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SOUHRN

1. Cil price:

Cilem bakalaiské prace je zhodnotit soucasny proces vybéru klicovych zaméstnancu ve spoleCnosti DER
Touristik CZ, a.s. a navrhnout ptipadnd doporuceni.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka Cast bakalarské prace je zpracovdna na zdklad¢ informaci ziskanych zodborné
literatury a relevantnich internetovych zdroji. Na zaklad¢ teoreticko-metodologické Casti je zpracovana Cast
prakticka.

Prakticka Cast prace vyuziva kvalitativni a kvantitativni Setfeni. Jako kvalitativni Setfeni byl zpracovan
polostrukturovany rozhovor, ktery byl vytvofen na zakladé¢ rozhovoru s HR pracovnikem spole¢nosti DER
Touristik CZ, a.s. Ddle bylo vytvoieno dotaznikové (kvantitativni) Setieni, které¢ mélo za cil zjistit, jak
zam&stnanci vnimaji pohovor s HR pracovnikem spole¢nosti. Kvalitativni a kvantitativni Setfeni bylo porovnano
a na zaklad¢ zjisténi bylo vytvoreno doporuceni.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Bakalaiska prace zahrnuje zjisténi, jak funguje proces vyberu kliCovych zaméstnanci ve spole¢nosti DER
Touristik CZ, a.s. V praci jsou vyuzity kvalitativni a kvantitativni Setfeni, které dopomohly ke zjisténi zasadnich
informaci a naslednému posouzeni, zda ma spole¢nost dobie nastaveny systém k vyb&ru klicovych zaméstnanci.

Na zdklad¢ zpracovaného polostrukturovaného rozhovoru bylo zji§téno, ze organizace ma vice spolecnosti.
V kazdé spoleCnosti jsou klicovi zaméstnanci. Mezi kli¢ové zaméstnance patii: produktovi manazeti. Vzhledem
k tomu, Ze se jedna o praci v cestovnim ruchu, vSechny spole¢nosti po zaméstnancich pozaduji jazykovou
vybavenost, systemati¢nost a uméni poradit si v kazd¢ situaci. Naptiklad u pozice kontraktor u spole¢nosti NEV-
DAMA je nejen nutna jazykova vybavenost, ale i znalost dané oblasti a také fidiCsky prikaz.

Z vysledkii zpracovaného dotaznikového Setfeni, které bylo prostfednictvim HR spolecnosti preposlano 51
klicovym zaméstnanctim spolecnosti, byla navratnost od 45 zam¢stanca spolecnosti, tzn. mira response je 88 %.
Z vysledki vyplynulo, Ze spoleCnost ma pomérn¢ dobfe nastaveny proces vybéru zaméstnancii, a to na zakladé
zodpovézenych otdzek, na které zodpoveédeli kliCovi zaméEstnanci.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zaklad¢ zpracované bakalaiské prace bylo zjisténo, ze spole¢nost DER Touristik CZ, a.s. ma dobte nastaveny
proces vybéru kliCovych zaméstnancu., a proto byla stanovena urCitd doporuceni, mezi které patii: vyuzivat
ionline pohovory, 1épe predavat vysledky pohovoru kandidatim a vyzkouset si danou Cinnost jiZ v priab&éhu
procesu.

KLICOVA SLOVA

Vybér pracovnikii, proces, zaméstnanci, klicovi pracovnici HR, organizace, spoleCnost, cestovni ruch
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SUMMARY

1. Main objective:

The goal of the bachelor's thesis is to design the employee selection and acquisition process within a selected
organization, evaluate strengths and weaknesses, and propose recommendations for future improvements in the
recruitment process.

2. Research methods:

The theoretical-methodological part of the bachelor's thesis is processed based on information obtained from
professional literature and relevant online sources. The practical part is developed on the basis of the theoretical-
methodological section.

The practical part of the thesis utilizes both qualitative and quantitative research methods. A semi-structured
interview was conducted as a qualitative investigation, created based on an interview with an HR representative
from DER Touristik CZ, a.s. Additionally, a questionnaire survey (quantitative) was developed to explore how
employees perceive the interview with the company's HR representative. The qualitative and quantitative
research results were compared, and recommendations were formulated based on the findings.

