas osobni pohovor? 64 % respondenti uvedlo formou rozhovoru na
zaklad¢ profesniho Zivotopisu, 31 % respondentd uvedlo, Ze se jen bavili a 5 % uvedlo,
ze byl pohovor strukturovany tedy na zakladé¢ predem ptipravenych otazek.
V navaznosti na zji$téni, ze vétSinou byl osobni pohovor vedeny formou rozhovoru,
z ¢ehoz mohou plynout jednotlivé nedostatky je potfeba i v tomto piipadé poskytnout
lepsi formu.

Vite nebo nevite, kdo rozhodl o Vasem pfijeti? 95 % respondentt uvedlo, ze via 5 %
7€ nevi.

Kdo Vas obeznamil o vysledku nédborového fizeni? 57 % respondenti uvedlo
personalistu, 14 % vedouciho oddé¢leni a nasledné 5 % bylo oznaeno u manazera,
feditele, pracovnika z hotelové sité, dalSich 5 % si nepamatovalo a nevédélo a 4 %
respondentt uvedli fadového pracovnika.

Jakym zptisobem Vam byl oznamen vysledek naborového ftizeni? Zde byl shodny
vysledek 38 % u telefonického vyrozumeéni a osobni formou pii pohovoru, 14 % si
nepamatovalo, e-mailem uvedlo 5 % a 5 % uvedlo postou.

Jaka kritéria pro Vas byla rozhodujici pifi rozhodovani o nastupu do zaméstnani v této
organizaci? (Muzete oznacit vice odpovédi). 64 % respondentti uvedlo, Ze pracovni
napln, 45 % kariérni rozvoj, 33 % motivacni nabidka, 19 % finan¢ni nabidka, 14 %
uvedlo, Ze Zadna jen pottebovali praci, 5 % uvedlo pozici. Je zajimavé, Ze prvni piicku
obsadila pracovni napln, druhou kariérni rozvoj a tfeti motivace, a aZ na ¢tvrtém misté
jsou finance. Tato skute¢nost je pomuckou k sestrojeni doporuéeni ke zlepSeni stavu
v organizaci XY.
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Graf 4 Informace Vv inzercich a socialnich sitich
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 4 popisuje, ze 38 % pracovnikli nepovazovalo informace Vv inzerci/ socialnich sitich za
dostatecné, 31 % pracovnikl uvedlo, Ze Si sviij nastup nepamatuje a zbylych 31 % pracovnik
uvedlo, Ze informaci na uvedenych kandlech bylo dostatek. Ackoliv, jak bylo zminéno vyse,
jsou informace k pracovnimu mistu velmi dilezité a napt. informace o pracovni naplni byla
jedna z nejcastéjSich odpovédi k rozhodnuti o nastupu do zaméstnani. Tato skuteénost je
soucasti navrhu k doporuc¢enim ke zlepSeni stavu v organizaci XY.

Souhrn

Z vysledku osobniho dotazniku se ukazalo, ze respondenti pfisli do organizace z riznorodych
mist, byt nejvice jich pfislo na zaklad¢ inzerce 50 %, 33 % na doporuceni a 12 % ze $kol.
Vétsina respondentit (95 %) do organizace poslala profesni Zivotopis, nejcastéji zasilali
zivotopis k personalistovi, coz uvedlo 45 % respondent, a 26 % vedoucimu oddéleni.
Nejcastéji byli pracovnici kontaktovani v 57 % telefonicky, ve 45 % e-mailem a da se fict, ze
vSichni, konkrétné (95 %), prochazeli osobnim vybérovym fizenim. Dalsim zjisténim podle
vysledkl bylo, Ze 5 % pracovnikll v této organizaci pochdzi z hotelové sité, coz prokazalo,
jednak to, Ze do hotelové sité v tomto poctu posilali Zivotopis, neprochazeli v této organizaci
vybérovym fizenim (osobnim pohovorem), ten probihal v hotelové siti, a stejny pocet uvedl, Ze
byli osloveni ve svém jiném zaméstnani. Co se tykalo zjiSténi, s kym byl vedeny osobni
pohovor, tak nejcastéji byl uvedeny personalista (50 %), dale vedouci (38 %), dalsimi
zminovanymi byli feditel, manazer. Pracovnici ve vétsing (81 %) uvedli, Ze obdrzeli dostate¢né
informace k pracovnimu mistu, v 88 % o organizacni struktufe oddéleni, kam nastupovali. 85
% respondentt uvedlo, Ze se pfi vybérovém pohovoru citili piijemné. VéEtSina pracovnikt (88
%) uvedla, ze nepocitovalo diskriminaci, av§ak 12 % uvedlo, Ze ji pocitovali. Jista odpoved’
byla i v piipadé¢, kdo rozhodl o nastupu pracovnika, coz védélo 95 % respondentd, a nejcasteji
byl oznaceny personalista, jak uvedlo 57 % respondent, ktery je o vysledku informoval,
nasledné byl uvedeny vedouci oddé€leni ve 14 %. Vysledky vybérového fizeni se pracovnici
dozvédéli bud’ telefonicky, nebo pii osobnim pohovoru, coz uvedlo 38 % respondenti. Co se
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tyka nejcastéjSiho diivodu, ktery byl pro pracovniky rozhodujici pro vybér této organizace XY,
64 % respondentd uvedlo, Zze to byla pracovni napln, 45 % uvedlo kariérni rozvoj, 33%
motivaéni nabidku, 19 % finan¢ni nabidku, 14 % uvedlo, ze Zadny, jen potiebovali praci, 5 %
uvedlo pozici. Ohledn¢ dotazu, jestli byl soucasti pohovoru i telefonicky pohovor, uvedlo 69 %
pracovnikt, ze nebyl a 26 % uvedlo, Ze byl. Co se tyka vicekolového pohovoru, tak ten mélo
33 % respondentti, 60 % nemélo. Pracovnici nepovazovali informace v inzercich za dostate¢né,
coz uvedlo 38 % respondentt, pouze 31 % respondentt uvedlo, ze dostate¢né byly, napt. jim
chybély informace o mzdé a o pracovnim misté, coz uvedlo 19 % respondentd. 69 %
respondentll uvedlo, Ze byl pohovor vedeny profesionalné a 26 % uvedlo, Ze byl ¢astecné
vedeny profesionalné. Ohledné ziskanych informaci pfi osobnim pohovoru, uvedlo jen 76 %,
ze se v§e dozvédeli, stejné to bylo i u informace o nastupni mzd¢, kde stejny pocet uvedl, Ze se
dozvédeli dostateCné informace, v ptfipadé¢ organizaéni struktury potvrdilo dostatecné
informace jen 62 %, v piipadé benefiti 69 %, v ptipadé kariérniho postupu jen 57 %. Zavérem
se ukazalo, ze se pohovor vede formou rozhovoru na zaklad¢ profesniho zivotopisu, coz uvedlo
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znamky diskriminace.

V.  Adaptacni proces

1. Byly nebo nebyly Vam pted nastupem do zameéstnani predstavené dostatecné informace
souvisejici s pracovni naplni? (Tim mysSleno nejpozdéji den pied dnem, kdy jste
nastupoval/a na prvni sménu). 71 % respondentt uvedlo, Ze dostali potiebné informace,
19 % uvedlo, ze byli ¢asteéné informovani, 5 % respondentii uvedlo, ze informace
nedostaly a zbylych 5 % si nepamatovalo.

2. Byla nebo nebyla Vam podrobné popsana pracovni néplit v den néstupu, tzn prvni den
na VaSem pracovisti? 64 % respondentti uvedlo, Ze byla popsana, 21 % respondentt
uvedlo casteéné, 5 % respondentii uvedlo, Ze nebyla, dalSich 5 % uvedlo, Ze si
nepamatuje a poslednich 5 % uvedlo, Ze nevi. V ptipadé¢ predstaveni informaci at’ uz
pted nastupem nebo v den nastupu, jsou podobné vysledky s uvedenymi informacemi
ziskanych pfi osobnim pohovoru nebo z inzerci. Tedy respondenti ani v tomto ptipadé
nedostali potiebné informace k pracovni naplni, ackoliv, jde o nejcast&jsi davod
k vybéru zaméstnani.

3. Jakym zpisobem Vam byla popsana pracovni napli? 64 % respondentd uvedlo, ze jim
byla popsana ustné nadiizenym oddéleni, 21 % respondentt uvedlo, Ze ji Gstné predal
kolega, 5 % respondentii uvedlo, ze jim popsdna nebyla, 5 % respondentll nevédélo
a 5 % respondentt si nepamatovalo.

4. Hodnotite, Ze bylo popsani pracovni naplné dostacujici? 64 % respondentt uvedlo, ze
bylo, 21 % respondentli uvedlo Castecné, 5 % uvedlo nevim a 5 % si nepamatovalo
a 5 % respondentt uvedlo, Ze nebylo popsano dostatecné.

5. Pfi VaSem nastupu vénoval se Vam nékdo s prvotnim Skolenim? 57 % respondentti
uvedlo, Ze vénoval, 24 % respondentl uvedlo, ze nevénoval, 14 % respondenti uvedlo,
ze se jim vénoval nékdo jen ¢astecné a 5 % respondentli uvedlo, ze to nebylo potfeba
vzhledem K jejich ukolu ptenastavit oddéleni z pozice nadfizeného, viz nize graf 5.
V ptipad€ popisu pracovni ndplnég, Skoleni a ndvazné na to uvedeni, zda byly informace
dostatecné, neni jednoznacnéa odpoved’ a je tedy potieba se tomuto zjisténi vice vénovat.

6. Byl/a, nebo nebyl/a jste snastupem do zaméstnani seznamen/a s motiva¢nim
nastavenim (finan¢ni/ nefinancni motivace) v organizaci, pokud tuto moznost
organizace nabizi? 57 % respondentt uvedlo, ze byli, 19 % uvedlo, Ze byli seznameni
castecné, 19 % uvedlo, Ze sezndmeni nebyli, 5 % nevedélo.

7. Jakym zpisobem Vam byly prfedstaveny finan¢ni /nefinan¢ni motivacni nastaveni,
pokud je organizace nabizi? (MiiZete oznacit vice odpovédi): 38 % uvedlo tstni formou,
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24 % uvedlo formu tiSténou a Gstni formou od nadtizeného, 19 % uvedlo, Ze jsou sdilené
ve firemnim programu, 5 % uvedlo, ze nevi a 5 % uvedlo elektronickou formou
(emailem). Ani piipad piedstaveni informaci ohledn¢ motivaci nelze povazovat za
dostacujici.

Graf 5 Skoleni pfi nastupu do zamé&stnani
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Graf 5 ukazuje, Ze 57 % pracovnikd uvedlo, Ze se jim né€kdo s prvotnim $kolenim vénoval, 24
% pracovnikt uvedlo, ze se jim nikdo s prvotnim Skolenim nevénoval, 14 % uvedlo, Ze se jim
n¢kdo vénoval Casteéné a 5 % pracovniki uvedlo, Ze to nebylo potfeba z divodu jejich
nadfizené pozice. Z celkového vysledku se ukazalo, Ze neni nastaveny pravidelny skolici proces
pro vSechny nov¢ ptichozi pracovniky. | tento nedostatek navazuje na doporuceni ke zlepSeni
stavu v organizaci XY.

Souhrn:

Z uvedeného vysledku adapta¢niho procesu se ukazalo, Ze jen 71 % respondentti uvedlo, Ze
dostali potfebné informace a 19 % jen Castecné, coz se nezménilo ani v den nastupu do
zameéstnani, dokonce Vv den nastupu bylo zaznamendno niz$i procento 64 % respondentd,
kterym byla prace predstavena a 21 % cCastecné. Navic respondenti jen v poctu 64 % uvedli, ze
informace byly dostatecné, podobné to bylo i s tim, jestli se pracovnikiim n¢kdo vénoval a zda
byli sezndmeni s motivacnim programem, coZz v obou piipadech potvrdilo jen 57 %
respondentl. Co se tykalo pfedstaveni pracovni naplné, tak jim byla pfeddna ustné od
nadfizeného odd¢leni, coz potvrdilo 64 % a ve 21 % byla predana i ustné¢ od kolegy. Stejné to
bylo i u ptedstaveni motivaci, které¢ v 38 % byly piedstavené ustni formou od nadiizeného,
ackoliv 24 % respondentt uvedlo, Ze ji dostali ve formé tisténé a ustni od nadiizeného a 19 %
uvedlo, Ze jsou pristupné ve sdileném programu organizace.
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VI.

Celkovy souhrn

Koho z nize uvedenych hodnotite, jako nejlépe kvalifikovanou osobu, ktera by se podle
Véas méla zabyvat naborovym fizenim? (miizete oznacit vice odpovédi, pokud se
domnivate, ze by mélo jit o kombinaci vice osob). Vétsina 95 % respondentt uvedlo
personalistu, 62 % vedouciho oddéleni, 38 % manazera, 24 % teditele, 12 % generalniho
feditele, 5 % tadového pracovnika. Z uvedené¢ho plyne, Ze personalista je nevice
duvéryhodna osoba v ramci naborového fizeni, I1ze tedy na tomto vysledku postavit
jednotliva doporuceni, kde personalista bude soucinny.

Vnimate nebo nevnimate zmény v naborovém ftizeni od doby, kdy jste Vy nastupoval/a.
64 % respondentt uvedlo, ze zmény vnimaji, 19 %, ze zmény nejsou, 12 % respondentti
uvedlo, ze nevi, 5 % uvedlo, Ze si nepamatuji sviij nastup.

Pokud vnimate zmény v ndboru od Vaseho pfijeti, hodnotite je jako kladné nebo
zaporné? 38 % uvedlo, Ze zmény hodnoti kladné, 26 % uvedlo, Ze nevi, 12 % uvedlo,
ze nastavené zmény hodnoti negativng, 19 % uvedlo, Ze zmény nenastaly, 5 % uvedlo,
Ze si svlj nastup nepamatuje. Z uvedeného plyne, ze néjaké zmény nastaly, nicméné
nejsou ziejmé tak zasadni.

Vas hotel spadd pod hotelovou sit’, podili se néjak tato hotelovd sit’ na néaboru
pracovnikd do Vaseho hotelu? 41 % pracovniki uvedlo, ze nevi, 26 % uvedlo, ze se
podili, 14 % uvedlo, ze se nepodili, 14 % uvedlo, Ze se podili jen v nutnych ptipadech
a5 % uvedlo, Ze se podili jen v ptipadé, Ze si o to organizace fekne.

Pokud se spolupodili na naborech do Vaseho hotelu i hotelova sit’, pod kterou hotel
spada, hodnotite toto spolupodileni za pozitivni nebo negativni? 41 % uvedlo, Ze nevi,
21 % respondentti nedovedlo specifikovat a uvedlo néco mezi pozitivnim a negativnim,
12 % respondentti uvedlo pozitivni, stejny pocet respondentti uvedlo negativni a 14 %
uvedlo, Ze se nepodili.

Kdo konkrétné se spolupodili na naboru z hotelové sité, pod kterou spada tento hotel?
36 % respondenti uvedlo, Zze nevi, 38 % respondenti uvedlo personalistu, 12 %
vedouciho oddéleni a 14 % respondentti uvedlo, Ze se nikdo nepodili.

Pokud se n€kdo z hotelové sité spolupodili na ndboru, koho z niZe uvedenych hodnotite
za kvalitni podporu? 63 % respondenti uvedlo, ze nevi, 23 % respondenti uvedlo
personalistu, 14 % respondenti uvedlo, ze neznaji nikoho, kdo se spolupodili.

Pokud se nékdo z hotelové sité spolupodili na ndboru, koho z nize uvedenych hodnotite
za negativni podporu? 81 % respondentt uvedlo, Ze nevi, 14 % respondentti uvedlo, ze
neznaji nikoho, kdo se spolupodili a po 5 % uvedlo personalistu. Z hlediska spoluprace
s hotelovou siti nebylo jasné, jak tento proces probihd. Nicméné tento proces, jak uvedla
personalistka organizace XY zastfeSuje ona a personalni oddéleni hotelové sité, je tedy
pochopitelné, Ze ostatni pracovnici neznaji jeho prubéh, krom toho se v ptedchozich
Setfenich odhalilo, ze 5 % pracovnikl je z hotelové sité.

Doporucil/a, nebo nedoporucil/a byste organizaci svému znamému. 64 % respondentti
uvedlo, ze doporucili, 31 % uvedlo, Ze mozna ano, 5 % uvedlo, Ze nedoporucilo.

Souhrn:

V ramci celkového souhrnu uvedli respondenti skoro v plném poctu (95 %), ze by se
naborovym fizenim mél zabyvat personalista, v 62 % uvedli vedouciho oddéleni a pod 50 %
byli uvedeni manazer, feditel, ve 12 % generalni feditel a v 5 % dokonce fadovy pracovnik. Co
se tyka zmén od nastupu jednotlivych pracovnikti, zmény vnima jen 64 % respondentt, z toho
jen 38 % je vnima kladné a 12 % negativné, zbytek nedokazal posoudit. Ohledné spolupodileni
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hotelové sité uvedlo, Ze se spolupodili, pouze 26 % respondentti @ 14 % uvedlo, Ze se podili
v nutnych ptipadech, a 5 % v piipadé, Ze pokud si o to organizace fekne, tj. ve vysledku 45 %
respondenti potvrdilo, Ze hotelova sit’ néjakym zplisobem napomaha, z toho 38 % uvedlo
personalistu, zbytek bud'to nevédél nebo uvadeli vedouciho oddéleni. Za kvalitni podporu
Z hotelové sité, spise neveédéli, koho urcit, to uvedlo 63 %, a 23 % uvedlo personalistu, ohledné
negativni spoluprace z hotelové sité se shodlo 81 %, zZe nevi, koho urcit. Svému znamému by
pak organizaci doporucilo 64 % a 31 % by ji mozna doporucilo.

3.3.2 Dotaznik pro personalni oddéleni

Dotaznik byl rozdélen do 3 oblasti, a to na prizkum aktualniho stavu, metody a postupy
k ziskavani a vybéru pracovnikii a zhodnoceni stavu z hlediska personalniho oddéleni. Pro lepsi
orientaci se u nekterych otazek zhotovila i moznost odpovédi. Na personalnim odd€leni pracuji
dvé pracovnice, které obdrzely tento dotaznik a mohly na jednotlivé otazky odpovidat podle
svého nazoru.

l. Pruzkum aktualniho stavu

1. V ptipadé potteby pracovnika na néjaké stiedisko, jste vzdy informované?
V tomto piipad¢ obé pracovnice odpoveédéli, Ze nejsou vzdy informované. Coz
vypovida o faktu, ktery byl uvedeny v kapitole 3.2.1, ze feditel informuje
persondlni odd¢€leni v piipade potieby jejich soucinnosti.

2. V jakych piipadech, Vas stiedisko/ oddé€leni informuje o potiebé pracovnika?
I zde byla jasna shoda u obou pracovnic a to, Ze jsou informované jen v piipade,
ze oddéleni od nich potfebuje pomoct s naborem. CoZ navazuje na otazku €. 1.

3. Kdo odpovida za kone¢ny vybér pracovnika do Vaseho hotelu? V tomto ptipadé
obé pracovnice oznacily feditele.

4. Kdo odpovidd za piipravu adaptacniho planu Vv ramci nového pracovnika pfii
nastupu do zaméstnani? | v tomto pifipadé obé pracovnice oznacily feditele.
Nicméné se v tomto piipad€ ukédzaly znacné nedostatky ze strany pracovniki, ktefi
pouze v 64 % uvedli, ze jim byla pracovni napln popsana v den nastupu.

1. Metody a postupy k ziskavani a vybéru pracovniku

1. Jakeé postupy volite v piipad€ potteby pracovnika na néjaké stiedisko/ oddéleni?
(Muzete oznacit vice odpovédi). Zde obé pracovnice uvedly, ze se domlouvaji
s kompetentni osobou na konkrétnim postupu, ktery se nasledné zavede a ktery,
jak popsaly v textu, musi byt schvaleny feditelem. O ¢emz vypovida odpoveéd na
otazku ¢. 3 z prizkumu aktualniho stavu, ze odpovédny za vybér pracovnika je
reditel.

2. V ptipadé, Ze vyuzivate k naboru novych pracovnikli néjaké doprovodné kanaly,
jaké to jsou? (Muzete oznacit vice odpovédi). | zde byla shoda u obou pracovnic,
které uvedly: inzerce, doporuceni, hledani u jinych zaméstnavatelii (zde doplnily
hotelovou sit), outsourcing, pracovni agentury, Skoly. Tento vysledek potvrdili
1 pracovnici, ktefi uvedli, Zze 50 % z nich pfiSlo do organizace prostiednictvim
inzerce, 33 % na zakladé doporuceni, 12 % prostiednictvim skol a 5 %, ze byli
osloveni ve svém jiném zaméstnani, tedy v hotelové siti, jak se Setfenim odhalilo.
Ackoliv u otazky, z jakych kanald pfisli kolegové, 62 % pracovniku uvedlo, ze
doporucenim, 55 % ptes inzerce, 14 % respondentii uvedlo, Ze nevi, a po 5 %
uvedlo z zadného, ze socialnich siti, outsourcingu, personalni a pracovni agentury,
Skoly. Z uvedeného plyne neshoda mezi tim, z jakych kanal skute¢né pracovnici
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piisli a ze kterych se domnivaji, ze piisli jejich kolegové, coz navazuje na otazku
¢.3a4.

Pokud vyuzivate k naboru né&jaky z uvedenych kanali, ktery hodnotite pozitivne?
Obé uvedly inzerce, doporuceni, pracovni agentury, Skoly, hleddni u jinych
zaméstnavatell. V tomto piipadé pracovnici uvedli v 57 % doporuceni, ve 45 %
inzerce, 26 % pracovnikti uvedlo, ze zalezi na ¢loveéku nez na konkrétnim kanalu
a 5 % pracovnikii uvedlo pracovni agentury a Skoly. Nicméné vzhledem
k nesouladu, ktery se diky Seteni odhalil a to, Ze se pracovnici neshodli, v tom,
zZ jakych pracovnich kanal pracovnici pfisli nelze tento vysledek povazovat za
relevantni, jak jiz bylo zminéno v dotazniku pro vSechny pracovniky a vysvétleno
u otazky ¢. 2

Pokud vyuzivate k ndboru néktery z uvedenych kanald, ktery hodnotite negativné?
Na tuto otdzku jedna pracovnice uvedla, Ze Zadny a druh4, se kterou byl vedeny
rozhovor, uvedla, ze za negativni povazuje inzerce. V tomto piipadé 38 %
pracovnikd, uvedlo, Ze zalezi na ¢lovéku, 31 % uvedlo zzadného, 19 %
respondentl uvedlo inzerce a pracovni agentury, 14 % persondlni agentury, 5 %
respondentti uvedlo doporuceni, hledani u jinych zaméstnavateld, outsourcing. Ani
v tomto piipadé nelze odpoveéd’ pracovnikll povazovat za relevantni, diky neshodé,
ktera se v dotazniku pro vSechny pracovniky odhalila, viz otdzka ¢. 2.