3. Result of research:

The bachelor's thesis encompasses an investigation into the functioning of the process of selecting key
employees in the company DER Touristik CZ, a.s. The thesis employs both qualitative and quantitative
resecarch methods, which aided in obtaining essential information and assessing whether the company has a
well-established system for selecting key employees.

Based on the processed semi-structured interview, it was found that the organization consists of multiple
companies, each having key employees. Key employees include product managers. Given the nature of the work
in the tourism industry, all companies require employees to have language proficiency, systematic approach, and
the ability to handle any situation. For instance, for the position of contractor at the company NEV-DAMA,
language proficiency is not only necessary but also knowledge of the specific field and a valid driver's license.

From the results of the questionnaire survey, which was sent to 51 key employees through the HR department,
responses were received from 45 employees, rate of response is 88 %. The findings indicated that the company
has a relatively well-established employee acquisition process, as evidenced by the answered questions from key
employees.

4. Conclusions and recommendation:

Based on the processed bachelor's thesis, it was found that the company DER Touristik CZ, a.s. has a well-
established process for selecting key employees. Consequently, specific recommendations were identified,
including: incorporating online interviews, improving the communication of interview results to candidates, and
allowing candidates to experience the tasks associated with the position during the selection process.

KEYWORDS

Employee selection, process, employees, key workers, HR, organization, company, tourism
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1 Uvod

Personalni vybér je dnes jednim z dynamicky se rozvijejicich odvétvi personalniho
managementu. Problematice efektivniho hledani nejefektivnéjSich a nejvhodnéjsich lidi pro
organizaci byla vZzdy vénovana velka pozornost jako jeden z hlavnich faktora efektivity fizeni.

Pokrizové jevy v ekonomice nadale ovliviiyji trh prace a ¢innost organizaci obecné. Pokracujici
trend k nizkym osobnim nakladiim a neustala touha firem posilovat konkuren¢ni vyhody vede
k rostouci potiebé zohlediiovat jednotlivé faktory Cinnosti a strukturu organizace ve vSech
oblastech personalniho fizeni.

Ve vétsing spoleCnosti se sluzba fizeni lidskych zdroji vice podili na planovani poctu
zamestnancu spolecnosti. Hlavnim tkolem je dosahnout udrzeni optimalniho slozeni personalu
v souladu s harmonogramem obsazeni. Ale dnes je dualezit€jsi nez jen vCasné obsazovani
volnych mist udrzovat vyrobni procesy na optimalni Grovni. Systém vybéru zaméstnancti musi
byt postaven tak, aby zaruCoval narust poCtu zaméstnancu, ktefi v soucasnych podminkach
¢innosti spoleCnosti plni své funk¢ni povinnosti nejefektivnéji.

Modermi svét je plny velkého mnozstvi organizaci, podniki, spoleCnosti, firem, agentur. Prace
kazdé organizace je nevyhnuteln€ spojena s potfebou personalu. Jednim z ustfednich ukola je
pfitom personalni vybér. Vybér novych zameéstnanci ma nejen zajistit bézné fungovani, ale je
také zakladem budouciho uspéchu organizace.

Personalni management je jednou z nejdulezitéjSich oblasti zivota podniku, ktera mize vyrazné
zvysit efektivitu podniku ve vSech ohledech, a proto systém personalniho fizeni zajistuje
neustalé zlepSovani metod prace s personalem. Jednou z nejdulezit€jSich funkci personalniho
managementu je proces piijimani zaméstnancu, ktery spociva v kompetentnim provedeni
vybéru personalu a koneéné fazi piijimani zaméstnanct. Spatna volba mé4 obvykle za nasledek
vysokou fluktuaci zaméstnanci nebo nedostateCnou kompetentnost zaméstnanca. Pokud si
vybereme $patnou osobu, je nutné znovu utratit penize za nabor novych lidi. To muze vyrazné
zvysit naklady jakékoli organizace. Proces vybéru novych zaméstnancti mize zajistit ispesné
feSeni zadanych tkolt pouze tehdy, kdyz mu predchazi dikladna analyza pozadavku na praci,
charakteristiky pracovniho prostfedi a vypracovani rozhodnuti na zakladé vysledkt analyzy.
Planovani v oblasti vybéru je navrzeno tak, aby propojilo cile vybéru a nejdilezitéjsi
charakteristiky aktualni situace.