MuzZete uptesnit v piipad¢, Ze vyuzivate néktery z uvedenych kanald, dle otazky ¢.
2 pro¢ je podle Vas pozitivni? (Mlzete oznacit vice odpovédi). Obé pracovnice
personalniho oddéleni se shodly v tom, Ze vybérové kandly, které organizace XY
vyuziva podporuji ziskdvani a vybér a pfindSeji jim nové pracovniky. Navic
personalistka organizace XY, se kterou byl vedeny rozhovor doplnila, ze nékteré
vybérové kanaly jsou navic levné. Z hlediska ekonomického pohledu pracovnici
v 76 % uvedli doporuceni, 43 % uvedlo socialni sit, 31 % skoly, 19 % inzerce, 24
% ufad prace, 14 % outsourcing, a po 5 % byly ozna¢ené personalni a pracovni
agentury.

Miizete upiesnit v ptipad€, ze vyuzivate nektery z uvedenych kanall, dle otazky
¢. 2, proc je podle Vias negativni? (MlZete oznacit vice odpovédi). V tomto piipade
jedna z pracovnic uvedla zadny a druha, ktera u otazky 4 zminila inzerci, uvedla
z dtivodu vysokych cen. Ceny inzerci jsou vy¢islené v kalkulaci, viz kapitola 3.4.2.
Nabizite nebo nenabizite néjakou odménu pro pracovniky, ktefi napf. doporuci
nékoho ze svého okoli? Zde bylo od obou pracovnic uvedeno, Ze nabizi. Coz
uvedlo 86 % pracovniki, zbylych 14 % uvedlo, Ze nenabizi. Nasledné se hodnoti
s personalistkou organizace XY, pro¢ o tom 14 % pracovniki nevi.

Pokud nabizite odménu za doporuceni, je podle Véas tato motivace dostatecna nebo
byste néco na ni zménil/a? V tomto piipadé jedna pracovnice uvedla, ze je
dostatecnd, a druhd, se kterou byl vedeny rozhovor, uvedla, Ze by ji upravila.
Spokojenych s odménou bylo jen 62 % pracovnik, 19 % nebylo schopno posoudit
a uvedlo nevim, 14 % uvedlo, ze vcelku spokojeni jsou a 5 % spokojenych nebylo.
Pokud nabizite motivaci za doporuceni, jedna se o motivaci finan¢ni nebo
nefinan¢ni? V tomto piipadé také obé personalistky uvedly, ze finanéni.
| pracovnici v86 % uvedli finan¢ni, 19 % uvedlo nefinancni a znovu se
zopakovalo, Ze 14 % respondentt uvedlo, Ze se odmény za tuto ¢innost nenabizi.
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1.

Zhodnoceni stavu z hlediska personalniho oddéleni
Pouzivate napf. strukturovany dotaznik a hodnotite ho jako vyznamny? Jak
popsaly ob¢ pracovnice, V Organizaci se dotaznik nevyuziva a jedna navic uvedla,
ze nevi, jestli je dilezity, a druhd pracovnice, se kterou byl vedeny rozhovor,
uvedla, Ze asi ano. OvSem pracovnici ve 31 % uvedli, ze ho organizace XY
pouziva, 26 % nevédélo a dalsich 24 % uvedlo, ze ho organizace XY nepouziva
a 19 % pracovnikii uvedlo, Ze se pouziva podle obsazované pozice. Neshoda
V tomto tvrzeni se vice rozebira v kapitole 3.3.3 vyhodnoceni dotaznikd.
Mate piehled o ndkladech vynalozenych s ndborem zaméstnanci za posledni
3 roky, pokud mozno prosim uved’te i rok 2020. Zde odpovédéla jedna pracovnice,
ze nemd, a druhd, se kterou byl vedeny rozhovor, ze ma. Rozbor nékladii je
podrobné rozebran v kapitole ¢. 3.4.2 kalkulace.
V pfipadé, Ze u ndkladl, zaznamendavate vyrazny rozdil v ¢astkach, dokézete
popsat divod? V tomto pfipad¢ popsala pouze personalistka organizace XY, se
kterou byl vedeny rozhovor, ze divody rozdili jsou vétSinou ve zvySujici se
navstévnosti hostd organizace XY a také v souvislosti s odchodem pracovniki,
kdy se stava, ze se upozoriiuje na nekvalitni pracovniky pozdé. Podrobny popis
a vycisleni nakladu je popsano v kapitole 3.4.2. kalkulace.
Spolupracujete s hotelovou siti na naboru, a pokud ano, probiha podle Vas
spoluprace kvalitn€? Zde jedna pracovnice uvedla, ze normalné, druha, se kterou
byl vedeny rozhovor, uvedla, ze kvalitng. V tomto piipadé¢ 41 % pracovnikl
uvedlo, Ze nevi, zda probiha spoluprace s hotelovou siti, 26 % uvedlo, ze se podili,
14 % uvedlo, ze se nepodili, 14 % uvedlo, Ze se podili jen v nutnych piipadech a 5
% uvedlo, ze se podili jen v pfipadé, ze si o to organizace fekne. S tim, ze 12 %
pracovnikl uvedlo, Ze spolupraci hodnoti pozitivné, 41 % uvedlo, Ze nevi, 21 %
pracovnikli nedovedlo specifikovat a 14 % uvedlo, ze se nepodili. Personalistka
organizace XY, vysvétlila, Ze na této spolupraci se podili pfevdzné jejich
personalni stfedisko a personalni stiedisko hotelové sité, z ¢ehoz 1ze vyvodit, pro¢
jsou rizné nazory U jednotlivych pracovnikti v navaznosti na tuto spolupraci.
Muzete popsat, jak konkrétn¢ probihd spoluprace s centralou hotelové sité?
V tomto piipadé ob&é podobné popsaly, Ze s centrdlou komunikuji pievazné
e-mailem a v pfipadé¢ piebytku pracovnika nebo potieby si piSou s jejich
personalnim odd€lenim nebo 1 s manazery provozoven a spole¢né se domlouvaji
na moznostech, v nékterych ptipadech napomaha i majitel hotelové sité¢ v rdmci
komunikace a pfedloZeni poZadavkii na poradach, které spolecné maji v hotelové
siti.
V ptipad¢ potteby vypljcujete si pracovniky mezi jednotlivymi hotely? | v tomto
ptipad¢ ob¢ shodné uvedly, ze vypujcuji, pokud je to potieba.
Pokud si vypijcujete pracovniky mezi jednotlivymi hotely, mate i nastaveny
proces z hlediska odmény (mzdy) a nastaveni co se tyka pracovné pravni agendy?
Tzn. jestli maji hotely napt. jiné ICO, jak toto fesite? | zde obé pracovnice uvedly,
ze odmény/ mzdy/ apod. se tidi stejnymi pravidly pro vSechny, tzn. pro hotelovou
sit’ 1 pro organizaci XY. Navic personalistka organizace XY, se kterou byl vedeny
rozhovor, popsala, Ze pfipadné se mize na urCitych odchylkdch v rdmci odmény
(mzdy) dohodnout piimo feditel oddé€leni s jednotlivci. Co se tyka oSetfeni
pracovnich dokumentli, tak toto se fe$i v navaznosti na to, jestli pracovnik
nastupuje na stalo nebo jen na vypomoc a pfipravuje se podle toho odpovédny
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dokument (pracovni smlouva, dohoda apod.), popsala personalistka organizace
XY v dotazniku.

8. Upravil/a byste néco ve spolupraci s centralou ¢i s jednotlivymi hotely. Obé¢
pracovnice uvedly, ze by v tomto ptipad€ nic neménily.

9. Zaznamenavate napi. stiznosti zjednotlivych stfedisek/ odd€leni, co se tyka
naboru, adaptace pracovniku ¢i spoluprace s centralou? Obé pracovnice uvedly, ze
se stava, ze si nékdo na néco stézuje.

10. Mate n¢jaky napad ¢i doporuceni ke zkvalitnéni naboru pracovnikti nebo je podle
Vias tento proces kvalitné nastaveny? Zde obé uvedly, ze ho neshledavaji za
dostacujici. Jedna pracovnice uvedla, ze by zaradila vicekolové pohovory, druha,
se kterou byl vedeny rozhovor, Ze by upravila finanéni odménu za doporuceni
a zafadila dotaznik a Ze by bylo potfeba nékteré pracovniky naucit vést pohovor.

3.3.3 Vyhodnoceni dotazniki

Dotazniky, jak bylo zminéno, byly dva. Jeden, ktery byl pfedan 65 pracovnikim, z toho se
zicastnilo 58 pracovnikl a druhy, ktery byl pifeddn na personalni oddéleni 2 pracovnicim,
pfi¢emz s jednou z téchto pracovnic personalniho oddéleni byl i zhotoven rozhovor pted
zpracovanim dotazniku pro vSechny pracovniky a nasledné pomohla i s jeho zpracovanim. Po
ukonceni Setfeni nasledné personalistka organizace XY pomohla rozklicovat i nejasné odpoveédi
a poskytla i jeji nazor nad vysledky.

Dotaznik pro vSechny pracovniky byl rozdélen do 6 kategorii, kdy se z kazd¢ kategorie zhotovil
souhrn odpovédi a nazoru ze kterych se zhotovilo jednotné vyhodnoceni, které je provazané
S nazory persondlniho oddéleni. V nékterych piipadech je i uvedeno, Vjakém procentu
hlasovali nadfizeni, nicméné vzhledem k dodrzeni anonymity to v nékterych pifipadech neni
uvedeno zcela jasné.

Priazkum aktualniho stavu

Z uvedeného vyplynulo, Ze 81 % pracovniki urcilo, ze vedouci oddéleni hodnoti, zda je potieba
pfijmout nového pracovnika. Dale pracovnici uvedli, ze vedouci pracovnik, také hodnoti, jestli
bude potieba dalSich pracovnikli pro urcitou akci, to uvedlo 69 %, navic byl uvedeny
personalista v 50 %, manazer 48 % a ve 38 % feditel, dokonce i zaznélo nékdo z hotelové sité,
generalni feditel a fadovy pracovnik. 86 % pracovnikll také uvedlo, Ze vedouci zadava
pozadavek o nového pracovnika a 88 % uvedlo, Ze ndbor zajiStuje personalista. Nacez
pracovnice z personalniho oddé¢leni v dotazniku uvedly, Zze za vybér zodpovida feditel.
Personalistka organizace XY tedy vysvétlila divod, pro¢ se ob¢ strany neshoduji a to, ze kazdé
odde¢leni si nabor zajist'uje samo a vedouci muze délat vybérové fizeni €ili odpoveéd’ pracovnikli
je spravna, jen v piipad¢é potieby predavaji informace k nim na odd€leni feditelé, nicméné
k tomu doplnila, Ze je dulezité, aby tento postup znal hlavné feditel a v piipadé€, ze u dotazu,
kdo se stard o nabor novych pracovnikii byl v 19 % uvedeny pravé feditel domniva se, ze
vétsina, co toto uvedla budou pravé oni, poznamka autorky 14 % z celkové oslovenych bylo
manazeru a feditell. Navic, dle informace od personalistky organizace XY by ani personalistky
nemohly pifijmout takovy pozadavek od vedouciho, aniz by byl schvaleny pravé feditelem
oddeleni. Nasledny dotaz na personalistku organizace XY byl ohledn¢ vysvétleni, pro¢ se v 5
% objevilo, Ze v ptipad¢€ ziskavani pracovnika do organizace se spolupodili fadovy pracovnik
(zodpovida za vybér, hodnoti, ze je pracovnik potiebny, zadava pozadavek o nového
pracovnika, nebo jemu se zadava pozadavek o nového pracovnika), personalistka organizace
XY uvedla mozné diivody, v ramci znalosti prostiedi a postupt, které z jejiho pohledu mohly
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byt napt., Ze nékteti pracovnici 1 z fadovych mist upozornuji své nadfizené na zvySeny rozsah
prace a s tim spojenou potiebu zvysit pocet pracovniki, a dal§im diivodem uvedla, Ze by mohla
byt spojitost v ramci pozadavku organizace XY po pracovnicich o lakani pracovniki z jejich
okoli, ¢i jejich komunikace mezi s sebou ohledné potieb (poznamka autorky, 5 % z tohoto celku
bylo z fadové pozice). VéEtsina pracovniku (93 %) také uvedla, Ze je v organizaci rozdil v naboru
do urcité pozice. Toto pracovnice personalniho oddéleni potvrdily, podrobny popis je v kapitole
3.2.1. Co se tykalo zjisténi se spokojenosti s kolegy, tak pouze 64 % uvedlo, Ze je spokojenych
a 36 % uvedlo caste¢né. K tomuto zjisténi personalistka organizace XY uvedla, ze neregistruje
u sebe, ze by za ni chodili nespokojeni pracovnici se svymi kolegy, nicméné, jak doplnila je to
pro ni znamka, toho, ze se ma zapracovat na lepSim postupu ziskavani. V ptipad¢é motivaci, kdy
bylo od pracovnikil zaznamenano, Ze organizace nabizi motivace, coZ uvedlo 86 % pracovnik,
dalsich 50 % pracovnikli uvedlo, ze se motivace nabizi za splnénou préci a praci navic, dokonce
74 % pracovnikll uvedlo, Ze se nabizi 1 motivace nefinan¢ni, benefity. Coz potvrdila
I personalistka organizace XY. Dalsi dotaz se tykal motivaci za adapta¢ni proces, coz v poctu
50 % pracovnikl uvedlo, ze organizace takové odmény nenabizi, 14 % by odménu ocenilo a 5
% uvedlo, Ze se odména nabizi (poznamka autorky v tomto piipadé bylo 3 % pracovniki z fad
vedoucich a 2 % z pozice fadové). V tomto piipad¢ personalistka organizace XY uvedla, ze
nékdo opravdu mohl dostat mimoiadnou odménu od nadfizeného, kterou muize nadfizeny
pfiznat, pokud to ma schvalené od feditele, krom toho doplnila, Ze v navaznosti na 14 %
pracovnikd, ktefi uvedli, Ze by motivaci uvitali, tuto moznost nechala v organizaci XY zavést,
coz navazalo 1 na to, Ze byla uvedend jen od 64 % pracovnikll plnd spokojenost s nastavenymi
odménami a ve 14 % cCasteCna. Na fakt, pro¢ 14 % pracovnikii nevi o odménach, uvedla
personalistka organizace XY, Ze jim ziejmé nebyly piedstavené, coz, jak uvedla, je chyba, ktera
se musi odstranit. Ohledné nabizenych benefitti uvadéli pracovnici v 57 %, Ze jim vadi, ze jsou
rozdélené podle pozic a 29 % je povazovalo za nepotiebné, v tomto piipadé personalistka
organizace XY uvedla, ze vétSina benefith je nastavena centralné od hotelové sité pro vSechny
provozovny s drobnymi odchylkami, které si organizace XY upravila v navaznosti na své
moznosti, tzn. Ze zmény by musely probéhnout zase centralné v hotelové siti. Z tohoto diivodu
personalistka organizace XY uvedla, Ze by se prvné zaméfila na to, pro¢ o téchto vyhodach
nejsou informovani vsichni pracovnici a jak zaradit dalsi program motivaci, napf. za adaptacni
proces.

Metody a postupy k ziskavani a vybéru pracovniki

Pracovnici se nej¢astéji shodli na zplsobu, jak organizace ziskava nové pracovniky, coz bylo
v 83 % zaznamenano u inzerce a doporuceni, 43 % bylo zminéno u pracovnich agentur a 19 %
bylo zminéno u ostatnich nabizenych moznosti, jako napf. socialni sit€, outsourcing, personalni
agentury, ale i u odpovédi nevim. Stejna odpoveéd’ byla i u obou pracovnic z personalniho
oddéleni. Ohledné profesniho zZivotopisu uvedlo 69 % pracovnikil, ze se vyuZiva (poznamka
autorky z toho 35 % bylo z vyssich pozic), 14 % pracovnikti uvedlo, Ze je to zavislé na hledané
pozici, k tomuto zavéru uvedla personalistka organizace XY, Ze si profesni zivotopis posilaji
mezi s sebou, tzn., ze s nim pracuji bud’to ony nebo odpovédna osoba za vybér, potazmo feditel,
nicméné v piipad¢ ziskavani z hotelové sité se vétSinou Zivotopis nezasila, coz uvedla, Ze mize
byt diivod, pro€ neni jednotna odpoveéd’ a takeé to, Ze vétsina pracovniki nezna konkrétni postup.
31 % pracovnikti uvedlo, Ze organizace vyuziva interni dotaznik, 19 % uvedlo, Ze zalezi na
pozici (pozndmka autorky: vétSina respondenttl, ktefi uvedli, Ze se pouziva nebo ze zdlezi na
pozici, bylo z fad nadtizenych) a 24 % uvedlo, ze ho nepouziva, ackoliv ob& pracovnice
personalniho oddéleni uvedly, ze ho organizace nevyuziva, personalistka organizace XY
vysvétlila, Ze nemaji dotaznik, ktery je urCeny k vybéru, ale dotaznik, ktery je urceny k nastupu
pracovnika, coz podle ni mohlo byt pro pracovniky zavadéjici. Podobny zavér byl
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i u vicekolového pohovoru, kde uvedlo 43 % pracovnikl, Ze je v organizaci XY zavedeny a 33
% pracovnikd uvedlo, Ze se vyuziva podle obsazované pozice. V tomto piipad¢ byla stejna
informace zaznamenana i u personalistky organizace XY, a to, Ze vicekolové pohovory se
vétSinou vyuzivaji u vyssich pozic, nebo kdyz je tieba nejprve udé€lat pohovor na personalnim
odd€leni a nasledné jde uchaze¢ na pohovor k odpovédné osobé nebo k fediteli, neni v tom
konkrétn¢ stanoveny postup. V piipadé diskriminace 50 % pracovnikt uvedlo, Ze se dodrzuji
antidiskriminacni zasady a 14 % z dotazanych uvedlo, Zze se zasady nedodrzuji. Jelikoz jde
o velmi citlivou zalezitost je potfeba najit vhodny zpiisob, jak eliminovat mozné nedorozuméni

wrwe

poznamkou apod. aniz by v tom byl zadmér.

Zhodnoceni ziskavani a vybéru pracovniki

67 % pracovnikl uvedlo, Ze znaji konkrétni postup pii vybéru pracovnika do organizace XY
(pozndmka autory ztoho 35 % nadfizenych), 14 % uvedlo caste¢né. V tomto piipade
personalistka organizace XY uvedla, Zze je dulezité, aby proces ziskavani a vybéru znal
predevsim feditel oddéleni, coz se v tomto ptipad¢ pozitivné potvrdilo. Navic pracovnici
hodnotili, Ze je to pro né dulezité, coz uvedlo 76 % (poznamka autorky 35 % nadiizenych) a 14
%, Ze Castecné, a to z diivodu, jak uvedlo 57 % pracovnikil, Ze je dobré znat postup, krom toho
dalsich 34 % uvedlo, ze je to pro né dulezité z divodu jejich pozice (poznamka autorky 34 %
uvedli nadfizeni) a 9 % by to radi védeéli z diivodu jejich zvédavosti, tento vysledek pouze
kopiruje ptedchozi vysledky ohledn¢ znalosti postupu pii vybéru pracovnika do organizace XY.
76 % pracovnikii uvedlo, Ze za ekonomickou metodu povazuji doporuceni (poznamka autorky
35 % nadfizeni), 43 % uvedlo socialni sité, nasledn¢ 31 % Skoly (také v obou pftipadech
oznacovali 1 nadfizeni). V ptipadé vicekolovych pohovori uvedlo 50 % pracovniki, Ze je to
lepsi (poznamka autorky 21 % nadtizeni) a 45 %, ze zalezi na pozici (poznamka autorky 14 %
nadfizeni). V tomto pfipad¢ personalistka organizace XY v dotazniku popsala, Ze vicekolové
pohovory se dé€laji v ptipadé vybéru pracovnika do vyssi pozice, nebo kdyz zpracovava
personalni oddéleni pro oddéleni predvybér. V piipad€¢ kanald, ze kterych pfisli kolegové
pracovniki do organizace XY nejcastéji 62 % uvadéli u moznosti doporuceni, 55 % bylo
zaznamenano u inzerce. Co se tykalo pozitivnich zkuSenosti s kolegy, tak i zde uvedlo
doporuceni 57 % a inzerce 45 %, Vv ptipadé negativnich zkusenosti uvedlo 38 %, ze zalezi na
cloveéku a 31 % z Zadného. Jelikoz, se vysledek Setfeni neshodoval s tim, z jakého kanalu
pracovnici skute¢né pfisli (neshoda v ramci zji$téni z osobniho dotazniku versus vyhodnoceni
stavu), neni mozné odpovédi povazovat za relevantni, jak jiz bylo zminéno. V pfipadé¢ otazky,
jestli pracovnici hodnoti, Ze je nabor spravné nastaveny uvedlo jen 38 %, Ze je dobfe nastaveny
a 24 % uvedlo, ze je ¢astecné (poznamka autorky z toho 35 % bylo nadfizenych, ktefi uvedli,
jak Ze je spravné nastaveny, tak ¢astecn¢), nelze zavedeny postup a proces v rdmci ziskavani
a vybéru povazovat za dobfe nastaveny.

Osobni dotaznik

V ptipadé€ osobniho dotazniku se jednalo o provéteni, jak jednotlivci piisli do organizace. Dale
se provetoval postup pii jejich naboru. Protoze jde o udaje, které plynou z osobnich zkusenosti
pracovniki, negativni odpovédi jsou souéasti navrhi doporucéeni ke zlepSeni stavu v organizaci
XY.
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Z vysledkll vyplynulo, ze vétSina pracovnikii do organizace pfiSla z inzerce 50 % a pies
doporuceni 33 %, z toho vétsina 95 % do organizace posilala profesni zivotopis a da se fict, ze
vSichni (95 %) prochazeli osobnim vybérovym fizenim, zbylych 5 % do organizace piislo
z hotelové sité, jak se z Setfeni ukazalo. Co se tykalo zjisténi, s kym byl vedeny osobni pohovor,
tak nejCastéji byl uvedeny personalista 50 %, nasledn¢ vedouci 38 %, dalSimi byli feditel,
manazer. Sice vétSina pracovnikti 88 % uvedla, ze nepocitovalo diskriminaci, tak 12 % uvedlo,
7e pocitovalo, coz navazuje na uvedené zasady, kde 14 % uvedlo, Ze se postupy v ramci
diskriminace nedodrzuji. Co se tyka nejcastéjSiho diivodu, ktery byl pro pracovniky rozhodujici
pro vybeér této organizace XY 64 % pracovnikt uvedlo, ze to byla pracovni napln, 45 % uvedlo
kariérni rozvoj, 33% motivacni nabidka, 19 % finan¢ni nabidka, 14 % uvedlo, ze Zadna jen
potitebovali praci, 5 % uvedlo pozici.

Negativné pracovnici hodnotili uvedené informace v inzercich, coz uvedlo 38 %, pouze 31 %
uvedlo, Ze byly dostate¢né. Napt. pracovnikiim, chybéli informace o mzd¢ a o pracovnim misté,
coz uvedlo 19 % pracovnikd. Ohledné dotazu, jestli byl soucasti pohovoru i telefonicky
pohovor uvedlo 69 % pracovnikd, ze nebyl a 26 % uvedlo, Ze byl. 69 % pracovnikd uvedlo, ze
byl pohovor vedeny profesiondlné a 26 % uvedlo, Ze byl ¢astecné vedeny profesionalné.
Ohledné ziskanych informaci pfi osobnim pohovoru, uvedlo 76 %, Ze se dozveédéli vSechno
a to i 0 mzdé. Ohledn¢ informace o organizaéni struktufe uvedlo 62 %, ze dostali vS§echny
informace a 69 % pracovniki uvedlo, ze dostali potfebné informace o benefitech, pouze 57 %
dostalo pracovnikll informace o kariérnim postupu, ackoliv prave kariéra byla druhd nejcasté;si
odpovéd’, jako rozhodujici diivod k vybéru pracovnikli. 64 % uvedlo, Ze se pohovor vedl
formou rozhovoru.

Adaptacni proces

V piipad¢ adaptacniho procesu jde také jako v osobnim dotazniku o zjiSténi procesu, ktery
jednotlivci absolvovali €ili 1 v tomto pifipad€ je kratky souhrn a ndvazné na to jsou vytycené
nedostatky, které jsou soucasti doporuceni.

V piipadé tohoto procesu uvedlo 71 % pracovniki, Ze dostali potiebné informace a 19 % jen
¢aste¢né, dokonce v den nastupu uvedlo 64 % pracovnikd, Ze jim byla prace predstavena a 21
% Ccastecné. Pouze 64 % pracovnikli povaZzovalo informace za dostate¢né a s motiva¢nim
programem bylo sezndmeno jen 57 % pracovnikll. Pracovni néapli pracovnikim byla
predstavend ustné, jak uvedlo 64 %, 21 % pracovnikll uvedlo, Ze pracovni napln Gstné popsal
kolega. V ptipadé piedstaveni motivaci, tak Gstni formou od nadfizeného je obdrzelo 38 %
a od nadfizeného v tisténé a ustni formé je obdrzelo 24 %, 19 % pracovnikil uvedlo, Ze jsou ve
sdileném programu organizace.

Celkovy souhrn:

Z celkového souhrnu vyplynulo, Ze se jednak pracovnici shoduji vtom, ze by se mél
naborovym fizenim vénovat personalista, coz uvedlo 95 % (poznamka autorky, vcetné vSech
nadiizenych), nasledné vedouci oddéleni (coz také uvedli i nadfizeni) a dale manazer, (i v tomto
piipad€ oznacovali 1 nadfizeni), generalni feditel (zde jen Cast nadfizenych uvedla). Zmény
V naborovém fizeni vnima 64 % a pouze 38 % tyto zmény vnima kladn&. 45 % pracovnikl
uvedlo, Ze se hotelova sit’ n€jakym zplsobem spolupodili (podili se, v nutnych ptipadech, kdyz
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si 0 to organizace fekne), za kvalitni podporu nedokazali nikoho posoudit, coz uvedlo 63 %.
Zndmému by organizaci doporucilo 64 % a 31 % mozna.

3.3.4 Diskuse nad vysledky

Z jednotlivych kategorii, kterych bylo celkem 6 a které mély samostatné otazky k danému
tématu z celkového souhrnu, vyplynulo, ze jednak 81 % pracovniki urcilo, Ze vedouci oddéleni
hodnoti, zda je potfeba pfijmout nového pracovnika, dale pracovnici uvedli, Ze vedouci
pracovnik, také hodnoti, jestli bude potieba dalSich pracovnikli pro urcitou akci, coz uvedlo
69 % a 86 % pracovnikl také uvedlo, Ze vedouci zadava pozadavek o nového pracovnika
a 88 % uvedlo, ze nadbor zajistuje personalista. Co se tykalo zjisténi, s kym byl veden osobni
pohovor, tak nejcastéji byl uvedeny personalista 50 %, nasledné vedouci 38 %, dalSimi byli
feditel, manazer. Pracovnice z personalniho oddé¢leni v dotazniku uvedly, ze za vybér
zodpovida feditel. Na toto téma uvadi, Vachal, Vochozka (2013, s. 304), ze vybér pracovnika
je velmi tézka prace, kterou mohou vykonavat pouze zpusobili pracovnici organizace. Coz
Vv tomto ptipadé splituje podminka, Ze odpovédnost za tento proces ma feditel oddéleni, bez
ohledu na to, komu pieda kompetence v ramci tohoto procesu, jak vysvétlila personalistka
organizace XY.

Dal$im tématem byly zplsoby, jak organizace XY ziskdva pracovniky a stejné, jako Tegze
(2019, s. 270), Dvordkova a kol. (2012, s. 148-149), Koubek (2007) in Siky# (2012, s. 76)
oznacili pracovnici V 76 % doporuceni jako nejekonomictéjsi zplisob ziskavani. Nasledné byly
uvedené ve 43 % socidlni sité, v demz se ztotoZiuji s nazory Koubka (2011, s. 86) a Sikyie
(2016, s 98) ktefi také za hlavni vyhody kromé¢ jiného povazuji jeji nizkou cenu. Nasledné 31
% pracovnikd uvedlo Skoly, coz potvrzuje Koubek (2011, s. 84), ktery tuto metodu také
povazuje za levnou. Z vysledkl ddle vyplynulo, Ze vétSina pracovnikii do organizace piisla
z inzerce 50 %, coz navazuje na tvrzeni Armstronga, Taylora (2015, s. 279), ktefi tuto metodu
86), za vyhody povaZzuje predevsim rychly pfenos organizaéni potteby smérem k potencialnim
uchazeclim a v pfipadé spravné formulace pomoc i s automatickou selekci, u nevyhod uvadi
predevsim cenu inzeratu, ktery povazuje za drahy. Coz v dotazniku potvrdila i jedna pracovnice
personalniho oddé€leni. Dalsi oznacovana metoda, kterou byli pracovnici ziskavani, byla ve 33
% doporudeni, kterou fada autort ozna¢ila za levnou véetng, Koubka (2007) in Sikyi (2012, s.
76). Navic Koubek (2007) in Sikyt (2012, s. 76) upozoriiuje na fakt, Ze negativni strankou této
metody, je predev§im omezeny pocet potencialnich uchazeci a v souvislosti s tim, Ze mohou
vznikat zajmové skupiny. Pechova a SiSova (2016, s. 29), k tomu doplituji, a vybizeji, aby si
organizace prvn¢ rozhodla, kterou z metod zvoli s tim, ze musi uvazit, zda je vilbec mozné
urcité dovednosti konkrétniho pracovnika naucit a také uvazit i financni stranku, ktera se na
ziskavani, jak z vnitinich, tak vnéjsich zdroji vaze.

Nasledné se posuzovalo, jaky byl postup v rdmci vybéru pracovnika, kdy 95 % z dotazanych
do organizace XY posilalo profesni Zivotopis, coz jak uvadéji Siky¥ (2016, s. 98-99) Dvoiakova

Krom toho Sikyt (2016, s. 99) doplituje, Ze strukturované Zivotopisy jsou nejéastéji zadanym
dokumentem a informace v nich obsazené pomahaji identifikovat zptisobilost uchazece ke
zpusobilosti vykonavat pozadovanou profesi. Na vyuzivani dotazniku v organizaci XY sice 31
% pracovnikd uvedlo, Ze organizace XY vyuziva interni dotaznik, nicméné personalistka
organizace XY objasnila, ze organizace XY nema dotaznik, ktery je uréeny k vybéru, ale
dotaznik, ktery je uréeny k nastupu pracovnika. Pficemz B¢€lohldvek (2016, s. 32) a Armstrong,
Taylor (2015, s. 286) povazuji za hlavni metody vybéru, kromé pohovoru také pravé dotaznik
a Dvorakova a kol. (2012, s. 152) jeho prednosti popisuje ve shromazdénych informacich, jak
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ohledné ptedchoziho zaméstnani, jako je napft. termin skonceni, nebo jaky ma uchaze¢ divod
ke zméné¢ zaméstnani, kde se o dané organizaci dozvéd¢l a upozoriiuje na jeho zapornou
stranku, kterd mize spocivat napft. ve velké obsahlosti, coz mlze zpusobit, ze uchaze¢ muze
odpovidat ucebnicové a v neposledni fadé se mize uchaze¢i diky dotazniku povést ziskat
pracovni pozici pro kterou se jeho osobnost nehodi. Dalsi pohled nabizi Bélohlavek (2016,
s. 32), ktery ho povazuje za obvykly nastroj, ktery dokaze rozlisit vhodné a nevhodné uchazece.
Nicméné k tomuto zjiSténi nejvice sedi ndzor Koubka (2011, s. 91) ktery uvadi, ze malé
i nékteré stfedné velké organizace v nasi republice dotazniky nepouzivaji. Nasledné 95 %
pracovniki uvedlo, Ze prochdzeli osobnim vybérovym fizenim. Stejn¢ povazuji vybérové
pohovory za nejcastéjsi metodu vybéru pracovnikli i Nescakova, Marelova (2013, s. 37),
Armstrong, Taylor (2015, s. 286), ktefi k tomu dopliiuji, Ze cilem je zjistit co nejvice potiebnych
informaci, které pomohou s piedpovédi jejich budouciho vykonu. Sikyi (2014, s. 103) povazuje
vybérovy pohovor za zplsob, jak ziskat dostatek informaci, diky nimz lze posoudit rozvojovy
potencial uchazecii a jejich zpisobilost vykonavat pozadovanou pozici. Bélohlavek (2016,
s. 32), konkrétné uvadi, ze vybérovy pohovor nabizi vhled do komunikac¢nich dovednosti
uchazece, s tim, ze miize byt zaméfen, jak na osobnostni vlastnosti, tak odborna témata. Srpova
a kolektiv (2020, s. 118) jako jedina v tomto ptipadé upozoriiuje na nutnost piipravy s cilem co
nejlépe vyhodnotit pracovni predpoklady k nabizenému pracovnimu mistu a ziskat o uchazeci
dalsi potfebné informace, jako tfeba jeho osobnost, jeho smysl pro tymovost a v neposledni
fad¢ uchazeCe seznamit s organizaci. Na coz navazuje dalsi téma ohledné ziskanych informaci
pii osobnim pohovoru, kdy 76 % pracovniki, uvedlo, Ze se dozvéd¢li vsechny informace v¢etné
mzdy, 62 % pracovnikli uvedlo, Ze dostali v§echny informace 0 organizac¢ni struktute a 69 %
pracovnikli uvedlo, ze dostali potifebné informace o benefitech, pouze 57 % pracovniki dostalo
informace o kariérnim postupu, ackoliv pravé kariéra byla druha nejcastéjsi odpovéd, jako
rozhodujici divod k vybéru pracovniki. Stejné, jako Srpova a kolektiv (2020, s. 118) i Koubek
(2012, s. 78) a Houghton (2016, s. 40) povazuji za dilezité, aby organizace spravn¢ stanovila,
které charakteristiky pracovniho mista jsou dilleZité uvést, s tim, aby potencialnim uchazec¢tim
odkryla nahled o pracovnim mistu a jaké pozadavky jsou zdsadni k plnéni pracovnich
povinnosti. Navic Armstrong, Taylor (2015, s. 279), hlavni dalezitost zamétuji k uvedeni
finan¢ni nabidky a uvedenym vyhodam. Ohledné diskriminace, u které Srpova a kolektiv (2020,
S. 118) upozoriuje, aby se organizace vyvarovala mozné diskriminaci at’ uz na zaklad¢ veku,
pohlavi, etnické prislusnosti aj. Sice vétSina pracovniki 88 % uvedla, ze nepocitovalo
diskriminaci, tak 12 % uvedlo, Ze pocitovalo, coz navazuje na uvedené zasady, kde 14 %
uvedlo, Ze se postupy v ramci diskriminace nedodrzuji. Je potieba brat na zfetel na povinnosti
a pravidla, které uvadi Sikyt (2016, s. 99) a to, Ze osobni idaje, tzn. jméno, titul, adresa, telefon,
e-mail jsou dulezité udaje, které napomahaji s identifikaci a kontaktovanim uchazece, udaj
o obcanstvi plni zdkonnou povinnost o zaméstnavani cizincli, nicméné dalsi osobni tdaje se
nemaji ani pozadovat ani zpracovavat, a to predevsim z diivodu diskriminace, kam spada nejen
etnicky a rasovy ptivod, sexudlni orientace, veék, zdravotni postizeni, ndbozenské vyznani, ale
1 t¢hotenstvi, matetstvi, otcovstvi apod., coz v kratsi verzi potvrzuje 1 Bélohlavek (2016, s. 46).

Zaveretné Setfeni se tykalo adaptacniho procesu, kde se ukézalo, ze 71 % pracovniki uvedlo,
ze dostali potiebné informace a 19 % jen ¢aste¢né. Pii nastupu pouze 64 % pracovnikum, byla
prace piedstavena a 21 % uvedlo castecné. Navic pracovnici jen v poctu 64 % uvedli, ze
informace byly dostatecné, podobné to bylo 1 s tim, jestli se jim nékdo vénoval a zda byli
seznameni s motiva¢nim programem, coZ v obou piipadech potvrdilo jen 57 % pracovnikd.
Ackoliv nejen Armstrong, Taylor (2015, s. 294-295), ale 1 JaniSova, Kfivanek (2013, s. 210),
Vachal, Vochozka (2013, s. 304), Urban (2013, s. 53), Filip (2019, s. 54) povazuji adaptac¢ni
proces za nejdulezitéjsi Cast procesu ziskavani a vybéru, ktery napomaha zjistit, jak se
pracovnik dokaze zaclenit a zvlada zadanou praci, a pokud, organizace odhali nedostatky, pak
je dulezité je odhalit a reagovat na né v¢as. Pouze 64 % pracovniki uvedlo, ze pracovni napli

59



byla ustné popsana a od nadiizeného oddéleni v dostatecné formé. Coz, jak uvadi, Dvorakova
a kol. (2012, s. 162) piedavani informaci od nadfizeného pracovnika povazuje za vhodnou
formu. Divodem, pro¢ pouze 64 % pracovnikli uvedlo, Ze jim byly informace od nadfizeného
pfedany v dostatecné form¢, miize byt tvrzeni Kocianové (2010) in Filip (2019, s. 54) a to, ze
jsou casto nadfizeni pracovnici zahlceni piiliSnou byrokracii a nezbyva jim ¢as k fizeni jejich
bézné Cinnosti, natoz se vénovat nove ptrichozim pracovnikim. Je tedy na misté se fidit ndvrhem
Nescakové, Marelové (2013, s. 42), které¢ doporucuji, aby byl adaptacni proces planovany.
Cilem adapta¢niho procesu je, jak uvadi, Dvorakova a kol. (2012, s. 162) sniZeni nékladi na
fluktuaci pracovnikt se zvySenou produktivitou prace a kone¢nou spokojenosti pracovniki.

Zavérem lze konstatovat, ze Gcelem procesu vybéru, je, jak uvadgji Sikyt (2016, s. 104),
Armstrong, Taylor (2015, s. 286), i Bélohlavek (2016, s. 30), Dvorakova a kol. (2012, s.150),
Vachal, Vochozka (2013, s. 304), Houghton (2016, s. 40) vybrat nejvhodné&jsiho uchazece.

3.4 Navrhy a vyhodnoceni

Dle vysledkt z dotaznikového Setieni se ukazalo, ze n¢jaké odmény se v organizaci nabizi, a to
jak nefinan¢ni (benefity), které jak uvedla personalistka organizace XY se nemohou samostatné
upravovat, tak i finan¢ni, napf. za doporuceni pracovnika, jak potvrdilo 86 % pracovnikl a za
splnénou praci apod., jak potvrdilo 50 % pracovnikli. Navic z Setfeni vyplynulo, ze 14 %
pracovniki o odménach nevi. Spokojenost snastavenymi odménami potvrdilo 64 %
pracovniki a 14 % pracovnikti uvedlo, Ze jsou spokojeni ¢aste¢né. Vzhledem Kk tomu, Ze
s nefinan¢nimi odménami (benefity), které, i kdyz nejsou z pohledu pracovnikii $patné
nastavené, tak je neni mozné z diivodu nastaveni od hotelové sité ménit, je vhodné se zaméfit
naty, se kterymi pracovat lze. Napft. Ize pracovat s motivacemi za adaptacni proces, kdy 50 %
pracovnikl uvedlo, Ze organizace takové odmény nenabizi a 14 % pracovnikil uvedlo, ze by
odménu ocenilo. Jak uvedla personalistka organizace XY nadfizeni tedy feditelé mohou
pracovnikovi udélit mimotadnou odménu.

Dalsi odhaleni se tykalo znalosti jednotlivych postupti. Kde se ukdzaly jiné nazory v ptipadé
profesniho zivotopisu a dotazniku, sice vSichni nadfizeni, kteti o postupu musi védét, védéli, ze
se profesni zivotopis vyuziva, celkem §lo o 69 % pracovniki, z toho bylo 35 % nadiizenych,
coz jsou vSichni nadfizeni (feditelé, manaZzeti, vedouci). Dotaznik uréeny k ziskavani
organizace XY nevyuziva, zde se pouze stalo, Ze dotazani Spatné pochopili otazku a uvadéli, ze
organizace ma interni dotaznik, jak napomohla rozklicovat personalistka organizace XY (31 %
pracovnikl uvedlo, Ze ho organizace vyuziva a 19 % uvedlo, Ze to zaleZi na pozici, (poznamka
autorky: vétsina, co uvedla, ze se pouziva, nebo ze zalezi na pozici, bylo z fad nadtizenych).
Interni dotaznik, tedy organizace nevyuziva.

Dalsi pozornost se musi vénovat ziskavani v ramci antidiskrimina¢niho zakona, a to ackoliv,
50 % pracovnika uvedlo, ze se postupy dodrzuji, nicméné 14 % z dotazanych uvedlo, Ze se
zasady nedodrzuji, navic 12 % pracovnikl uvedlo, ze pocitovalo diskriminaci v ptipad¢ jejich
naboru (poznamka autorky 88 % pracovnikli uvedlo, Ze pfi naboru znamky diskriminace
nepocitovali).

NejcastéjSim zpusobem, ze kterého pracovnici pfisli do organizace XY bylo z inzerce, coz
uvedlo 50 % pracovnikt a nasledn¢ ptes doporuceni, jak uvedlo 33 % pracovniki. Odmeény za
doporuceni jsou zakotvené od hotelové sité a nelze s nimi pracovat, jak popsala personalistka
organizace XY. Pozornost se tedy vénuje inzercim, a to i Vv souvislosti na nedostatecné
informace v inzercich, jak uvedlo 38 % pracovniki, 31 % pracovnikt uvedlo, ze byly informace
Vinzeratu dostatecné a 19 % pracovniki uvedlo, Ze jim chybély informace o mzdé
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a o pracovnim misté. Navic, pracovnici uvedli, ze nej¢astejsi davody, které byly pro pracovniky
rozhodujici, vV rdmci vybéru organizace XY, byla jednak v 64 % pracovni napli, ve 45 %
kariérni rozvoj, v 33 % motiva¢ni nabidka, v 19 % finan¢ni nabidka.

Dalsim nedostatkem byl vybérovy pohovor, a to z divodu, ze neni konkrétné¢ nastaven jeho
proces. Coz se potvrdilo v ptipadé, kdyz jen 69 % pracovnikt, uvedlo, ze méli telefonicky
pohovor a stejny pocet pracovniki uvedlo, Ze bylo vybérové fizeni vedené profesionalné. Navic
76 % pracovnikl uvedlo, Ze se pfi osobnim pohovoru dozvédéli pottebné informace, napt. 62
% dostalo potfebné informace o organizacni struktuie, 69 % o benefitech, 57 % o kariérnim
postupu a 64 % uvedlo, Ze se pohovor vedl formou rozhovoru. V piipadé adaptacniho procesu
uvedlo 71 % pracovniki, ze dostali potiebné informace a 19 % jen ¢aste¢né, dokonce v den
nastupu uvedlo jen 64 % pracovniku, Ze jim byla prace piedstavena a 21 % caste¢né. Pouze 64
% pracovnikl povazovalo informace za dostatecné a s motivacnim programem bylo sezndmeno
jen 57 % pracovnikl. Pracovni népli pracovnikiim byla piedstavena Ustné, jak uvedlo 64 %,
21 % pracovniki uvedlo, ze pracovni napli Ustné popsal kolega. V ptipadé predstaveni
motivaci, tak ustni formou je dostalo 38 % od nadfizeného a v tiSténé form¢, také od
nadiizeného je obdrzelo 24 %, 19 % pracovnikli uvedlo, ze jsou ve sdileném programu
organizace. Ani v piipadé pohovoru a ani v piipadé adapta¢niho procesu neuvedla vétSina
pracovniki jednotnou odpovéd’, kterda by méla pozitivni povahu, coz vypovida o tom, ze
procesy nejsou standardizované, coz mize byt i jeden z divodi, pro€ je jen 64 % pracovnikl
spokojenych se svymi kolegy a 36 % cCastecné.

3.4.1 Doporuceni ke zlepSeni stavu v organizaci XY

Jak bylo pfedstaveno v kapitole 3.2.1 a 3.2.2. organizace ma zavedené postupy v ramci
ziskavani a vybéru pracovniki nicméné vzhledem k vysledku z dotaznikového Setfeni jsou
n¢které postupy z hlediska pracovnikli nedostate¢né a mize se zapracovat na jejich napravé.
Zaroven je dlleZité, aby jednotlivé navrhy co nejméné organizaci XY zatéZovaly finan¢né.

1. Zpracovani inzerati

V navaznosti na informaci, ze jen 31 % pracovnikl, povazovalo informace v inzercich za
dostate¢né, je vhodné, aby organizace XY zpracovala sablonu pro jednotlivé pozice. Inspirovat
se lze podle navodu Armstronga, Taylora (2015, s. 279-280), tzn., prvné napsat titulek, ktery
jak uvadgji je nejdulezitéjsim prvkem a nejefektivnéj$im je podle nich uvést nazev hledané
pozice. Dalsim dulezitym prvkem, jak uvadéji Armstrong, Taylor (2015, s. 279-280) je mzda,
kterou v ptipadé Setfeni uvadeli pracovnici, jako nedostate¢nou, benefity, popis pracovniho
mista a ¢innosti, coz byly nejcastéjsi divody pracovnikti K vybéru pracovniho mista. Inzerat
také musi obsahovat nazev organizace, a dalsi zajimavosti, které mohou upoutat, jako napt.
profesni rust, pozadavky na uchazece apod. Armstrong, Taylor (2015, s. 279-280) v dalsi ¢asti
popisu upozoriiuji na uvadeéni osobnostnich vlastnosti a frazi, které nemaji zadny vyznam.
Dalsim dilezitym jejich postfehem je upozornéni na antidiskrimina¢ni zakon, a to v souvislosti,
aby v inzeratu nebyla uvedena néjakda zvyhodnéni at’ uz pro urcité pohlavi, rasu, vék aj.
V zévéru inzerdtu by mél byt konkrétni navod, jak maji uchazeci se z4jmem o pracovni misto
postupovat.

Personalni oddéleni ve spolupraci s tediteli jednotlivych oddé€leni zhotovi Sablony
k jednotlivym pozicim, které se nejcastéji hledaji a které budou slouzit pro ptipad vystaveni
v inzeratech. Kazda Sablona inzeratu bude jednak obsahovat titulek, tzn. nazev pozice
(v Zenském/muzském rod¢), ndzev a popis organizace, popis pracovniho mista, pozadavky na
uchazece, benefity, mzda (bud’to ptesna ¢astka, rozmezi nebo od) a dalsi poutace jako jsou
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benefity, motivace (napf. kariérni postup, moznost mimofadnych prémii apod.), bez uvadénych
vlastnosti a frazi, jak uvadéji Armstrong, Taylor (2015, s. 279-280) a bez uvadéni jakychkoliv
zvyhodnéni pro ur€itou skupinu (diskriminace). Tento postup nebude organizaci XY zatézovat
finan¢né, pouze personalni odd¢€leni zatizi Casove. Zhotoveni Sablon zatizi personélni oddéleni
maximalné na tyden prace. V ptipad¢ novych pozic se zase organizace XY/ personalni oddéleni
mize inspirovat pfedchozimi Sablonami a vytvofit inzerat na miru pro danou pozici. Navrh
inzeratu je ptilozeny v piiloze 4.

2. Dotazniky

Jak jiz bylo zminéno od personalistky organizace XY dotaznik k pfedvybéru pracovnikl se
nepouziva a vzhledem K tomu, Ze napf. Armstrong, Taylor (2015, s. 286) i Bélohlavek (2016,
s. 32) povazuji dotaznik s pohovorem za nejdulezitéjs$i nastroj k ziskavani, lze si z toho také
vzit ptiklad a takovy dotaznik v jednoduché a strukturované formé¢ v organizaci XY zhotovit.
Vzhledem k tomu, Ze jsou v organizaci 4 stupné hierarchie, bude dostatecné zhotovit 4 podobné
Sablony pro pozice fadovou, vedouci, manazerskou, feditelskou. Dotaznik bude obsahovat
informace osobni o pracovnikovi a jeho kontakty, dal§imi udaji budou jaké je pracovnikovo
posledni dosazené vzdélani, diivod ukonceni ptedchoziho zaméstnani, kdy pracovnik muze
nastoupit, znalost cizich jazykt, absolvované kurzy, Skoleni, pribéh pfedchozich zaméstnani
za posledni tfi roky, tzn. ndzev organizace, nazev posledni pozice, kterou pracovnik zastaval
a konkrétni datum od kdy do kdy byl zaméstnan, nasledn¢ znalosti. Dotaznik pro fadové pozice
bude jen v zakladni form¢ s dotazy, viz vyse. Pro vyssi pozice (vedouci, manazerska, feditelska)
se dotaznik rozsifi o otazky, které se budou zamétovat na dotazy k urcitym zkuSenostem
s klicovymi udalostmi, které se bézné stavaji a které pomohou v piipadé popisu rozpoznat, zda
je uchazec k pozadovanému mistu vhodny.

Organizace XY si stanovi nejcastéjsi problémy pro jednotliva obsazovani pracovnich mist
do pozic vedouci, manazerska, feditelska a jaka jsou organiza¢ni oc¢ekavani v piipadé feSeni
téchto problémi a ty se zakomponuji do dotazniku. Z uvedenych odpovédi se vyhodnoti, kdo
z uchazec¢i na vyssi pozici postoupi k osobnimu pohovoru. Tento dotaznik muize organizace
XY vyuzit 1 online, ¢imz uSetii ¢as a jen si mize s uchazecem stanovit ¢as, kdy mu ho bude
posilat a ¢as kdy ho organizace zase chce vratit zpatky vyhotoveny. Zaroven i timto zpisobem
si organizace muze ovéfit, jak velky je zdjem o pracovni pozici ze strany uchazece. Cely tento
proces krom¢ vétsi Casové naro¢nosti neni finan¢ni zatézi pro organizaci XY. | v tomto piipadé,
jako u zpracovani inzeratu je nutna soucinnost ke zpracovani mezi personalnim oddélenim
a fediteli. Vzhledem k ¢asové naro¢nosti je vhodné stanovit delsi casovy usek na jeden mésic,
ktery musi byt ke zpracovani dostacujici. Navrh dotazniku pro fadovou pozici je pfiloZeny
Vv priloze 5.

3. Pohovor

V ramci osobniho dotazniku, kdy pouze 69 % pracovnikl uvedlo, Ze byl osobni pohovor vedeny
profesionalné. A vzhledem k faktu, ze, jak sama personalistka organizace XY uvedla neni
pokazdé u pohovoru pfitomna, z ¢ehoz plyne, Ze si pohovor zajistuje samostatné jednotlivé
odde€lni neboli manazer ¢i vedouci oddéleni. Je na misté zajistit spravny postup vedeni
pohovoru pro pracovnika, ktery v tomto ptipadé nemusi byt tak kvalifikovany a zkuseny, jako
jsou obecné proskoleni personalisté. Vhodnym voditkem je tedy strukturovana forma
pohovoru. V tomto ptipadé uvadi Sikyt (2014, s. 104), Ze u strukturovaného pohovoru si
organizace prvné piedpfipravi otdzky i simulacni odpovédi se stanovenim jejich poradi
a vymezi si dobu na otazku. Otazky, jak Siky¥ (2014, s. 104) doplituje se nasledn& pokladaji
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vSem uchazec¢tm a hodnoti se podle simula¢nich odpovédi, doba trvani takového pohovoru je
mezi 30-60 minutami. Vzhledem ke kvalifikovanosti personalistce organizace XY, ktera se
casto pohovorl ucastni, piedpiipravi otazky ona v soucinnosti S fediteli jednotlivych oddéleni.
K otazkam se piedptipravi i Simula¢ni odpovédi a manazer, vedouci pracovnik nebo pracovnik,
ktery bude feditelem k vybérovému pohovoru urceny, podle této Sablony piedptipravenych
otazek povede pohovor, coz pomtze i k tomu, aby pfi pohovoru at’ uz védomé ¢i nevédomé
n¢kdo zuchazecii nepocitoval znadmky diskriminace, jak uvedlo 12 % pracovniki, ktefi
znamky diskriminace pocitovali pfi jejich osobnim pohovoru. Zaroven Vv této Sabloné bude
uvedeny na zacatku text S popisem 0 organizaci, popisem o0 motivacich, které organizace nabizi
a kratky popis pracovniho mista s kratkou informaci, jak v organizaci probiha adapta¢ni proces.
Nasledn¢ bude dostacujici, kdyZ osoba vedouci pohovor tyto zakladni informace pro uchazece
jen precte. | tento proces zahrnuje pouze ¢asovou zatéz. Nicméné diky zpracovanym Sablonam
K inzercim pro jednotlivé pozice, kde bude ptedloha popisu pracovniho mista, popisu
organizace, popisu benefitli/ motivaci se tyto udaje uz jen pouziji do této Sablony a pouze se
zhotovi otazky a simulaéni odpovédi, které musi piipravit personalistka organizace XY
s fediteli. V tomto ptipadé budou k vypracovani stacit dva tydny.

4. Desky s informacemi k nastupu

Jelikoz se v mnoha ptipadech v dotaznikovém Setfeni ukéazalo, Ze pracovnikiim v dobé nastupu
chybély popisné informace, napt. jen 76 % pracovnikti uvedlo, Ze se pfi osobnim pohovoru
dozvédéli potiebné informace, a jen 62 % dostalo potiebné informace o organizacni struktufe,
69 % uvedlo, Ze informace dostali 0 benefitech, 57 % o kariérnim postupu. Tyto nedostatky se
eliminuji v pfipad¢, ze si organizace XY, tedy personalni odd¢leni zpracuje desky, kde budou
uvedené vSechny potiebné informace pro pracovnika pied nastupem, tzn. v den, kdy jde
podepsat pracovni smlouvu, personalistka pfipravi obsah, ktery jednotlivé jesté s novym
pracovnikem projde. Desky budou obsahovat podrobny popis naplné prace, kterou bude mit
zpracovanou z oddéleni, kam se pracovnik zatfazuje. Dal§i dokument budou motivace
a benefitni program, ktery je v organizaci zavedeny, popis organizace XY i hotelové sité, popis
organizacni struktury organizace XY, uvitaci dopis, ktery provazi pracovnika a informuje ho
0 tom, jak organizace XY pracuje, jaké jsou zasady a pravidla a Ze nabizi i kariérni rist
Vv pfipad€ mimotadnych vysledkl a dalSich specifik, které se k tomu vazi. Dal§im idajem, ktery
bude soucasti desek bude informace, Ze organizace disponuje internim programem pro vSechny
pracovniky a uvede jeji webovou stranku a heslo. Nasledné¢ budou v deskach uvedené kontakty
na odpovédné osoby. V tomto ptipad€, je nutné zpracovat uvitaci dopis, ktery musi byt
zhotoven béhem jednoho dne spi§ béhem par hodin. Popis ndplné prace, kterou si necha
zpracovat personalni oddéleni od oddéleni, kam se novy pracovnik bude zatazovat, coz bude
obséhlejsi dokument nez to, co bude uvedené v inzerci, ale zpracovani by nemelo zabrat vic,
jak 3 dny. Benefity, které uz personalni oddéleni bude mit zpracované z inzerci, popis
organizace, které uz také bude zpracované z inzerce a doplni informace o hotelové siti, coz
muze pouzit data z webovych strdnek. Informace o organiza¢nich podminkach, zasadach
a dal$ich specifik (program organizace, webové stranky, kontakty apod.) coz zabere maximalné
den prace. Ani tento piipad nebude pro organizaci XY finan¢ni zatézi. Jako desky muze zvolit
folii, velkou obalku, coz jsou naklady korunové nebo mize organizace zvolit spisové desky,
které se fadove pohybuji okolo deseti korun, navic si je mize nechat potisknout svym logem.
Nicméné toto uz je na vybéru organizace XY a pouze to bude mit ucel lepSi organizacni
prezentace, nicméné naklady s tim spojené budou, a to i v piipadé potisténych desek v fadech
desitek korun.
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5. Adaptacni proces

V navaznosti na diskusi s personalistkou organizace XY, ktera sama uvedla, Ze by zavedla
odménu za adaptacéni proces. Coz navazovalo na informaci od 14 % pracovnikd, ze by odménu
za adaptacni proces uvitali. Navic jen 64 % pracovnikiim byla prace ptfedstavena v den nastupu.
Je i adaptac¢ni proces vhodné zavést v konkrétni form¢. Napi. Armstrong, Taylor (2015, s. 294-
295) povazuji adaptacni proces za nejdulezitéjsi ¢ast procesu ziskavani a vybéru, ktery ukazuje,
jak se pracovnik dokaze zaélenit a zvlada zadanou praci, a pokud, organizace odhali nedostatky,
pak je dilezité je odhalit a reagovat na né vcas. Krom toho Kocianova (2010) in Filip (2019,
S. 54) uvadi, ze dulezitou roli v tomto piipadé hraji nadiizeni, pod kterym pracovnik pracuje
a upozornuje na Casty problém S obsdhlou byrokracii, kterd nadiizené pracovniky natolik
zatézuje, ze Casto nemaji nadiizeni Casovou kapacitu ani k tomu, aby fidili bézné ¢innosti, natoz
fidili nové prichozi pracovniky. Z té€chto divodu, na které upozornuje Kocianova (2010) in
Filip (2019, s. 54) muze organizace vyty¢it dlouhodobé pracovniky, ktefi praci znaji a které by
mohla piesunout do tzv. role seniorniho pracovnika, ktery by mél kromé jiného na starosti
1 péCi o nové prichozi pracovniky. Personalistka organizace XY uvedla, Ze feditelé mohou
Vv piipad¢é svého uvazeni odménovat pracovniky. V té souvislosti uvedla, Ze béznd mési¢ni
odména se pohybuje okolo 1000,-K¢&. Z tohoto titulu uvedla, Ze pruchozi motivace pro
seniorniho pracovnika za mésic adapta¢niho procesu za jednoho pracovnika je 1000,-K¢.
Celkem miuze seniorni pracovnik za kvalitné odvedeny adaptacni proces ziskat za jednoho
pracovnika 3000,-K¢ za cely adaptacni proces (3mési¢ni zkuSebni doba), jak vyplynulo
z diskuse s personalistkou organizace XY a doplnila, Ze findlni mimofadnou odménu musi na
konci mésice schvalit feditel odd€leni. Seniorni pracovnik obdrzi scénatr takového Skoleni
vcetné predstaveni zakladnich udaji o organizaci, véetné predstaveni motiva¢niho programu
a nasledné popis prace, ktery bude tento seniorni pracovnik vést a které bude mit na starosti.
Seniorni pracovnik bude mit i na starosti odhalit, jestli se novy pracovnik do organizace hodi
at’ uz z pozice jeho osobnich vlastnosti, tak téch znalostnich aj. Nasledn¢, nadtizeny pracovnik
vyhodnoti, zda mimotfadna odmeéna pro seniorniho pracovnika je opravnéna a v piipad¢, ze je
opravnénd, da pokyn k manazerovi o vyplaceni, ktery si necha schvalit u svého feditele, jak jiz
bylo zminéno od personalistky organizace XY, finalné musi schvalit feditel oddéleni.
V piipadé, ze seniorni pracovnik, ktery se bude intenzivné vénovat novému pracovnikovi, zjisti,
ze pridéleny adept neni vhodny a nespliiuje poZzadovand kritéria, ozndmi tuto skute¢nost
nadiizenému, tedy vedoucimu, ktery nasledné postupuje podle schvalovaciho procesu pii
vyplaceni odmén. Jde tedy piedevsim o to sniZit ndklady a fluktuaci. A jak 1 uvedla Dvofdkova
a kol. (2012, s. 162) cilem je zvysit produktivitu prace a kone¢nou spokojenost pracovnikd.
V piipadé, ze se nékdo bude o pracovnika intenzivné starat, mohlo by se podafit fluktuaci snizit.
Nasledné naklady jsou vycislené v kapitole 3.4.2 kalkulace. Zpracovani scénaie Skoleni si
vzhledem K finan¢ni motivaci muze zpracovat saim seniorni pracovnik, kterou by mél mit
zpracovanou za den. Informace o organizaci XY vcetné¢ motivacniho programu preda
seniornimu pracovnikovi personalni oddéleni, které bude mit vS§e zpracované z piedchozich
navrhi.

3.4.2 Kalkulace

Shora uvedena doporuceni: zpracovani inzeratd, dotazniky, pohovory i desky s informacemi
pro nové ptichozi pracovniky jsou zplisoby ke zlepSeni jednotlivych postupli v rdmci ziskavani
a vybéru, které¢ organizaci XY nezatézuji financné. Jedind metoda, kterd byla nacenéna, dle
doporuceni od personalistky organizace XY v navaznosti na vyplaceni mimofadnych odmén od
feditele oddéleni byl adaptaéni proces, ktery se nacenil na 1000,-K¢&/ mésicné pro seniorniho
pracovnika z jednotlivych oddéleni. Seniorni pracovnik bude zaskolovat nové ptichozi
pracovniky a bude mit na starosti cely adaptacni proces vcetné vyhodnoceni, zda je pracovnik
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do pozice vhodny. Odména bude zavisla na koncovém schvaleni nadfizeného, ktery, musi
Vv pfipadé zajmu o odménu informovat své dalsi nadfizené, tedy teditele odd€leni. Pracovnice
personalniho oddé€leni XY, uvedla, Ze vyvoj organizace stale roste a s tim souvisi 1 zvySena
fluktuace, coz dokazuje i rostouci poc¢et hledanych pozic, jak se dale uvadi v tabulce 1.

Prinos jednotlivych doporuceni

V prvni fadé byl ze strany personalistky organizace XY zajem o navrhy, které budou spise
usporné, coz 4 navrhy z5 splnily. Zpracovani inzeratu, dotazniky, pohovor, desky
s informacemi nejsou pro organizaci finan¢ni zatéz, ale jde pouze o0 pocateéni naro¢nost se
zpracovanim a ptipravou. Paklize organizace XY, a pfedevsim personalni oddéleni, které bude
zpracovatelem téchto navrhu si je v této podobé zpracuje, bude mit, jak organizace XY, ale
predevsim jednotlivi pracovnici, ktefi se spolupodili na vybéru pracovniki pfipravené kvalitni
a sofistikované programy k ziskavani a vybéru pracovnikd. Tyto navrhy budou vyhodou pro
ob¢ strany, jak pro nové prichozi pracovniky, kteti budou mit dostatecné pottebné informace
k jejich nastupu, tak i pro organizaci XY, které to pomuze s prvotni selekci uchazect. Je tedy
nutné, aby bylo vybérové tizeni velmi kvalitné propracované a eliminovaly se Spatné vybéry.
K tomu ma dopomoct posledni faze, kterd se vybéru vénuje, a to je adaptacni proces, ktery je
nedilnou soucasti, a 1 kdyz je vybér perfektni miize Spatny adaptacni proces mit opacny efekt,
tzn. nového pracovnika demotivovat a zvySovat tak fluktuaci v organizaci XY a tim zvySovat
naklady na ziskavani. Investice, ktera byla navrzena, dopomuze ke snizeni fluktuace, tedy ke
snizeni nakladu s inzercemi, ze kterych nejvice organizace XY ziskdva pracovniky. Navic, jak
ukazala personalistka organizace XY cena u nékterych inzerci ro¢né fadové o stovky korun
naruista.

Tabulka 1 Piehled nikladt za inzerce

Rok | Nazev | Cena v K¢/ bez | Pocet | Cena Cena bez | Webova  stranka
portalu | DPH za 1 inzerat | inzerci | celkem DPH  za | portalu
standard/mésiéné | zarok | bez DPH | rok
Prace 3500 7 24 500
(@]
§ Jobs 6 900 4 27 600 53900
Profesia 1800 1 1800
Prace 3900 6 23 400
o
§ Jobs 7900 1 7900 45700
Profesia 1 800 8 14 400
Prace 3900 https://firmy.prace.
cz/
— | Jobs 8 400 https://firmy.jobs.c
N z/cenik/
N
Profesia 1800 https://www.profes
la.cz/cenik-sluzeb

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 1 ukazuje, jaké jsou ceny za jednotlivé rezervaéni portaly a kolik inzerci bylo za rok
vycerpano. V jednotlivych obdobich byly vyuzité i balicky sluzeb, které jsou za zvyhodnéné
ceny. Celkové ceny za rok jsou tedy pouze orienta¢ni. Pro ilustraci rostoucich cen se dle
webovych stranek jednotlivych portalti za rok 2021 pfifadily ceny za standardni jeden inzerat.
Jak je z tabulky ziejmé, nabor novych pracovnikti roéné nardsta, v roce 2019 se vystavovalo 12
inzeratl, v roce 2020 15 inzeratd. Jak personalistka organizace XY upiesnila, nékteré hledané
pozice se ¢asto opakuji, a to v navaznosti na fluktuaci, ktera je bud’'to z divodu Spatného vybéru
nebo sam pracovnik z n¢jakého divodu odchazi z organizace XY. Personalistka organizace XY
uvedla, Ze v roce 2019 se hledalo celkem 5 pozic (bylo vystaveno 12 inzeratt — na hledanych 5
pozic) a v roce 2020 4 pozice (bylo vystaveno 15 inzerati — na hledané 4 pozice) a doplnila, ze
nejcastéji se vyhledavaji pozice do provoznich oddéleni, coz odhadem byva, 5 az 6 pozic ro¢né
a jak uvedla. Personalistka organizace XY také uvedla, ze na pracovni portal Jobs se davaji
pozice, které jsou bud’to specializované, nebo manazerské. Rozpis tabulky je uvedeny v ptiloze

3.

Pokud bude zaveden novy systém ziskavani a vybéru (dle novych navrhu) a bude se diky tomu
darit ziskat pracovnika nejlépe na prvni pokus, v horSim ptipad¢ na druhy stale bude cetnost
1 ceny niz$i nez ve sledovaném obdobi.

Nize tabulka 2 ukazuje, jak by mohly vypadat ceny Vv pfipadé snizené fluktuace, v navaznosti
na pocet inzerci v roce 2020 s odménou pro seniorniho pracovnika za adaptacni proces.

Tabulka 2 Odhad nakladu za inzerce ve snizené fluktuaci

Nazev Cena VK¢ bez | Odhadovany Celkovy Cena celkem | Cena bez | Cena za | Celkovy
portalu DPH za 1 inzerat | poet inzerci | pocet bez DPH DPH za | adapta¢n | naklad
standard/mési¢né | za rok, véetné | hledanych rok i proces/
zalohy pozic za rok pro
V piipadé rok uvedeny
neuspésnosti pocet
na prvni pokus pozic
Prace 3900 2 7 800
Jobs 8 400 2 4 16 800 28 200 | 12000 | 40 200
Profesia | 1800 2 3600

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 2 ptedstavuje, jak bude vypadat budouci ziskavani a vybér pracovnikli v navaznosti na
dodrzovani piedstavenych navrhi ke zlepSeni se snizenou fluktuaci. Vzhledem k informaci od
personalistky organizace XY a Vv navaznosti na srovnani stavu z tabulky 1, byl zhotoven pramér
pozadovanych pozic za rok (v roce 2020/ 4 pozice), vetné rezervy V piipad¢, ze se vybér
nepovede na prvni pokus (4 pozice + 2 pokusy navic). Nasledn¢ se spocetl odhadovany ro¢ni
naklad, ktery i s adaptacnim procesem a zvysenou cenou za inzertni portal Jobs je v celkovém
souctu nizsi nez v roce 2020. Rozpis tabulky je uvedeny v ptiloze 3.
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Tabulka 3 srovnani ro¢nich naklada

Nové ro¢ni naklady/ v ké Niéklady roku 2020/ v K¢
Nazev Pocet Cena Nazev Pocet Cena celkem
hledanych | celkem hledanych
pozic pozic
Inzerce 4 28 200 Inzerce 4 45 700
Adaptacni 4 12 000
program
Nova doporuceni 4 0
Cena celkem 40 200 45700
ROCNI USPORA 5500

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 3 uvadi ro¢ni néklady za rok 2020 a nové ro¢ni naklady v ptipadé stejného poctu
hledanych pozic, navic jsou na strané novych nakladi zatazena i nova doporuceni. 4 bez
finan¢ni zatéZe a paty adaptacni program s financni kalkulaci za 4 hledané pozice. Ro¢ni uspora
je v tomto piipadé 5 500,-K¢. Rozpis tabulky je uvedeny v ptiloze 3.

Souhrn:

V celkovém souhrnu i piesto, ze se ceny na inzertnim portale Jobs za rok 2021 zvysily
a 1 presto, ze se pocitalo s rezervou hledané pozice pro piipad né€jakého vybérového netispéchu,
a navic byla zafazena nova metoda placené¢ho adapta¢niho program, byla v celkovém souctu
dosaZena tispora 5 500,-K¢ ro¢né. CozZ sice neni velka finan¢ni uspora, ale hlavni vyhoda tohoto
procesu bude piedev§im v kvalitnéjSim usazovani jednotlivych pozic, snizené fluktuaci
a v neposledni fadé spokojenosti pracovniku s jejich kolegy a nasledné i ve finanéni uspote
nakladu za inzertni portaly kde, jak bylo zminéno v tabulce 1, se ceny kazdoro¢né zvysuji.
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4 Zavér

Diplomova prace zahrnuje dva cile, hlavni a dil¢i. Dil¢im cilem prace bylo zhodnotit jednotlivé
procesy V ramci ziskdvani a vybéru a odhalit jejich nedostatky. Jednotlivé procesy byly V praci
podrobné popsany a zhodnoceny Vv navaznosti na vyhodnoceni dotaznikového Setieni
provedeného mezi v§emi pracovniky a pracovnicemi personalniho oddéleni, a na zakladé¢
rozhovoru vedeného s personalistkou organizace XY, a to jak pii ptipravé dotazniku, tak po
jeho skonceni.

Z dotaznikového Setieni, které bylo rozdélené do 6 kategorii, vyplynulo, Ze si nabory
povétsinou organizuje kazdé oddéleni samostatné, piicemz v piipadé, Ze je ticba zadat inzerat,
musi feditel o tomto pozadavku informovat personalni oddéleni. Reditel je také odpovédny za
vysledek vybérového fizeni, a navic je dilezité, jak uvedla personalistka organizace XY, aby
predevsim feditel znal konkrétni postup, coz se v tomto ptipad¢ potvrdilo, kdyz 14 % teditela
a manazeru uvedlo, Ze se o nabor stara feditel. Dal$im pozitivem bylo, Ze vétSina pracovnik je
informovana o motivacich, které organizace nabizi, jak uvedlo 86 % pracovnikii. Ohledné
nedostatkl jednotlivych procestt se ukdzalo, Ze napf. 14 % z dotdzanych nevédélo, Ze
organizace nabizi néjaké motivace, coz souvisi i se skutecnosti, ze jen 64 % pracovniku je pIné
spokojenych s nastavenymi odménami a 14 % ¢aste¢né. Nicméné personalistka organizace XY
uvedla, ze nefinan¢ni odmény jsou od hotelové sité zafixovany, takze zaméfit se I1ze jen na ty
finan¢ni. Dal§im zavaznym zjisténim bylo, Ze i kdyz polovina z dotazanych uvedla, ze pravidla
na ochranu proti diskriminaci se dodrzuji, 14 % z dotdzanych uvedlo, Zze tyto zasady
dodrzovany nejsou, a 12 % z dotazanych dokonce uvedlo, Ze jejich nedodrzovani pocit'ovali pfi
vybérovém fizeni. Pracovnici také uvadéli, ze se interni dotaznik v organizaci XY vyuziva,
uvedlo 31 % pracovnikll (poznamka autorky vétSina pracovniki, ktefi uvedli, Ze se vyuziva
a ze zalezi na pozici bylo z fad nadfizenych), pouze 24 % pracovniki uvedlo, ze ho organizace
XY nevyuziva. Personalistka organizace XY, ale vysvétlila, Ze dotaznik uréeny k vybéru
pracovnikl nemaji, ale pouzivaji dotaznik, ktery je uréeny k nastupu pracovnika, tedy v tomto
ptipad¢€ pracovnici jen Spatné pochopili otazku. Dal§im negativem v ramci ziskavani a vybéru
Z hlediska nastaveného postupu v organizaci XY bylo, ze 38 % pracovniki neshledavalo za
dostate¢né uvedené informace v inzercich, pouze 31 % uvedlo, Zze byly dostatecné, napf.
v inzercich nebyly dostatecné informace o mzd¢ a o pracovnim mistu, coZ uvedlo 19 %
pracovnikd, ackoliv 64 % pracovnikii uvedlo, ze prave pracovni napli je pro n€ rozhodujici pro
vybér zaméstnani, dale 45 % pracovnikl uvedlo jako rozhodujici faktor kariérni rozvoj, 33%
motivacni nabidku, 19 % finan¢ni nabidku. Dale jen 69 % pracovnikli uvedlo, Ze byl jejich
vybérovy pohovor vedeny profesionalné a 26 % uvedlo, Ze byl vedeny profesionalné jen z ¢asti.
V neposledni fadé bylo zjisténo, ze pouze 64 % pracovnikl uvedlo, Ze jsou spokojeni se svymi
kolegy, a 36 % bylo spokojenych jen ¢aste¢né€. V navaznosti na tyto hlavni nedostatky v ramci
zhodnoceni jednotlivych postupti ziskavani a vybéru navazovala druha ¢ast, zaméfena na hlavni
cil prace, kterym bylo formulovat doporuceni ke zlepSeni ziskavani a vybéru pracovnikd.
Jednotlivé navrzena doporuceni navazuji na vyhodnocené nedostatky z dotaznikového Settent.
Prvnim doporucenim je zpracovani inzerci, které navazuje na zjisténi o nedostatecnych
informaci v inzercich. Inzerce budou mit zavedenou Sablonu pro kazdou pozici, ktera bude
jasné a srozumiteln¢ popsana od titulku, po uvedeni mzdy, konkrétnich benefitl, motivaci,
popisu pracovni pozice, popisu organizace XY a dalsich zajimavosti, jako jsou moznosti
profesniho riistu, pozadavky na pracovnika apod. Druhym doporucenim jsou ptredpfipravené
dotazniky k pfedvybéru pracovniki. Dotaznik bude ve strukturované formé a bude rozdéleny
pro uchazece do fadové, vedouci, manazerské a feditelské pozice. V prvni fadé bude dotaznik
obsahovat osobni tidaje o uchazeci, véetné dosaZzeného vzdélani, posledniho zaméstnani (popis
prace, divod skonceni), pozice, absolvovanych kurzid, skoleni, jazykovych dovednosti.
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Nasledn¢ budou pro dotazniky do vysSich pozic piipraveny otazky podle nejéastéjSich
pracovnich povinnost a problému véetné otazky, jak by je uchazec fesil. Z uvedenych odpovédi
se vyhodnoti nejvhodnéjsi adepti, kteti budou pozvani k osobnimu vybérovému pohovoru.
Tretim doporucenim ke zlepSeni je osobni pohovor, ktery bude mit strukturovanou formu
a predptipravi se k nému otazky a simulac¢ni odpovédi. Soucasti bude tivod, kde bude mit
pracovnik, ktery povede pohovor, pfipraveny text se zakladnimi informacemi o organizaci,
popisem motivaci a benefitd a adaptaéniho procesu. Ctvrtym doporuéenim ke zlepseni jsou
desky s informacemi o nastupu, kam se budou vSechny tyto informace ohledné motivaci,
seznameni S organizaci, informaci 0 kariérnim postupu, zasadach, povinnostech a informaci
0 internim programu, véetn¢ kontaktli na kompetentni pracovniky a dal$ich dilezitych udajich,
zakladat a které dostane pracovnik pii nastupu do zaméstnani. Patym doporuéenim je adapta¢ni
proces, kdy si organizace vyty¢i nejlepsi pracovniky z jednotlivych pozic, kteti budou mit na
starosti Skoleni novych pracovnikl véetné posouzeni, zda byl novy pracovnik spravné vybran.
Pouze v tomto piipad¢ ma zaskolujici pracovnik narok na finan¢ni odménu ve vysi 1000,- K¢
za mésic Skolent, kterou musi schvalit nadfizeny pracovnik a findlné feditel oddéleni. Adaptacni
proces je navrzeny na 3 meésice, tedy po celou zkusebni dobu. Celkova odména za kvalitné
odvedeny adaptacni proces po celou zkusebni dobu nového pracovnika je tedy 3000,-K¢.

V navaznosti na porovnani cen za inzerce se ukazalo, ze naklady za inzerce za rok 2020 pti
obsazovani 4 pozic byly zaokrouhlen¢ 46 000,-K¢&, pfiCemz novy naklad pii dodrzovani
uvedenych postupli bude za stejny pocet hledanych pozic zaokrouhlen¢ 40 000,- K¢ véetné
adapta¢niho procesu. Celkova tispora bude v tomto piipadé zaokrouhlen¢ 6 000,-K¢&. Nicméné
hlavni vyhoda téchto péti novych metod bude spocivat predev§im ve zvySené spokojenosti
jednotlivych pracovnikt s jejich kolegy. Také diky tomu, Ze ptichozi uchazeci budou mit vétsi
ptehled o organizaci XY a o tom, co konkrétné nabizi, jaka bude jejich napln prace, jaké ma
organizace XY postupy, zasady apod., se budou uchaze¢i umét 1épe rozhodnout, zda v této
organizaci XY cht&ji pracovat, a diky navodu, jak vést pohovor (strukturovanou formou) se
eliminuje sebemensi nedorozumeéni v oblasti diskriminace. Navic tyto doporué¢eni pomohou se
snizovanim fluktuace a organizace XY bude i Setfit budouci naklady spojené s inzertnimi
portaly, kde, jak bylo zminéno v kapitole 3.4.2 (tabulka 1), se ceny za inzerce kazdoro¢né
ZvySuji.

Na zavér je dobré pripomenout tvrzeni Koubka (2011, s. 107), ktery povazuje vybér pracovnikl
za oboustrannou zaleZitost, tedy organizace si vybira pracovnika a pracovnik si vybira
organizaci. Proto je dilezité pamatovat na to, Ze spravné nastaveny proces ziskavani a vybéru
je v tomto piipad¢ stéZejni k tomu, aby se obé¢ strany spravné rozhodly, zda spolu chtéji navazat
spolupréaci.
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Ptiloha 1 Dopis pracovnikiim organizace XY

Vézeni kolegové,

dovoluji si Vas pozadat o vyplnéni piilozeného dotaznikového Setfeni k mé diplomové praci.
Dotaznik je rozd€len do 6 oblasti a hodnoti a zkouma metody, postupy a Vas pohled na
ziskavani a vybér pracovnikl do Vaseho hotelu neboli do Vaseho oddé€leni. Vzhledem k tomu,
ze Vas hotel spada pod hotelovou sit’, bych Vas chtéla pozadat, abyste na otazky, kde nemate
konkrétné napsano, Ze se jedna o otazku souvisejici s hotelovou siti, odpovidali jen za Vas hotel.
U otazek, kde neni oznaceni, ze miizete oznacit vice odpovédi, zvolte pouze jednu odpoved,
pokud si z uvedenych moznosti nevyberete, mate moznost napsat do jiné odpovédi Vase
konkrétni vyjadieni. V ptipadé ze vyplnujete dotaznik v tisténé verzi, mizete oznacit koleckem
nebo napsat do prostoru otdzky pismeno, které oznacuje Vasi odpoveéd. Vyplnény dotaznik
prosim vhod’te do personalni schranky. Pfi vypliiovani online verze staci oznacit Vasi odpovéed.
Na konci dotazniku najdete otdzky na osobni tidaje, Vase jméno nevypliujte, dotaznik je
anonymni.

Zpracované zavery, doporuceni a celkové vyhodnoceni z tohoto Setieni bude nasledné
pfedstaveno 1 managementu hotelu. Z tohoto diivodu Vas prosim, abyste uvadéli nejpiesnéjsi
informace, tak aby zpétna vazba byla objektivni.

Ptedem dékuji za Vasi spolupraci

S pratelskym pozdravem
Vian Obdrzalkova



Priloha 2 Dotazniky a diskuse s personalistkou

Dotaznik pro pracovniky konkrétniho hotelu organizace XY

l. Prizkum aktudlniho stavu

. Metody a postupy k ziskavani a vybéru pracovnikti
1. Zhodnoceni ziskavani a vybéru pracovnikil

V. Osobni dotaznik

V. Adaptacni proces

VI. Celkovy souhrn

Anonymni osobni udaje

. Prizkum aktualniho stavu
1. Kdo podle Vas zodpovida za vybér pracovnikl do organizace? (MiiZete oznacit
vice odpovédi)
Personalista
Manazer
Reditel
Generalni feditel
Vedouci oddéleni
Radovy pracovnik
Centrala z hotelové sit¢ (celd nebo n¢kdo konkrétni)
Nevim
Jind odpoveéd

~—IOMmMUO®»

2. Hodnotite, Ze ma organizace spravné nastavené postupy k ziskavani pracovnikti?
Ano ma

Céstedné ma

Ne nema

Nevim

Jind odpovéd’

moowp»

3. Jste nebo nejste spokojend/y s kolegy ve vasem tymu?
Ano jsem

Jsem Castené

Ne nejsem

Nevim

Jina odpoveéd

moow>»

4. Kdo hodnoti, Ze je potfebny pracovnik do tymu? (Mizete oznacit vice odpovedi)
Personalista

Manazer

Reditel

Generalni teditel

COow>



— T omm

Vedouci oddéleni

Radovy pracovnik

Centrala z hotelové sit¢ (celd nebo n¢kdo konkrétni)
Nevim

Jind odpoveéd’

5. Kdo zadava pozadavek o nového pracovnika? (MiiZzete oznacit vice odpovédi)

TIOmMmMOOwW>

Personalista

Manazer

Reditel

Generalni feditel

Vedouci oddéleni

Radovy pracovnik

Centrala z hotelové sité (celd nebo nékdo konkrétni)
Nevim

Jind odpovéd’

6. Komu se zadava pozadavek o nového pracovnika? (MuZete oznacit vice odpovédi)

IOMMmMOOw>

Personalistovi
Manazerovi

Rediteli

Generalnimu fediteli
Vedoucimu oddé€leni
Radovému pracovnikovi
Nevim

Jind odpovéd

7. Je rozdil mezi naborem pracovnika do urcité rovné pozice (napt fadova, vedouci,
manazerska?)

moow»

AnNo je v tom zasadni rozdil

Ne neni

Nevim

Nabory se fidi stejnymi kritérii pro vSechny pozice
Jind odpovéd’

8. Kdo se stard o nadbor novych pracovnikii? (MiiZzete oznacit vice odpovédi)

~—IOMMOUOw)»

Personalista

Manazer

Reditel

Generalni feditel

Vedouci odd€leni

Radovy pracovnik

Centrala z hotelové sité (celd nebo nékdo konkrétni)
Nevim

Jind odpoveéd



9. V pfipadg, ze je napt n¢jaka akce a je potfeba vice pracovniki, kdo toto v
organizaci fesi? (MiiZzete oznacit vice odpovédi)

Personalista

Manazer

Reditel

Generalni feditel

Vedouci oddéleni

Radovy pracovnik

Centrala z hotelové sit¢ (celd nebo n¢kdo konkrétni)

Nevim

Jind odpoveéd’

~—IOMmMUO®>

10. Jakym zptisobem se fesi, kdyz je potfeba vice pracovnikll napt kvuli néjaké
jednorazové akci? (Muzete oznacit vice odpovédi)
A. Zapojuji se do prace vsichni z hotelu bez ohledu na jejich konkrétni

zafazeni
B. Dé¢laji se hromadné nabory ptes néjaké kanaly inzerci (neni konkrétné
specifikovano)

Hledaji se brigadnici (at’ uz z externich, tak z internich zdroja)
Oslovi se agentury prace

Oslovi se personalni agentury

Jind odpovéd’

mmoo

11. Nabizi nebo nenabizi organizace moZnost n€jakych odmeén za splnénou praci, napt
motivaci ve form¢ finan¢ni ¢i nefinan¢ni (mohou byt benefity apod)?
A. Ano nabizi
B. Ne nenabizi
C. Nevim
D. Jina odpovéd

12. Nabizi nebo nenabizi organizace motivace at’ uz finan¢ni ¢i nefinan¢ni za
spolupréci pii ndboru novych pracovnikii, napt doporuceni ¢i jind spoluprace
souvisejici s vybérem pracovnika?

A. Ano nabizi
B. Ne nenabizi
C. Nevim

D. Jina odpovéd

13. Pokud nabizi organizace motivace ve form¢ financni ¢i nefinancni, prosim
specifikujte, co nabizi, mizete oznacit vice odpovedi:

Financ¢ni

Nefinancni

Nenabizi motivace

Nevim

Jind odpoveéd

moow»



14. Pokud organizace nabizi motivace at’ uz finan¢ni ¢i nefinanéni za spolupraci na
naboru, prosim specifikujte, zda jde o finan¢ni odménu ¢i nefinanéni, v ptipadé, ze
se nabizi ob¢, oznacte ob¢é odpovédi

moow>»

Finanéni
Nefinan¢ni
Nenabizi motivace
Nevim

Jina odpoveéd

15. Pokud organizace nabizi motivace za spolupraci na naboru, jste s jeho formou a
nabidkou spokojen/a?

GMMmMOOw >

Ano jsem

Ne nejsem

Docela ano

Mohlo by to byt lepsi
Nevim

Z4dna motivace neni
Jina odpoveéd’

16. Nabizi organizace motivace at’ uz finan¢ni ¢i nefinan¢ni za adaptacni proces?
(zaskoleni nového pracovnika)

ITOMMOOm>

Ano nabizi

Ne nenabizi

Mala odmeéna/ piiplatek za to je

Mohlo by se to zménit, neni to nijak zajimavé

Jde o soucast mé prace, nic si za to nemohu narokovat
Nevim

Nenabizi, ale ocenil/a bych to

Jind odpovéd’

17. Pokud organizace nabizi n¢jakou formu motivace za adaptacni proces (zaSkoleni
nového pracovnika) o jakou formu se jedna?

moowp»

Finan¢ni
Nefinan¢ni
Nenabizi motivace
Nevim

Jind odpoveéd’

18. Pokud organizace nabizi motivace at’ uz finan¢ni ¢i nefinan¢ni, prosim specifikujte
konkrétni odpoveéd’, mizete oznacit vice odpovedi:

A

B.

Finanéni odménu za splnénou praci podle urceni nadfizeného (napt kvalitni
prace / kvalitni dlouhodobé pracovni vysledky)

Finan¢ni odménu za praci navic dle konkrétniho zadani (napt néjaké
prodeje, splnéné nastavené cile, néco navic podle aktualniho zadani)
Nefinancni odménu ve formé néjakého benefitu

VI



D. Nenabizi zddné finan¢ni a nefinan¢ni odmény
E. Pouze nas pochvali to je vse

F. Pouze podé¢kuji to je vse

G. Jina odpoved

19. Pokud organizace nabizi motivace nefinan¢ni, prosim specifikujte jaké, mizete
oznacit vice odpovédi:
A. Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu parkovani
B. Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu néjaké wellness ¢i zkraslujici nabidky
(masaze, Spa, kadefnictvi, manikura, pedikura apod)
C. Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu cestovani ¢i prespani ve vasem hotelu ¢i
V jinych v rdmci hotelové sité
D. Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu moznost pracovniho obleceni
Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu ¢isténi pracovniho obleceni
Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu napt néjaké vstupenky (placené parky,
bazény apod)
Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu jazykové kurzy
Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu moznost ob¢erstventi, jidla v hotelu
Nejsou zadné nefinan¢ni motivace
Jind odpovéd’ ¢i doplnéni

nm

“=IQ

20. Pokud organizace nabizi motivace nefinan¢ni, které z nabizenych benefitii
hodnotite za stéZejni pro Vasi potiebu? (Mulzete oznacit vice odpovédi):
A. Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu parkovani
B. Zdarma €1 za zvyhodnénou cenu néjaké wellness €1 zkraslujici nabidky
(masaze, Spa, kadefnictvi, manikura, pedikura apod)
C. Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu cestovani ¢i prespani ve vasem hotelu ¢i
Vv jinych v rdmci hotelové sité
D. Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu moznost pracovniho obleceni
Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu €isténi pracovniho obleceni
Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu napt néjaké vstupenky (placené parky,
bazény apod)
Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu jazykové kurzy
Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu moznost obcerstvent, jidla v hotelu
Nejsou zadné nefinan¢ni motivace
Jina odpovéd’ ¢i doplnéni

nm

“-IQ

21. Pokud organizace nabizi motivace ve form¢ nefinancni, které z nize uvedenych
oznacujete za nedostatecné at’ uz z hlediska, Ze nejsou Uipln€ zdarma nebo z jinych
ditvodii, napt nejsou pro Vas pottebné nebo je hodnotite, jako tpln€ zbytecné
apod.

A. Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu parkovani

B. Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu néjaké wellness ¢i zkrasSlujici nabidky
(masaze, Spa, kadefnictvi, manikura, pedikura apod)

C. Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu cestovani ¢i prespani ve vasem hotelu ¢i
V jinych v rdmeci hotelové sité

\l



D. Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu moznost pracovniho obleéeni

Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu ¢isténi pracovniho obleceni

Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu napt néjaké vstupenky (placené parky,
bazény apod)

Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu jazykové kurzy

Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu moznost obcerstventi, jidla v hotelu
Nejsou zadné nefinan¢ni motivace

Jina odpovéd’ ¢i doplnéni

nm

I

22. V predchozi otazce jste mé&l/ a oznacit které motivace povazujete za nedostatecné,
muzete zde oznacit konkrétni diivod, v ptipadé€ vice diivodi oznacte vice odpoveédi

Motivace jsou za piiplatek

Cht¢l/ a bych, aby motivace byla zdarma (v pifipad¢, ze je za poplatek)

Motivace jsou rozdélené podle pozic

Motivace je nepotiebna

Napiste, které motivace povazujete za nedostatecné

Nemame zadné motivace

Jina odpoveéd’ ¢i doplnéni

G@MmMOoOO®m»

1. Metody a postupy k ziskavani a vybéru pracovniki

1. Jakym zplisobem organizace ziskdva nové pracovniky? (MulZete oznacit vice
odpoveédi)
A. Inzerci (ti$t€nou — noviny, annonce, internet — prace.cz, jobs.cz, profesia
3j.)
Socialni sité (facebook, twiter, Lindkin apod.)
Doporucenim
Hleda u jinych zaméstnavateld
Outsourcingem
Pracovnimi agenturami
Personalnimi agenturami
Utadem prace
Skoly
Nevim
Jind odpoveéd

AT TIOMMODOW

2. Vyuzivéa nebo nevyuziva se k vybéru pracovnikil i profesni Zivotopis?
A. Ano vyuziva

. Ne nevyuziva

Zalezi na pozici

Nevim

Jind odpoveéd

moow

VIl



3. Pouzivé nebo nepouziva se k vybéru pracovnikii interni dotaznik, ktery
specifikuje urc¢ité dovednosti uchazece o praci?

moow>

AnNo pouziva
Ne nepouziva
Zalezi na pozici
Nevim

Jind odpovéd

4. Je nabor do urcité pozice stanoven nékolika kolovymi pohovory?

mooOw>

Ano je

Ne neni

Zalezi na pozici
Nevim

Jin4 odpoved

5. Hodnotite, Ze se dodrzuji metody naboru z hlediska eliminace diskriminace?

moow>

Ano dodrzuji

Ne nedodrzuji
Césteéné dodrzuji
Nevim

Jind odpovéd

Zhodnoceni ziskavani a vybéru pracovniki

1. Znate nebo neznate konkrétni postup pii vyberu pracovnika do vaseho tymu?

moow»

Ano znam

Ne neznam

Znam, ale jen Castecné
Nevim

Jind odpovéd’

2. Hodnotite, Ze je pro Vas dulezité znat konkrétni postup pii vybéru pracovnika do
Vaseho tymu?

nmoowp

Ano je

Ne neni

Je, ale jen Castecné

Neni, davéiuji t€ém, co se témto naborim vénuji
Nevim

Jina odpovéd

3. Pokud jste na piedchozi otazku odpoveédéli Ano, specifikujte, pro€ je pro Vas
dualezité znat konkrétni postup pii vyberu pracovnika do Vaseho tymu:

A.
B.

Z divodu mé pozice (vedouci, manazer, feditel apod.)
Z divodu mé zveédavosti



C. Je dobré to znat

D

4, Které

. Jind odpoveéd’

metody ziskavani hodnotite za nejvyhodné&jsi z ekonomického hlediska?

(Muzete oznacit vice odpovédi)

ASTIONMOO®>

Inzerce (ti$téna — noviny, annonce, internet — prace.cz, jobs.cz, profesia aj.)
Socialni sité (Facebook, Twitter, Lindkin apod.)

Doporuceni

Hledani u jinych zaméstnavatelt

Outsourcing

Pracovni agentury

Persondlni agentury

Utad prace

Skoly

Nevim

Jind odpoveéd’

5. Hodnotite, Ze je lepsi délat vice kolové pohovory?

A
B

C
D
E

. Ano je

. Ne neni

. Je to jedno

. Zélezi na pozici

. Jind odpovéd

6. Oznacte kanaly, 0 kterych vite, Ze jejich prostfednictvim nékteti z Vasich kolegii

prigli

do Vaseho tymu, (nejednd se o brigadniky nebo jiné pracovniky, kteti obcasné

chodi vypomaéhat). (Mizete oznacit vice odpovédi).

rFrAx=-ITommoow»

Inzerce (tiSténou — noviny, annonce, internet — prace.cz, jobs.cz, profesia aj.)
Socialni sité (Facebook, Twitter, Lindkin apod.)
Doporuceni

Hleda u jinych zaméstnavateld

Outsourcing

Pracovni agentury

Personalni agentury

Utad prace

Skoly

Ze 7adného

Nevim

Jina odpovéd

7. Pokud znate nekteré z kanalti, ze kterych pfisli Vasi kolegové do organizace
(tymu), ze kterych kanalii hodnotite pozitivni zkuSenosti se spolupracovniky?
(Nejedna se o brigaddniky nebo jiné pracovniky, ktefi obcasné chodi vypoméahat)

(Miiz

ete oznacit vice odpovédi)

A. Inzerci

B
C
D

. Doporuceni
. Hleda u jinych zamé&stnavatelt
. Outsourcing



Pracovni agentury
Persondlni agentury
Utad prace

Skoly

Ze 7adného

Zalezi na ¢loveku
Jina odpoveéd

Ae—Iemm

8. Pokud znate nekteré z kanalt, ze kterych pfisli Vasi kolegové do organizace
(tymu), ze kterych kanalii hodnotite negativni zkuSenosti se spolupracovniky ve
Vasi organizaci /ve VaSem tymu (nejedna se o brigadniky nebo jiné pracovniky,
kteti ob¢asné chodi vypoméhat)? (Muzete oznacit vice odpovedi)

Inzerci

Doporuceni

Hledé u jinych zaméstnavatelt

Outsourcing

Pracovni agentury

Persondlni agentury

Utad prace

Skoly

Ze z4dného

Zalezi na cloveku

Jina odpoveéd’

ASTIONMOO®>

9. Je podle Vas spravné nastaven nabor pracovnikli do konkrétni pozice?
A. Ano je
B. Ne neni
C. Casteéné ano
D. Nevim
E. Jina odpoved

V. Osobni dotaznik

1. Jak jste se dozvédél/a o pracovnim mistu v organizaci?
A. Z inzerce (tisténou — noviny, annonce, internet — prace.cz, jobs.cz, profesia

aj.)

Ze socialni sité (facebook, twiter, Lindkin apod.)

Doporucenim

Byl/a jsem osloven/a ve svém jiném zaméstnani

Outsourcingem

Pracovni agenturou

Personalni agenturou

Utadem prace

Ze skoly

Z jiného

Jind odpoveéd

AT TIOMMOUOW
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2. Pokud jste nabidku o pracovni misto nasel/a v né¢jaké inzerci nebo na socialnich
sitich hodnotite, Ze byly k pracovnimu mistu uvedeny dostatecné informace?

Ano bylo jich maximum

Ne nebyly dostacujici

Nepamatuji si

Nevim

Jind odpoveéd’

moow»

3. Pokud jste v ptedchozi otazce odpovédél/a, ze nebyly dostate¢né informace, co Vam
V nich chybélo? (Miizete oznacit vice odpovédi ¢i dalsi doplnit)

Informace o organizaci

Podrobné informace k pracovnimu mistu

Informace o mzdé

Nic Vv nich nechybélo

Nepamatuji si

Jind odpovéd’

mmoow

4. Posilal/a, nebo neposilal/a jste do organizace profesni Zivotopis?
A. Ano posilal/a
B. Ne neposilal/a
C. Nepamatuji si
D. Jina odpovéd

5. Komu jste zasilal/a profesni zivotopis? (Mulzete oznacit vice odpovédi, pokud jste
zasilal/a na vice mist)

Personalistovi

ManaZerovi

Rediteli

Generalnimu tediteli

Vedoucimu oddéleni

Radovému pracovnikovi

Na email, ktery byl uvedeny v inzerce ¢i se kterym jsem byl/a sezndmena

Na centralu hotelové sité

Nikomu

Nevim

Nepamatuji si

Jind odpoveéd’

FRAXE~-"IOTMMoOO®>

6. Jak Vas organizace oslovila?
A. Telefonicky
B. Emailem
C. Nebyl/a jsem oslovena touto organizaci
D. Nepamatuji si
E. Jina odpoved

Xl



7. Bylanebo nebyla jedna z ¢asti pohovoru i telefonicky pohovor?
A. Ano byl
B. Ne nebyl
C. Nevim
D. Nepamatuji si
E. Jind odpoveéd

8. M¢él/a, nebo neméla jste osobni pohovor pii Vasem naboru?
A. Ano mél/a
B. Ne nem¢l/a
C. Nevim
D. Nepamatuji si
E. Jind odpovéd

9. Byl nebo nebyl osobni pohovor vicekolovy?
Ano byl

Ne nebyl

Nevim

Nepamatuji si

Nem¢él/a jsem osobni pohovor

Jind odpovéd’

mmoow>»

10. S kym jste mél/a osobni pohovor? (MuzZete oznacit vice odpovédi v ptipadé, Ze
bylo vice osob, ¢i vice kolovy pohovor s vice osobami)

S personalistou

S manazerem

S feditelem

S generalnim feditelem

S vedoucim oddéleni

S fadovym pracovnikem

S nékym z centraly z hotelové sité (cela nebo nékdo konkrétni)

Nepamatuji si

Nevim

Jind odpovéd’

~-IOTMMOO®)»

11. Hodnotite, Ze byl nebo nebyl osobni pohovor veden profesionalné?
A. Ano byl

Ne nebyl

Césteéné byl

Nevim

Nepamatuji si

Jind

mmoow
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12. Dozvéde€l/ a, nebo nedozvédel/a jste se dostatecné informace o organizaci?
Ano dozvédél/a

Ne nedozvédél/a

Musel/a jsem se doptat

Nepamatuji si

Nevim

Jina odpoveéd

mmoo®m>

13. Dostal/a, nebo nedostal/a jste dostateéné informace o pracovnim mistu?
Ano dostal/a

Ne nedostal/a

Musel/a jsem se doptat

Nepamatuji si

Nevim

Jind odpovéd’

mmoow>»

14. Dostal/a, nebo nedostal/a jste dostateéné informace o nastupni mzde?
Ano dostal/a

Ne nedostal/a

Musel/a jsem se doptat

Nepamatuji si

Jina odpoveéd’

moow»

15. Dostal/a, nebo nedostal/a jste dostate¢né informace o organizaéni struktuie?
Ano dostal/a

Ne nedostal/a

Musel/a jsem se doptat

Nepamatuji si

Jind odpovéd’

moowp»

16. Dostal/a, nebo nedostal/a jste dostate¢né informace o organiza¢ni struktuie
odd¢leni, kam jste nastupoval/a?

Ano dostal/a

Ne nedostal/a

Musel/a jsem se doptat

Nepamatuji si

Jina odpoveéd

moow»

17. Dostal/a, nebo nedostal/a jste dostate¢né informace o benefitech, potazmo o
néjakych motivacnich slozkach, ptiplatcich apod. pokud organizace takové
mMoznosti nabizi?

A. Ano dostal/a
B. Ne nedostal/a
C. Musel/a jsem se doptat
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D. Organizace takové moznosti nenabizi
E. Nepamatuji si
F. Jind odpoveéd

18. Dostal/a, nebo nedostal/a jste dostate¢né informace o moznosti kariérniho postupu,
pokud organizace takové moznosti nabizi?

Ano dostal/a

Ne nedostal/a

Musel/a jsem se doptat

Organizace takové moznosti nenabizi

Nepamatuji si

Jina odpoveéd

mmoow>»

19. Jak hodnotite, Ze jste se citil/a pfi osobnim pohovoru? (MiiZete oznacit vice
odpovedi)

Piijemné

Uvolnéné

V ptatelskym prostiedi

Nepiijemné

Nervozné

Normalné

Docela dobie

Nervozng, ale i piijemné

Nepamatuji si

Nebyl/a jsem na osobnim pohovoru

Jind odpovéd

ACTIOMMUO®)»

20. Jak byste definoval/a, Ze byl vedeny osobni pohovor?
Ptijemnou a ptatelskou formou

Strojové, jen otazky a odpovédi

Direktivné

Nepratelsky

Velmi nepiijemné

Nepamatuji si

Jind odpovéd’

GMmMmooOw>

21. Pocitoval/a, nebo nepocitoval/a jste znamky diskriminace pii VaSem naborovém
fizeni?

Ano pocitoval/a

Ne nepocitoval/a

Casteéné pocitoval/a

Nepamatuji si

Jina odpovéd

moow»
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22. Jak byl veden Vas osobni pohovor?
A. Strukturovanou formou (tzn ze Vam byly pokladany otazky podle néjaké
vzorniku)
Formou rozhovoru na zaklad¢ profesniho Zivotopisu
Jen jsme se bavili
Nepamatuji si
Jind odpoveéd’

moow

23. Vite nebo nevite kdo rozhodl o Vasem piijeti?
A. Ano vim
B. Ne nevim
C. Nejsem si jisty/a
D. Jina odpovéd

24. Kdo Vés obeznamil o vysledku ndborového tizeni?
Personalista

Manazer

Reditel

Generalni feditel

Vedouci oddéleni

Radovy pracovnik

Pracovnik nebo n¢kdo jiny z hotelové sité
Nepamatuji si

Nevim

Jind odpoveéd

~S-IEMMOO®»

25. Jakym zptisobem Vam byl ozndmen vysledek naborového fizeni?
Telefonicky

Emailem

PoStou

Osobné na pohovoru

Nepamatuji si

Jind odpovéd’

mmoow»

26. Jaka kritéria pro Vas byla rozhodujici pfi VaSem rozhodovani o nastupu do
zaméstnani této organizace? (Miizete oznacit vice odpovédi)
A. Zadna, prosté jsem potieboval/a praci
B. Finan¢ni nabidka
C. Motivacni nabidka (finan¢ni/ nefinan¢ni odmény nad ramec stanovené
mzdy)
Pracovni napli
Kariérni rozvoj/ postup
Pozice (mysleno vyssi — vedouci, manazerska apod)
Jind odpoveéd

G mmog
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Adaptaéni proces

Byly nebo nebyly Vam pted nastupem do zaméstnani predstavené dostatecné
informace souvisejici s pracovni naplni? (Tim mysleno nejpozdéji den pied dnem,
kdy jste nastupoval/a na prvni sménu)

Ano dostal/a jsem veskeré informace

Ne nedostal/a jsem veskeré informace

Caste¢né jsem byla informovana

Nepamatuji si

Nevim

Jina odpoveéd

mmoow>»

Byla nebo nebyla Vam podrobné popsana pracovni napln az v den nastupu, tzn
prvni den na VaSem pracovisti?

Ano byla

Ne nebyla

Jen Castecné

Nepamatuji si

Nevim

Jind odpoveéd

Mmoo w»

Jakym zptisobem Vam byla popsana pracovni napln

Popsal ji tstné nadfizeny oddé€leni (vedouci, manaZer, feditel)
Popsal ji Gstné kolega

Byla v tisténé formé

Byla v tisténé formé, ale navic jsme to probrali i ustné s nadfizenym
Byla v tisténé formg, ale navic jsme to probrali i ustné s kolegou
Nebyla mi popsana

Nebyla mi popsana, musel/a jsme si potfebné informace zjistit sam/a
Nevim

Nepamatuji si

Jina odpovéd

~C-IETMUOW)»

Hodnotite, ze bylo popséani pracovni naplné¢ dostacujici?
A. Ano bylo

Ne nebylo

Casteend

Nevim

Nepamatuji si

Jin4 odpoveéd

nmoow

Pfi Vasem nastupu vénoval se Vam nékdo s prvotnim Skolenim?
A. Ano vénoval
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Ne nevénoval
Nebylo tfeba se mi vénovat, mym ukolem bylo pienastavit oddéleni z mé

pozice nadiizeného

®mMmo

Castednd vénoval
Nevim
Nepamatuji si
Jind odpovéd

6. Byl/a, nebo nebyl/a jste s nastupem do zaméstnani seznamen/a s motiva¢nim
nastavenim (financ¢ni/ nefinan¢ni motivace) v organizaci, pokud tuto moznost
organizace nabizi?

IOMmMOoOOm>

Ano byl/a jsem seznamen/a

Ne nebyl/a jsem sezndmen/a

Byl/a jsem seznamen/a ¢aste¢né

Z4dné motivace v organizaci nebyly, objevily se aZ pozdgji
Z4dné motivace v organizaci nejsou

Nevim

Nepamatuji si

Jind odpoveéd’

7. Jakym zplisobem Vam byly pfedstaveny finan¢ni /nefinan¢ni motivacni nastavent,
pokud je organizace nabizi? (Muzete oznacit vice odpovédi)

ETMUO®P

Tisténou formou

Jsou sdilené v néjakém firemnim programu
Ustni formou

Ustni formou od nadtizeného

Ustni formou od kolegy

Nevim

Jind odpovéd

V1.  Celkovy souhrn

1. Koho z nize uvedenych hodnotite, jako nejlépe kvalifikovanou osobu, ktera by se
podle Vas méla zabyvat ndborovym fizenim? (muzete oznacit vice odpovédi,
pokud se domnivate, ze by m¢lo jit o kombinaci vice osob):

ITOMmMOoOO®m>

Personalista
Manazer

Reditel

Generalni feditel
Vedouci oddéleni
Radovy pracovnik
Nevim

Jind odpoveéd’
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2. Vnimate nebo nevnimate zmény v naborovém fizeni od doby, kdy jste Vy
nastupoval/a?

nmmo oW

Ano jsou zmény

Ne nejsou zmény

Jsou jen Castecné zmény
Nevim

Nepamatuji si svlij nastup
Jind odpoveéd’

3. Pokud vnimate zmény v naboru od Vaseho pfijeti, hodnotite je jako kladné nebo
zaporné?

A

nmoow

Zmeény, které nastaly, hodnotim kladné
Zmeény, které nastaly, hodnotim negativné
Z4dné zmény nenastaly

Nevim

Nepamatuji si sviij nastup

Jina odpoveéd’

4. Vas hotel spada pod hotelovou sit’, podili se néjak tato hotelova sit’ na naboru
pracovnikl do Vaseho hotelu?

GMMmMOOw>

Ano, podili

Ne, nepodili

Podili jen v nutnych ptipadech

Podili jen, kdyZ si o to fekneme

Podili na zdklad€ stanovenych pravidel a standardli organizace
Nevim

Jind odpoveéd

5. Pokud se spolupodili na ndborech do VaSeho hotelu 1 hotelova sit’ pod kterou hotel
spada, hodnotite toto spolupodileni za pozitivni nebo negativni?

nmoow>

Pozitivni

Negativni

Néco mezi pozitivnim a negativnim
Nepodili se

Nevim

Jina odpovéd

6. Kdo konkrétné se spolupodili na ndboru z hotelové sité, pod kterou spada tento

hotel?

A. Personalista

B.
C.

Manazer
Reditel

D. Generalni feditel
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Vedouci oddéleni
Radovy pracovnik
Nevim

Nikdo

Jind odpoveéd’

7. Pokud se nékdo z hotelové sité spolupodili na ndboru, koho z nize uvedenych
hodnotite za kvalitni podporu?

ASTIONMMOO®)»

Personalista

Manazer

Reditel

Generalni teditel
Vedouci oddéleni
Radovy pracovnik
Nevim

Nikoho

Nikdo se nespolupodili
Neznam nikoho ani nevim, kdo se spolupodili
Jind odpovéd’

8. Pokud se nékdo z hotelové sité spolupodili na ndboru, koho z nize uvedenych
hodnotite za negativni podporu?

ASTIONMOO®»

Personalista

Manazer

Reditel

Generalni reditel
Vedouci oddéleni
Radovy pracovnik
Nevim

Nikoho

Nikdo se nespolupodili
Neznam nikoho ani nevim, kdo se spolupodili
Jind odpoveéd’

9. Doporucil/a, nebo nedoporucil/a byste organizaci svému znamému

moow»

Ano doporucil/a
MoZna ano

Ne, nedoporucil/a
Nevim

Jina odpovéd
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Prosim oznacte zakladni informace o Vas:

Jakého jste pohlavi?

e 7Zena
e muz

Jak dlouho pro organizaci pracujete?

e jsem ve zkuSebni dobé do 3 mésicti
e jsem po zkusSebni dobé

Do jaké vékové kategorie patiite?

do 30 let,
do 40 let,
do 50 let,
50 +

Jaka je vaSe pozice?

e Reditelska, manazerska
e Vedouci
e fadova

Jaké jste narodnosti?

Ceska

Slovenska
Ukrajina/ Rusko
Italie

Némecko
Spanélska

Jina, uved’te jaka
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Dotaznik/ pohovor uréenv na personalni oddéleni konkrétniho hotelu XY spadajici pod

hotelovou sit’/

2 pracovnice personalniho oddéleni

Pro lepsi orientaci se u nékterych otazek zhotovila i moznost odpovédi

Prizkum aktualniho stavu
Metody a postupy k ziskavani a vyb&ru pracovnikt
Zhodnoceni stavu z hlediska HR oddéleni

Priazkum aktualniho stavu

1. V pfipadé potieby pracovnika na néjaké sttedisko, jste vzdy informované?

moow»

Ano, vzdy tuto informaci mame

Spi$ obcas, ne vzdy nas stfedisko/ oddéleni informuje
Ne, nikdy nas o tom stfedisko/oddéleni informuje
Nevim

Jind odpovéd

2. 'V jakych ptipadech, Vas stfedisko/ odd¢€leni informuje o potfebé pracovnika?

nmmoow>

Pouze pokud potiebuje od nads pomoc s ndborem
Musi nés vZzdy informovat, je to takto zadané
Pokazdé je diivod jiny

Neinformuji nas

Nevim

Jin4 odpoveéd

3. Kdo odpovida za kone¢ny vybér pracovnika do Vaseho hotelu?

IOmMmMOoOOw>

Personalista
Manazer

Reditel

Generalni feditel
Vedouci oddéleni
Radovy pracovnik
Nevim

Jin4 odpoved

4. Kdo odpovida za ptipravu adaptacniho planu v rdmci nového pracovnika pti
nastupu do zaméstnani?
A. Personalista

B.
C.

Manazer
Reditel
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Generalni feditel

Vedouci oddéleni

Radovy pracovnik

Nevim

Neptipravuje se adaptacni program pro nove prichozi pracovniky
Jind odpovéd

1. Metody a postupy k ziskavani a vybéru pracovniki

1. Jakeé postupy volite v piipadé potfeby pracovnika na néjaké stiedisko/ oddéleni?
(Muzete oznacit vice odpovédi)

A.

w

mmoo

T ®©

Vzdy za¢neme piipravovat néktery z uvedenych nadborovych postupt,
napf. inzerce tisténé/ internetové, socialni sité, prostrednictvim osloveni
pracovnikil/ doporucujici metodou, pracovni nebo persondlni agenturou,
ufadem prace, pies Skoly, outsourcingem ¢i z jinych dostupnych zdrojt
Dohodneme se s kompetentni osobou na konkrétnim postupu, ktery se
nasledné zavede

Prvné musi pottebu schvalit generalni feditel

Z4dnou metodu nevolime, protoze nikoho nehledame

Ma v kompetenci dané stfedisko/ oddéleni

Postup navrhuje nékdo ze sttediska /odd¢leni, které hleda nového
pracovnika

Nevim

Jina odpovéd

2. 'V ptipadé, ze vyuzivate k naboru novych pracovnikli néjaké doprovodné kanaly,
jaké to jsou? (Mizete oznacit vice odpovédi)

A
3j.)

ATCTIOMMODOWm

Inzerce (tisténa — noviny, annonce, internet — prace.cz, jobs.cz, profesia
Socialni sité (facebook, twiter, Lindkin apod.)
Doporuceni

Hledéni u jinych zaméstnavateli

Outsourcing

Pracovni agentury

Personalni agentury

Utad prace

Skoly

Nevim

Jind odpovéd

3. Pokud vyuzivate k naboru néjaky z uvedenych kanalt, ktery hodnotite pozitivné?

A.

aj.)
B.
C.
D.

Inzerce (ti$téna — noviny, annonce, internet — prace.cz, jobs.cz, profesia
Socialni sité (Facebook, Twitter, Lindkin apod.)

Doporuceni

Hledani u jinych zaméstnavatelt

XX



ResmIemm

Outsourcing
Pracovni agentury
Personalni agentury
Utad prace

Skoly

Nevim

Jind odpovéd

4. Pokud vyuzivate k naboru néktery z uvedenych kanald, ktery hodnotite
negativné?

A
3j.)

XCe—IOMMUO®

Inzerce (tisténa — noviny, annonce, internet — prace.cz, jobs.cz, profesia

Socialni sité (Facebook, Twitter, Lindkin apod.)
Doporuceni

Hledani u jinych zaméstnavatelt

Outsourcing

Pracovni agentury

Personélni agentury

Utad prace

Skoly

Nevim

Jin4 odpoveéd

5. Muzete upfesnit v piipadé, Ze vyuzivate néktery z uvedenych kanald, dle otazky
€. 2 proc je podle Vas pozitivni? (MiiZete oznacit vice odpovédi)

mmoo®m>

Uspora financi

Dobra komunikace

Vzdy méame z tohoto kanalu pracovnika

Vzdy méame z tohoto kanalu pracovnika, navic kvalitniho
Nevim

Jin4 odpoveéd

6. Mizete upfesnit v pripade, ze vyuzivate néktery z uvedenych kanald, dle otazky
¢. 2 pro€ je podle Vas negativni? (MiiZzete oznacit vice odpovédi)

GMmMOO®mP

Drahy

Spatna komunikace

Nikdy neptivede pracovnika

Kdyz ptivede pracovnika, vzdy nekvalitniho
Spoluprace je nestabilni

Nevim

Jind odpovéd

7. Nabizite nebo nenabizite néjakou odménu pro pracovniky, kteti napt doporuci
nékoho ze svého okoli?
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Ano nabizime
Ne nenabizime
Nevim

Jind odpovéd

Cow>

8. Pokud nabizite odménu za doporuceni, je podle Véas tato motivace dostatecna
nebo byste néco na ni zménil/a?

Motivaci nabizime a je podle m¢ dostate¢na

Motivaci nabizime a neni podle mé dostate¢na

Motivaci nabizime, ale urcité bych ji upravil/a

Motivaci nabizime a nic bych na tom neménil/a

Motivaci nenabizime

Nevim

Jin4 odpoveéd

GMmMOoOO®mP

9. Pokud nabizite motivaci za doporuceni, jednéa se o motivaci finan¢ni nebo
nefinan¢ni?

Motivaci nabizime ve formé finan¢ni

Motivaci nabizime ve formé nefinancéni

Motivaci nenabizime

Nevim

Jin4 odpoveéd

moow»

1. Zhodnoceni stavu z hlediska HR oddéleni

1. Jak probiha naborové fizeni, mizZete podrobné popsat a pouzivate napt
strukturovany dotaznik a hodnotite ho, jako vyznamny?

2. Mate prehled o nékladech vynalozenych s naborem zaméstnanct za posledni 3
roky, pokud moZno prosim uved’te i rok 2020.

3. V pfipad¢, ze u nakladd, zaznamenavate vyrazny rozdil v ¢astkach, dokazete
popsat divod?

4. Spolupracujete s hotelovou siti na naboru, a pokud ano, probiha podle Vas
spoluprace kvalitné?

5. MiZete popsat, jak konkrétn€ probihé spoluprace s centralou?

6. V pripadé potieby vypijcujete si pracovniky mezi jednotlivymi hotely?

7. Pokud si vypljcujete pracovniky mezi jednotlivymi hotely, mate 1 nastaveny
proces z hlediska odmény a nastaveni co se tyka pracovné pravni agendy? Tzn.
pokud maji hotely napt. jiné ICO, jak toto Fesite?

8. Upravil/a byste néco ve spolupraci s centralou ¢i s jednotlivymi hotely?

9. Zaznamenavate napf. stiznosti z jednotlivych stfedisek/ oddé€lent, co se tyka
naboru, adaptace pracovniki ¢i spoluprace s centralou?

10. Mate né€jaky napad ¢i doporuceni ke zkvalitnéni naboru pracovnikl nebo je podle
Vs tento proces kvalitn€ nastaveny?
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Diskuse s personalistkou organizace XY v dobé pr¥ipravy dotazniku

Prosim popiste organizaci XY

Kolik pracovnikt v organizaci pracuje?

Muzete prosim ukézat webové stranky?

Rikala jste, Ze organizace spada pod hotelovou sit’, miZete popsat i hotelovou sit’?
Jsou tedy hotelova sit’ a organizace XY dvé samostatné jednotky? Tzn. 2 riiznd ICA?

Jak se tedy konkrétn& hotelova sit’ spolupodili na ¥izeni provozoven, které maji jiné ICO a jsou
fizené pod manazerskou smlouvou?

Jakym zptisobem hotelova sit’ fidi provozovny, které spadaji pod najemni smlouvu?
Jak spolu spolupracuji hotelova sit’ a organizace XY v ptipad¢ ziskdvani a vybéru pracovniki?
Je hotelova sit’ nadfizend organizaci?

r~r W

Kdyz hotelova sit’ neni nadtfizena a pouze se z hotelové sité do organizace prenasi urcité zasady,
pravidla, postupy apod. muze organizace s né¢im nesouhlasit?

Jsou né¢jaké zasady, postupy apod., které nelze v organizaci ovlivnit?
Kdo z hotelové sité a s kym komunikuje v organizaci?
Jaka je organizacni struktura Vasi organizace a hotelové sité?

Mate k dispozici 1 néjaky obrazek diagram organizacnich struktur, jak hotelové sité, tak Vasi
organizace?

Ma organizace néjaké interni programy?

Jsou tyto programy pfistupné i pro hotelovou sit™?

MuZzeme se spole¢né na programy podivat a je mozné tyto programy prostudovat?
Hodnotite spolupréaci s hotelovou siti za ptinosnou?

Jak probiha naborové fizeni v organizaci a spolupracuje v tomto pfipadé i hotelova sit™?
Kdo déva a komu pokyn, ze je pottebny pracovnik do n¢jakého odd€leni?

Hodnotite spolupraci na naborovém ftizeni s hotelovou siti za pfinosnou?

Muzete prosim zhodnotit dotaznik pro pracovniky, ktery byl v zédkladni podobé vypracovan,
chybi Vam v ném néco nebo naopak je néco navic, ¢i se néco nehodi?

Je rozdil v ptipadé€ vybéru pracovnika do fadové ¢i néjaké vedouci nebo manaZzerské pozice?

V piipad€ rozdilu vybéru do urcité pozice, miizete konkrétné popsat, jak vybér probihd
Vv ptipad¢ ziskavani do pozice fadové, vedouci, manaZerské a feditelské, veetné toho, kdo se na
tomto procesu ziskavani spolupodili, kdo ho hodnoti a kdo o tom finalné rozhoduje?

Kdyz nevyberete pracovnika z hotelové sité? Jaké inzertni portaly vyuZivate?

Kdyz je ukoncené vybérové fizeni, jaky je postup a poskytujete zpétnou vazbu o vysledku
vybérového fizeni vSem uchazecim?

Probiha adaptacni proces? A muzete popsat konkrétné jeho postup?

Pokud né&jaky pracovnik odejde z néjakého ditvodu takika okamzité, jak se tato situace fesi?
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A pokud, odejde nékdo z vyssiho mista, také takika okamzité, tak jak se v této situaci
postupuje?

Jak postupujete v piipadé vybéru pracovnika? Piipadné, kdyz potiebujete nékoho jen na pokryti
smény.

Upiednostiiujete ziskavani z vlastnich zdrojt nebo spiSe z vnéjSich a proc¢?

Pokud uptednostiiuje organizace ziskavani z vnitinich zdrojii, znamena to, Ze je zde moznost
napft. kariérniho rtstu nebo jiné vyhodnéjsi pozice pro interni pracovniky?

Mizete prosim popsat, jak probiha rist v organizaci? A kdo ma pravomoci 0 tom rozhodnout?
Jaké mate zkuSenosti s vychovavanim svych pracovnikl do vyssich pozic?

Stalo se n¢kdy, ze néktery pracovnik, ktery se posunul do vyssi pozice, na ni nestacil?
Probihaji v ptipad€ naboru vicekolové pohovory?

V ptipadé, ze jsou vicekolové pohovory rozdélené pro urcité pozice, jak je jejich postup
nastaveny?

V piipadé, Ze vyuzivate inzerce, jak jste uvedla, jak se sestrojuje jejich podoba? Nebo, mate
Sablonu? A vyZaduje se i motivacni dopis?

Spolupracujete se Skolami? A jak probiha spoluprace?

Vyuzivate outsourcing? A jak probiha spoluprace?

Spolupracujete s uradem prace? A jak probiha spoluprace?

Spolupracujte nebo vyuzivate jesté jiné podpurné metody k ziskavani a vybéru?

Které nastroje k ziskavani, jak jste vyjmenovala, organizace upiednostiiuje a proc? A jak je
hodnotite Vy?

Dokazete odhadnout, kolik cca vybérovych fizeni mate za mésic? A celkové za rok? A kolik
inzerci jste za obdobi 2019, 2020 vyuZzili?

V piipadé¢ podaného inzerdtu je vzdy vysledek pozitivni nebo se stdvd, Ze musite vybér
Z n¢jakého diivodu opakovat?

Pokud se stava, ze n&jaké pozice opakujete, z jakého dtivodu se to stava?

Dokazete odhadnout, nebo zjistit dle inzerci, kolikrat se stejna pozice v roce opakovala?
Jaké pozice nejcasteji vyhledavate?

Mate zavedeny telefonicky pohovor a jaky je jeho scénar?

Muzete popsat vybérovy tedy osobni pohovor a jednotlivé kroky, kdo se ho ucastni, jaka je
zpétna vazba — uspésnost apod.? A jaka je jeho forma?

Nabizi organizace n¢jaké motivace?
Nabizi organizace motivace za spolupraci pii naborech?

Uvedla jste, Ze organizace nabizi motivace pii naborech; jednd se finan¢ni nebo nefinanc¢ni
odménu?

Nabizi organizace motivace za adaptacni proces?

Nabizi organizace motivace za né&jakou splnénou praci ¢i praci navic? Muzete prosim
specifikovat?

Kdo o motivacich rozhoduje?
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Nabizi i organizace n&jaké mimotradné odmény a kdo o nich rozhoduje?
Muzete dat priklady divodu, kdy se rozdévaji mimotadné odmény?
Nabizi organizace benefity a jsou néjak rozdélené?

Je mozné n¢jaké odmeény meénit/ upravovat? A pokud ano, které a jak lze jinak nastavit?

Rozhovor s personalistkou organizace XY po skonéeni dotaznikového Setreni

Jak hodnotite celkové vysledky dotaznikového Setfeni? A muzete k tomu piedat Vase
vyjadieni?

Ptekvapilo Vas néco?

Mizete prosim vysvétlit tyto nejasnosti?

V 5 % pracovnici uvedli, Ze se na ziskavani spolupodili fadovy pracovnik, zodpovida za vybeér,

hodnoti, Ze je pracovnik potiebny, zadava pozadavek o nového pracovnika, nebo se jemu
zadava pozadavek o nového pracovnika, miiZete to prosim néjak popsat a vysvétlit?

Vy a vase kolegyné jste uvedly, ze je za vybér pracovnikli do oddéleni odpovédny teditel, ale
pracovnici v 81 % uvedli, Ze tyto potfeby hodnoti vedouci pracovnik, jak se tedy v tomto
ptipadé o tuto praci déli nebo myslite, Zze pracovnici uvedli Spatne?

Nésledné pracovnici uvedli v 86 %, Ze vedouci oddéleni pozadavek zadava na persondlni
stiedisko, toto uvedlo 88 % pracovnikl. Vy s kolegyni jste uvedly, Ze nabor zajistujete jen,
kdyZ si o to oddéleni fekne a Ze vzdy informovany nejste, jak to tedy probiha?

64 % pracovnikt uvedlo, ze je spokojenych se svymi kolegy nasledné 36 % uvedlo ¢astecné,
registrujete n&jaké divody?

V piipadé motivaci bylo v 5 % uvedeno, Ze organizace nabizi financni odménu za adaptacni
proces, Vy jste uvedla, Ze odmeéna se nedava, jaky je podle Vas dlivod tohoto tvrzeni?

14 9% pracovnikii uvedlo, ze by ocenili odménu za adaptacni proces, jak to hodnotite?
Jak by probihala finan¢ni odména za adaptacni proces?

14 % pracovniki uvedlo, Ze Zddné odmény organizace nenabizi, byt jste uvadéla, které nabizi,
muZzete néjak vysvétlit?

57 % pracovnikil uvedlo, ze jim vadi, Ze jsou benefity rozdélené podle pozice, dokonce 29 %
uvedlo, Ze jsou nepotiebné, jde s timto néco udélat? Jak to hodnotite?

69 % pracovniki uvedlo, ze organizace vyuziva i profesni zivotopis a 14 % pracovnikd uvedlo,
Ze je to zavislé na hledané pozici, mizete prosim upfesnit, jak v tomto ptipad¢ se postupuje?
31 % pracovnikl uvedlo, Ze organizace vyuziva interni dotaznik, 19 % uvedlo, Ze zaleZi na
pozici a 24 % uvedlo, Ze ho nepouziva, ve vasem dotazniku jste uvedly, Ze interni dotaznik
nepouzivate, jak to tedy je?

V dotazniku bylo zminéno, Ze Vés vzdy nadiizeny odd€leni nekontaktuji pro ptipad spoluprace
na naboru, v jakych ptipadech Vas tedy nekontaktuji? A v jakych piipadech Véas kontaktuji?
Muzete provéfit ceny za inzerce a pocty vystavenych inzeratil, jestli se od doby naseho
posledniho rozhovoru za rok 2020 nezménily?

.....

si ho?
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Pfiloha 3 Kalkulace

Kalkulace byla zhotovena pouze za adaptacni proces. Ostatni doporuceni ke zlepseni stavu byly
bez financni zatéze.

Adaptacni proces navazuje na ceny za inzertni kanaly, pies které organizace ziskava
pracovniky. Z tohoto diivodu se zpracovala kalkulace za inzertni kanaly za rok 2019, 2020,
2021. Informaci o cenach za jednotlivé inzerce a mnozstvi inzerati odebranych inzerat
v letech 2019, 2020 poskytla personalistka organizace XY. Rok 2021 byl ziskan z webovych
stranek jednotlivych portala Prace (Prace, 2021), profesia (Profesia, 2021), jobs (Jobs, 2021).

Personalistka organizace XY uvedla, ze v letech 2019 a 2020 organizace vyuzivala i nabidky
balickl od jednotlivych inzertnich portalt. Z diivodu, aby se jednotliva obdobi daly porovnat
co do mnozstvi odebranych inzerat a cen za inzertni portély, se sestavil ptehled odebranych
inzerati za jednotliva obdobi a jednotlivé inzertni kanaly (Prace, Jobs, Profesia). Piehled téchto
udaju, jak bylo zminéno, poskytla pro roky 2019, 2020 personalistka organizace XY, rok 2021
byl ziskan z webovych stranek prace (Prace, 2021), Profesia (Profesia, 2021), Jobs (Jobs, 2021).
Stav jednotlivych cen a mnozstvi odebranych inzeratu je uvedeny v kapitole 3.4.2., tabulka 1.

Kratka rekapitulace:

Rok 2019, bylo na portalech Prace, Jobs, Profesia zvefejnéno celkem 12 inzeratt, pficemz, dle
personalistky organizace XY organizace opakovala 5 stejnych pozic. Celkovy naklad za 12
inzeratu byl orientacné spocitan (nejsou uvedené bali¢ky sluzeb) na 53 900,-K¢ bez DPH.
Z toho bylo 7 inzeratd na Prace za 24 500 K¢ bez DPH, 4 inzeraty na Jobs za 27 600,-K¢ bez
DPH, 1 inzerat na Profesia za 1 800,-K¢ bez DPH.

Rok 2020, bylo na portalech prace, Jobs, Profesia zvefejnéno celkem 15 inzeratt, pficemz, dle
personalistky organizace XY organizace opakovala 4 stejné pozice. Celkovy naklad za 15
inzeratu byl orienta¢né spocitan (nejsou uvedené balicky sluzeb) na 45 700,-K¢ bez DPH.
Z toho bylo 6 inzerati na Prace za 23 400 K¢ bez DPH, 1 inzerat na Jobs za 7 900,-K¢ bez
DPH, 8 inzeratu na Profesia za 14 400,-K¢ bez DPH.

Rok 2021 jsou uvedené jen ceny za jeden inzerat dle webovych stranek jednotlivych kanald.

Jak je z tabulky 1 v kapitole 3.4.2 patrné, ceny za jednotlivé inzeraty se ro¢né navysuji. Napf.
jeden inzerat na inzertnim portale Prace v roce 2019 stal 3 500,-K¢ bez DPH, v roce 2020 se
cena navysila na 3 900,-K¢ bez DPH, v roce 2021 cena zlstala. Inzerat na portale Jobs v roce
2019 stal 6 900,-K¢ bez DPH, v roce 2020 se cena zvysila na 7 900,-K¢ bez DPH a v roce 2021
Se cena za inzerat zase navysila na 8 400,-K¢ bez DPH. Pouze inzeraty na portale Profesia si
od roku 2019 drzi stejnou cenu 1800,-K¢ bez DPH.

Nasledné se zpracovala tabulka 2 v kapitole 3.4.2 odhad nakladi za inzerce ve snizené
fluktuaci, ktera srovnava pocet realn¢ hledanych pozic z roku 2020, tzn. 4., jak bylo zminéno
vySe. Navic se pro piipad, Ze by n&jaky konecny vybér nedopadl dobie se ptidala rezerva 2
inzeratl (2 pokusy navic) a pouzily se nové ceny z roku 2021, které se oproti pfedchozim rokiim
navysily. Inzeraty se zadaly po dvou k jednotlivym inzertnim portalim (Prace, Jobs, Profesia).
Navic se do této tabulky zafadila 1 metoda adaptac¢niho procesu za 4 pozice s celkovou odménou
pro pracovnika fidiciho tento proces 12 000,-K¢ (3 mésice za jednu pozici). Celkovy néklad
I S vy$§imi cenami za inzeraty a odménou za adaptacni proces vysel na 40 200,-K¢.

Pro srovnani koncovych ro¢nich nékladt za inzerce z roku 2020 a nového navrhu doporuceni
se zpracovala tabulka 3 v kapitole 3.4.2 srovnani ro¢nich nakladd. Tabulka uvadi rozpis hodnot
a cen z tabulky 2, tzn. 4 inzeraty + 2 navic pokusy (6 inzeratti) pii hledani 4 pozic, jako v roce
2020. Celkovou cena za 6 inzerci ¢inni 28 200,-K¢ bez DPH. Adaptacni program pro 4 pozice
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s odménou 12 000,-K¢ (3000/ za jednoho Skolené¢ho x 3 mésice zkuSebni doby). Celkova cena
za tento navrh (nové doporuceni + inzeraty pro 4 pozice + adaptacni proces) vysla, jak bylo
zminéno V tabulce 2 na celkovou ¢astku 40 200,-K¢. Naklad za 4 hledané pozice v roce 2020,
jak bylo zminéno v tabulce 1, vysel celkem na 45 700,-K¢ bez DPH. Ro¢ni tspora tedy vysla
na 5 500,-K¢.

Ackoliv uspofenou ¢astku (zaokrouhlen¢ 6 000,-K¢) nelze povazovat za velkou finanéni tisporu
je dulezité pfipomenout, Ze ceny za inzerce kazdoro¢né rostou, jak ukazuje tabulka 1 v kapitole
3.4.2. Tyto nové navrhy budou ucinné k tomu, aby organizace XY neméla zvysenou fluktuaci
a zaroven tyto navrhy usnadni praci v ramci ziskavani a vybéru, které snizi mnozstvi hledanych
pozic na inzertnich kanalech.
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Priloha 4 Navrh inzeratu

Hotel XY hleda do svého tymu pracovnici/ pracovnika na pozici recepéni

Hotel XY v blizkosti centra Prahy spad4 pod nejvétsi hotelovou sit’ XY v CR, kterd ma ve svém
portfoliu 25 hoteld. Hotel, disponuje vice, jak 400 pokoji, dale nabizi 3 restaurace a 15 konferenénich
mistnosti.

Diky rozmanitosti hotelové sit¢ nabizime naSim pracovitym a ambiciéznim pracovnikiim moznost
kariérniho rtistu. Nasim hlavnim cilem je spokojenost naSich hostl a naSich pracovniki.

Pozadavky k pracovnimu mistu:

Min. SS vzdélani ukon¢ené maturitni zkouskou

[ ]
e Znalost prace s PC
e Znalost AJ na vyborné urovni, dalsi jazyky vyhodou
e Zajem pracovat v NOCI
Nabizime:

e Moznost kariérniho ristu v ramci hotelu ¢i hotelové sité

e Motivace: financni odmény dle splnénych pracovnich plani, cilt a prodeji

e Benefity (zdarma ¢i za ptiplatek): parkovani, wellness/ zkraslujici salony, moznost cestovani
i ubytovani vramci hotelové sité, ptiplatek na pracovni obleCeni, hotelovou c¢istirnu,
obédy/vecete v hotelu, vstupenky (parky, bazény apod.), aj.

e Zaskoleni do pracovniho procesu a hotelového programu

e Mgdsiéni hruba mzda: od 15 200,-K¢&

Popis pracovniho mista:

e Smény kratky/ dlouhy tyden: ranni od 7.00 do 19.00/ no¢ni od 19.00 do 7.00/

e Prace na dennich a no¢nich sménéach se méni po meésici

e Recepéni pracuje shotelovym programem (program ridi veskeré procesy spojené
S ubytovanymi hosty)

e Recepéni je plné k dispozici hotelovym hostiim a vyftizuje jejich poZzadavky

Pribéh vybérového fizeni:
e V piipadé Vaseho zajmu o pracovni pozici, zaSlete VA4S profesni Zivotopis ve strukturované
form¢ na adresu naseho personalniho oddéleni: hr@xy.cz
e Do 14 dnii od obdrzeni Vaseho zivotopisu Vam zasleme odpovéd’, zda postupujete do dalsiho
vybérového kola, které bude obsahovat vyplnéni naseho interniho dotazniku a nasledné
vybérovy pohovor

Dé&kujeme a téSime se na Vas

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ptiloha 5 Navrh dotazniku pro fadového pracovnika

Viazena uchazecko, vazeny uchazeci,

prosime o presné vyplnéni dotazniku, které je soucasti Vaseho vybérového fizeni. V pfipadé, Ze
nebudete na pozadovanou pozici vybrani, budete vyzvani k odsouhlaseni, zda si budeme moci Vase
osobni dokumenty (Zivotopis, dotaznik) ponechat pro dalsi vybérové fizeni. Pokud nebudete souhlasit
budou vsechny od Vas obdrzené dokumenty skartovany.

Jméno: ...l Piijmeni: ..............ooiiinl. Kontakt (email atelefon): .............cocooiiiiiiiiin..
Nézev pracovni pozice, o kterou se hlasite: ................... Termin, kdy miiZzete nastoupit: ..............coceeeenenenn,
Vase nejvyssi dosazené vzdélani: ......................ol Uved'te Vasi pozadovanou mzdu: ........................
Jaké jsou VasSe jazykové znalosti (na jaké (irovni je hodnotite): .......ovoveeininiritinieieetet ettt erenaaane
ADSOIVOVANE KUIZY/ SKOLEIL: ...ttt e e et et e e a et et e e e ae e ns

Praxe: popiste priubéh 3 poslednich zaméstnani (nazev zaméstnavatele, datum nastupu, pozici, povinnosti, datum
ukonceni a divod). V piipadé, niz§iho poctu piredchozich zaméstnani ¢i pokud jste nikde nepracovali nebo byli
v evidenci UP uved'te tento fakt do popisu. Piste od posledniho ukonéeného zaméstnani.

Souhlasim s poskytnutim identifika¢nich a jinych osobnich tdaji uvedenych v tomto dotazniku a v mém profesnim
zivotopisu Spolecnosti XY se sidlem v Praze.

Zdroj: vlastni zpracovani

XXXII




Priloha 6 Grafy

Graf 1 Odpovédnost za vybér pracovnikil

Jind odpovéd

Nevim
Centrala z hotelové sité (celd nebo nékdo konkrétni) - 5%
Radovy pracovnik - 5%

Vedouci oddéleni 64%

Generalni reditel

Reditel 14%

Manazer 38%

Personalista 64%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 2 Nastavené postupy k ziskavani

Jind odpoveéd

Nevim - 5%
Nejsou spravné nastavené _ 19%

Jsou nastavené c¢astecné spravné 19%

Jsou nastavené spravné 57%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 3 Spokojenost s kolegy v tymu

Jind odpovéd
Nevim

Nespokojenost

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 4 Zjisténi potieby pracovnika do tymu

Jind odpovéd
Nevim .
Centrala z hotelové sité (celd nebo nékdo konkrétni)
Radovy pracovnik - 12%
vedouci oddéleni | 5%
Generalni feditel ' 5%
Reditel | 24%
Manazer — 50%

Personalista . 5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Zdroj: vlastni zpracovani

XXXV



Graf 5 Zjisténi, kdo zadava pozadavek o nového pracovnika

Jind odpovéd
Nevim
Centrala z hotelové sité (celd nebo nékdo konkrétni) - 12%
Radovy pracovnik ' 5%

Vedouci oddéleni

Generalni feditel - 12%
Reditel | 31%
Personalista _ 38%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

86%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 6 Zjisténi, komu se zadava pozadavek o nového pracovnika

Jind odpovéd
Nevim
Radovému pracovnikovi - 5%

Vedoucimu oddéleni - 5%

Generalnimu fediteli - 12%
Rediteli | 24%
Manazerovi - 12%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 7 Rozdil mezi naborem do urcité pozice (napt. fadova, vedouci, manazerska)

Jind odpovéd

Nabory se fidi stejnymi kritérii pro vSechny pozice

Nevim

Rozdil v ndboru neni - 7%

Rozdil v naboru je

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 8 Péce o nabor novych pracovnikii

Jind odpovéd

Nevim

Centréla z hotelové sité (celda nebo nékdo konkrétni)
Radovy pracovnik

Vedouci oddéleni

Generalni feditel

Reditel

Manazer

Personalista

Zdroj: vlastni zpracovani

0%

0%
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' 5%

43%

5%

-

88%

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Graf 9 Zajisténi potieb pracovniki pro néjakou akci

Jind odpovéd
Nevim

Centrala z hotelové sité (celd nebo nékdo konkrétni) 14%

Radovy pracovnik - 5%

Vedouci oddéleni

69%
Generalni reditel ' 5%

Reditel 38%

Manazer 43%

Personalista

50%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 10 Zptsob zajisténi potieb pracovnikli pro né¢jakou akci

Jind odpovéd
Oslovi se personalni agentury - 12%

Oslovi se agentury prace

62%

Hledaji se brigadnici (at uz z externich, tak z internich

0,
zdroja) 81%

Délaji se hromadné ndbory pres néjaké kandly inzerci q
(neni konkrétné specifikovano) - 12%

Zapojuji se do préce vsichni z hotelu bez ohledu na
jejich konkrétni zarazeni

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 11 Odmény za splnénou praci

Jind odpovéd

Nevim

Odmeény se nenabizi - 14%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 12 Motivace za spolupraci pti nadboru

Jind odpovéd
Nevim

Motivace se za spolupraci nenabizi - 14%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani

XXXVIII



Graf 13 Specifikace finan¢nich ¢i nefinan¢nich motivaci

Jind odpovéd

Nevim

Nenabizi motivace - 14%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 14 Specifikace finan¢ni ¢i nefinan¢ni motivace za spolupraci pfi naboru

Jind odpovéd

Nevim

Nenabizi motivace - 14%
Nefinan¢ni _ 19%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 15 Spokojenost s formou motivace za spolupraci pti naboru

Jind odpovéd
Zadna motivace neni

Mohlo by to byt lepsi

Docela jsem spokojena/y _ 14%

Nejsem spokojend/y - 5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 16 Motivace za adaptacni proces

Jind odpovéd

Nenabizi se motivace, ale ocenil/a bych to 14%

Nevim 26%

Jde o soucast mé prace, nic si za to nemohu
, -
narokovat

Mohlo by se to zménit, neni to nijak zajimavé

Mala odména/ ptiplatek za to je

Nabizi se motivace - 5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 17 Specifikace formy motivace za adaptacni proces

Jind odpovéd

Nefinancni

Financni - 5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 18 Specifikace finan¢ni, nefinancni motivace

Jind odpovéd
Pouze podékuji to je vse
Pouze nas pochvali to je vse
Nenabizi zadné finanéni a nefinanéni odmény - 14%

Nefinancni odménu ve formé néjakého benefitu _ 74%

Finan¢ni odménu za praci navic dle konkrétniho

zadani (napr néjaké prodeje, splnéné nastavené cile,...
Finan¢ni odménu za splnénou praci podle urceni
nadfizeného (napf kvalitni prace / kvalitni...

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Zdroj: vlastni zpracovani



Graf 19 Specifikace nefinancni motivace

multisport

Jind odpovéd ¢i dopinéni [l 5%

Nejsou zadné nefinancni motivace
Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu moznost...

Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu jazykové kurzy
Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu napf néjaké...
Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu ¢isténi pracovniho...
Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu moznost...
Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu cestovani Ci...

Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu néjaké wellness Ci...

—
I <
I 0%
I
I
1
I %
I

Zdarma &i za zvyhodnénou cenu parkovani _ 43%

0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 20 Stézejni nefinancni motivace

Jind odpovéd ¢i doplnéni

Nejsou zadné nefinancni motivace

Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu moznost obcerstveni,
jidla v hotelu

Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu jazykové kurzy

Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu napf néjaké
vstupenky (placené parky, bazény apod)

Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu ¢isténi pracovniho

obleceni
Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu moznost pracovniho
obleceni
Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu cestovani ¢i prespani
ve vasem hotelu Ci v jinych v ramci hotelové sité

Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu néjaké wellness ¢i

zkraslujici nabidky (maséze, spa, kadernictvi,...

Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu parkovani

Zdroj: vlastni zpracovani
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10% 20% 30% 40% 50% 60%  70%

e
I 1

R
2
i
I 55
I 3%
R

5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%
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Graf 21 Nedostate¢né nefinan¢ni motivace

Jind odpovéd ¢i doplnéni
Z4adné nejsou nedostate¢né, viechny jsou dobré _ 31%
Nejsou 7adné nefinanéni motivace _ 14%
Zdarma &i za zvyhodnénou cenu moznost... _ 14%
Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu jazykové kurzy - 5%
Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu napr néjaké... - 5%

Zdarma &i za zvyhodnénou cenu &i§téni pracovniho... _ 14%

Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu moznost 19%

Zdarma &i za zvyhodnénou cenu cestovani ¢i... _ 19%
Zdarma ¢i za zvyhodnénou cenu né&jaké wellness ¢i... [ 5%

Zdarma ¢&i za zvyhodnénou cenu parkovani — 24%

0% 5% 10%  15% 20% 25% 30% 35%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 22 Dtuvod, nedostateénych nefinan¢nich motivaci

Jind odpovéd ¢i doplnéni

Nemdame zddné motivace - 14%
Napiste, které motivace povaZzujete za nedostatecné
Motivace je nepotfebnd _ 29%
Motivace jsou rozdélené podle pozic — 57%

Chtél/ a bych, aby motivace byla zdarma (v pfipadé, ze
je za poplatek)

Motivace jsou za priplatek

Zdroj: vlastni zpracovani
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I1. Metody a postupy k ziskavani a vybéru pracovniki

Graf 1 Zptsob ziskavani pracovnikt

Jind odpovéd
Nevim

Skoly

Utadem prace

Persondlnimi agenturami 19%

Pracovnimi agenturami 43%

Outsourcingem 19%

Hledd u jinych zaméstnavatell

Doporucenim 83%

Socialni sité (facebook, twiter, Lindkin apod.) 19%

Inzerci (tiSténou — noviny, annonce, internet —... 83%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 2 Vyuzivani profesniho Zivotopisu

Jind odpovéd
Nevim [ 12%
Zale?i na pozici - 14%

Profesni zivotopis se nevyuziva - 5%

profesni zvotopis se vz GGG <

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 3 Vyuzivani interniho dotazniku

Jind odpovéd

Nevim - [ 2
zaletinaporici |GGG >
Interni dotaznik
S . 2
se nevyuziva
Interni dotaznik

o . 1%
se vyuziva

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 4 Vicekolové nabory do urcité pozice

Jind odpoveéd

Nevin R 1
zatetinaporc GGG 5>

Vicekolové pohovory nejsou zavedené - 5%

Vicekolove pohovory sou zavedené GG

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 5 Dodrzovani zasad diskriminace

Jind odpovéd

Nevin R 1%

Zasady se castecné dodrzuji

Zésady se nedodrzuji — 14%
zisady s s |

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Zdroj: vlastni zpracovani

I11. Zhodnoceni ziskavani a vybéru pracovniki

Graf 1 Znalost postupu pii vybéru pracovnika do tymu

Jind odpovéd

Nevim - | 5%
Postup znam, ale jen ¢astecné - 14%

Postup neznam

postup s R <7

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 2 Dilezitost znalosti postupu pii vybéru pracovnika

Nevim
Neni daleZité znat postup, davéruji tém, co se témto
postub, Savert) B 5%
nabordm vénuji
Postup je dlleZité znat jen ¢asteéné - 14%

Postup neni ddlezité znat [} 5%

postup e dtiezié znst - GGG 7

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 3 Divod, znalosti postupu pii vybéru pracovnika do tymu

Jind odpovéd

Jedobre to:znst GGG 57

Z dtvodu mé zvédavosti - 9%

Z dGivodu mé pozice (vedouci, manazer, feditel apod.) _ 34%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zdroj: vlastni zpracovani

XLVII



Graf 4 Nejvyhodnéjsi ekonomické metody

Jind odpovéd

Nevim

Sioly - GGG 1%
Utad prace — 24%

Personalni agentury - 5%

Pracovni agentury - 5%

Outsourcing - 14%

Hledani u jinych zaméstnavatell

Doporsceni N
Socidlni sité (facebook, twiter, Lindkin apod.) _ 43%
Inzerce (ti$téna — noviny, annonce, internet —... _ 19%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 5 Nazor na vicekolové pohovory

Jind odpoveéd

zaetina ot |
Jetojedno [l 5%

Vicekolové pohovory nejsou potieba délat

Vicekolové pohovory e fepsidei: - GGG <o

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 6 Kanaly, ze kterych pfisli pracovnici do organizace (uvedeno dle ostatnich pracovnikii)

Jind odpovéd

Nevim - I 14%

Ze 7adného [ 5%
Skoly [ 5%

Utad prace
Personalni agentury [l 5%
Pracovni agentury - 5%
Outsourcing [l 5%

Hleda u jinych zaméstnavatell

poporuéen GGG 2

Socidlni sité (facebook, twiter, Lindkin apod.) [l 5%

Inzerce (tisténou — noviny, annonce, internet —... [ R 55%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 7 Pozitivni zkuSenosti S pracovniky z uvedenych kanala

Jind odpovéd
zélezina cloveku [ 26%
Ze zddného [ 14%
Skoly [ 5%

Utad prace

Personalni agentury
Pracovni agentury [ 5%

Outsourcing

Hleda u jinych zaméstnavatell

poporutent - |GG 57
nzerci - A 5

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 8 Negativni zkusenosti S pracovniky z uvedenych kanalt

Jind odpovéd

ZaleZi na ¢lovéku

Ze zadného

Skoly

Utad prace

Personalni agentury

Pracovni agentury

Outsourcing

Hleda u jinych zaméstnavateld
Doporuceni

Inzerci

Zdroj: vlastni zpracovani

0% 5%

[
I 1

P 1
I 1o
_— s
_— s
—_— s
I 1o
10%

15% 20%

Graf 9 Hodnoceni naboru pracovnikti do konkrétni pozice

Jind odpovéd

25% 30% 35% 40%

e N
Castené je spravné nastaveny TR 249%
Nabor neni spravné nastaveny _ 14%

Nabor je spravné nastaveny _ 38%

Zdroj: vlastni zpracovani

0% 5%

10% 15% 20%

25%

30% 35% 40%



1V. Osobni dotaznik

Graf 1 Seznameni s pracovnim mistem

Jind odpovéd
Zjiného

Ze $koly - 12%
Uradem préce
Persondlni agenturou
Pracovni agenturou
Outcorsingem

Byl/a jsem osloven/a ve svém jiném zaméstnani - 5%

ooporucenin - | EG—— 3%

Ze socialni sité (facebook, twiter, Lindkin apod.)

Z inzerce (ti$ténou — noviny, annonce, internet —... _ 50%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 2 Informace Vv inzercich a socialnich sitich

Jind odpovéd
Nevim

Nepomatuiisi - GGG >
Informace nebyly dostacuiici GG ¢
informaci bylo maximurn GGG 1

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 3 Chybgjici informace v inzercich ¢i socialnich siti

Jind odpovéd

Nevim

—
Nie nichnechybilo - GGG 1%

Informace o mzd¢ [N 19%

Podrobné informace k pracovnimu mistu [ 19%

Informace o organizaci

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 4 Zasilani profesniho zivotopisu do organizace

Jind odpoveéd’
Nepamatuji si
Ne neposilal/a [l 5%

Anoposial/s [ o5

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 5 Uvedeni, komu se posilal zivotopis

soubézné vedoucimu a personalistovi
Jind odpovéd

Nepamatuji si

Nevim

Nikomu

Na centralu hotelové sité

-

-

Na email, ktery byl uvedeny v inzerce Ci se kterym...

Radovému pracovnikovi

Vedoucimu oddéleni  EG_— 26%
- s
1%

Generdlnimu rediteli
Rediteli
Manazerovi

Personalistovi

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 6 Zpusob osloveni

Jind odpovéd

Nepamatuji si

I <

0%

Nebyl/a jsem oslovend touto organizaci [l 5%

emailen G 5%
Telefonicky - GGG 57

0%

Zdroj: vlastni zpracovani
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40%
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Graf 7 Telefonicky pohovor

Jind odpovéd
Nevim
Nepamatujisi [l 5%
Ne nebyl [N 26%
Anobyl | 65

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 8 Osobni pohovor

Jind odpovéd
Nepamatuji si
Nevim
Ne nemél/a [l 5%
Anomél/a | 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 9 Vicekolovy pohovor

Jind odpovéd
Nemeél/a jsem osobni pohovor

Nepamatujisi [N 7%

Nevim

Ne neby! - R ¢

Anobyl R 3%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 10 Oznaceni, S kym byl vedeny pohovor

Jind odpovéd
Nepamatuji si

Nevim

S nékym z centrdly z hotelové sité (celd nebo nékdo 0
konkrétni) - %

S fadovym pracovnikem

S vedoucim oddéleni [N 33%
S generalnim Feditelem [l 5%
s feditelem [ 19%
Smanazerem [ 14%

S personalistou GGG 50

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Zdroj: vlastni zpracovan
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Graf 11 Hodnoceni, zda byl pohovor vedeny profesionalné

Jind
Nepamatujisi [l 5%

Nevim

Castecnz byl |GGG 6%
Ne nebyl

Ano byl R 6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 12 Informace o organizaci

Jind odpovéd
Nepamatujisi [l 5%

Nevim

Musel/a jsem se doptat [N 14%

Informace nebyly dostatecné [l 5%

Informace byl dostateéné ~ GG 7%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 13 Informace 0 pracovnim mistu

Jind odpovéd
Nepamatujisi [ 7%
Nevim

Musel/a jsem se doptat

Informace nebyly dostatetné [N 12%

Informace byly dostate¢né GGG 51

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 14 Informace 0 nastupni mzdé

Jind odpovéd

Nepamatujisi [N 14%
Musel/a jsem se doptat [l 5%
Informace nebyly dostatecné [l 5%

Informace byl dostateéné ~ GG 7%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 15 Informace 0 organizaéni struktuie

Jind odpovéd

Nepamatujisi [ 14%

Musel/a jsem se doptat [l 5%

Informace nebyly dostatecné [N 19%
Informace byly dostateéné GG 2

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 16 Informace o organizaéni struktufe oddéleni

Jind odpovéd
Nepamatuiji si
Musel/a jsem se doptat

Informace nebyly dostatetné [ 12%

informace byly dostatetné GGG <5

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 17 Informace o benefitech a motivaénich slozkach

Jind odpovéd

Nepamatuji si [ 19%

Organizace takové moZnosti nenabizi
Musel/a jsem se doptat

Informace nebyly dostatetné [ 12%

informace byly dostatetné GGG ¢o%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 18 Informace o moznosti kariérniho postupu

Jind odpovéd

Nepamatuji s G 1%

Organizace takové moznosti nenabizi

Musel/a jsem se doptat [ 5%

Informace nebyly dostatetné | 19%
informace byly dostatecn GG 57

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 19 Pocitovost pfi osobnim pohovoru

Jind odpovéd
Nebyl/a jsem na osobnim pohovoru
Nepamatuiji si
Nervozng, ale i ptijemné [l 5%
Docela dobre
Normdiné [N 14%
Nervézné
Neptijemné [l 5%
V patelskym prostredi | 45%
Uvolnéne I 19%
prjemn: | ¢o

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 20 Vedeni pohovoru

Jind odpovéd
Nepamatuji si
Velmi neptijemné
Neptatelsky [l 5%
Direktivné [l 5%
Strojové, jen otazky a odpovédi [l 5%
Pfijemnou a pratelskou formou | 35%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 21 Diskriminace pfi naborovém fizeni

Jind odpovéd
Nepamatuji si
Céstecéné pocitoval/a
Ne nepocitovel/ GG <:
Ano pocitoval/a [ 12%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 22 Zpusob vedeni pohovoru

Jind odpovéd
Nepamatuiji si

Jen jsme se bavili [N 31%
Formou rozhovoru na zakladé profesniho Zivotopisu [ 64%

Strukturovanou formou (tzn Ze Vam byly pokladany
; 2 ze vam - 5%
otazky podle néjaké vzorniku)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 23 Rozhodnuti o pfijeti pracovnika

Jind odpovéd
Nejsem si jisty/a, kdo rozhodnul o mém pfijeti
Nevim, kdo rozhodul o mém pfijeti [l 5%

Vim, kdo rozhodnul o mém piijet - GGG o5

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 24 Seznameni S vysledkem naborového fizeni

Jind odpovéd
Nevim [
Nepamatujisi [l 5%
Pracovnik nebo nékdo jiny z hotelové sité - 5%
Radovy pracovnik [l 4%

Vedouci oddéleni [ 14%

Generalni feditel
Reditel [ 5%
Manazer [l 5%
personalista - GG 57

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 25 Zptsob 0znameni vysledku naborového fizeni

Jind odpovéd
Nepamatuji si [N 14%
Osobn na pohovory G 357
Postou [ 5%
Emailem [ 5%
Teleforicky |GG 3:

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 26 Rozhodujici kritéria k nastupu do zamé&stnani

Jind odpovéd
Pozice (mysleno vy3si — vedouci, manazerské apod) [l 5%
Kariérni rozvoj/ postup [ 45%
pracovninépli - GGG -
Motivaéni nabidka (finan¢ni/ nefinan¢ni odmény nad
, , I 33%
ramec stanovené mzdy)
Finan¢ni nabidka [N 19%

Zadna, prosté jsem potreboval/a praci _ 14%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%  70%

Zdroj: vlastni zpracovani
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V. Adaptacni proces

Graf 1 Informace o pracovni naplni

Jind odpovéd
Nevim
Nepamatujisi [l 5%

Casteéné jsem byla informovana B 19%

Ne nedostal/a jsem veskeré informace [l 5%

Ano dostal/a jsem veskeré informace G 71

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 2 Informace 0 pracovni naplni v den nastupu

Jind odpovéd

Nevim [ 5%

Nepamatujisi [l 5%

Pracovni naplii byla popsana ¢astecné [N 21%

Pracovni naplri nebyla dostate¢né popsanad [l 5%

Pracovni ndpli byla dostatetné popsdna GGG 6

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 3 Popsani pracovni naplné

Jind odpovéd
Nepamatuiji si

Nevim

Nebyla mi popsana, musel/a jsme si potfebné
informace zjistit sdm/a

Nebyla mi popsana

Byla v tiSténé formé, ale navic jsme to probrali i Ustné

e . Skolegou L
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 4 Hodnoceni popsani pracovni naplné
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Graf 5 Skoleni pfi nastupu do zaméstnani

Jina odpovéd
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 6 Seznameni s motivaénim programem pfi nastupu do zameéstnani
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Graf 7 Zpiisob predstaveni motivaci
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V1. Celkovy souhrn

Graf 1 Osoba, ktera se ma zabyvat naborovym fizenim
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Graf 2 Zmény v naborovém fizeni

Jind odpovéd
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Graf 3 Hodnoceni zmén vV naborovém fizeni
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Graf 4 Spoluprace hotelové sité na ndboru
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Graf 5 Hodnoceni spoluprace s hotelovou siti na naboru

Jind odpovéd

45%

Nevim - | <15

Nepodilise [ 14%
Néco mezi pozitivnim a negativnim | N 21%
Negativni [ 12%
Pozitivni | 12%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
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Graf 6 Osoba, ktera se spolupodili na naboru z hotelové sité
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 7 Kvalitni podpora z hotelové sité
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Graf 8 Nekvalitni podpora z hotelové sité
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Graf 9 Doporuceni organizace
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Osobni adaje

Graf 1 Pohlavi
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 2 Délka spoluprace
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Graf 3 Vékova kategorie
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Graf 4 Narodnost
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Graf 5 Pozice
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