Relevance profesionalniho vybérového fizeni pro zaméstnance v podnicich je diktovana
védomou potiebou firem najimat na kli€ové funkce opravodé odborniky idealné s co nejlepsi
praxi.

Je tfeba vést kvalitni vybérovy proces, na ktery se vynaklada urcity Cas a finan¢ni prostfedky,
a vycitky svédomi je pravdépodobnost zna¢nych financnich ztrat, které mohou organizaci utrpét
v ptipadé absence profesionalné€ provedeného vybéru a narychlo omylem provedeného vybéru
zaméstnancu. Spravna volba muze pomoci zvysit produktivitu, zisky a loajalitu zaméstnancu.
Spatna volba ma obvykle za nasledek vysokou fluktuaci zamé&stnanct nebo nedostate¢nou
kompetentnost zamestnanca.

Cilem bakalarské prace je zhodnotit soucCasny proces vybéru kliCovych zaméstnanci ve
spole¢nosti DER Touristik CZ, a.s. a navrhnout pfipadnéd doporuceni.

Bakalarska prace se sklada ze dvou zakladnich Casti, teoreticko-metodologické a praktickeé.
Teoreticko-metodologicka cast ma stanovit a seznamit s danou problematikou procesu vybéru
zamestnancu a jeho fizeni, vCetné metod.

Prakticka Cast se opird o ¢ast teoretickou. Zabyva se charakteristikou spoleCnosti a nasledné je
rozebran proces vybéru klicovych zaméstnanci. Veskeré informace o vybéru klicovych



zaméstnanci budou zjistény zrozhovoru s HR. Tento polostrukturovany rozhovor bude
porovnan s dotaznikovym Setfenim. Nasledne se vytvoti doporuceni a zda cil prace byl naplnén.



Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Teoreticko-metodologicka Cast prace se bude zabyvat tématy procesu vybéru zaméstnanca
a jejiho fizeni, stejné tak metodami vybéru zaméstnanci. Bude zde vysvétlen samotny proces
vybéru zameéstnancu.

1.1 Proces vybéru zaméstnancu a jeho rizeni

Tato podkapitola pojednava o problematikach procesu vybéru zaméstnanct, a to i v kontextu
s organizacni kulturou spolecnosti, hodnocenim zaméstnancli, personalnim planovanim
a managementem, a v neposledni fadé také zlepSenim technologie vybéru zameéstnancu.

1.1.1 Proces vybéru zaméstnancu

Vybér zaméstnanct patii mezi personalni ¢innosti a Urbancova a Vrabcova (2023, s. 98) uvadi,
ze vybér toho nejlepsiho personalu je slozity a vicestuptiovy proces, ktery zahrnuje védecky
podlozené principy a metody prace. Tyto autorky dale zminuji, ze pii feSeni personalnich
problému ve vSech fazich prace jsou vyzadovany znalosti z oblasti prava, ekonomie, sociologie
a psychologie. Jde hlavné o strategické tizeni lidskych zdroju (Urbancova a Vrabcova, 2023, s.
99). Dale autorky uvadi, ze je dualezité poznamenat, Zze nékdy pfichazi do podniku novi
zameéstnanci, aniz by byl provadén nabor. Autorky dale dopliuji, zZe v tomto ptipadé je nutné
mit pozadavky na nového zaméstnance jesté vice pregnantnéji, nebot’ neni mozné porovnavat
mezi vice uchazeci.

V trzni ekonomice se kvalita dle Tegze (2019, s. 63) personalu stala nejdulezitéj§im faktorem
urcujicim preziti a ekonomické postaveni organizaci. Autor uvadi, ze pravé proto se snazi
vybirat pracovniky poméme peclivé, protoze kvalita lidskych zdroji do zna¢né miry urcuje
moznosti a efektivitu nasledného vyuziti, ale v minulosti se omezovali na posuzovani kvality
uchazecu, ktefi se o praci uchazeli z vlastni iniciativy. Urbancova a Vrabocva (2023, s. 105)
dodavaji, ze souCasné dobé firmy Castéji prechazi na aktivni metody vyhledavani, vybéru
a najimani personalu. Nyni se snazi do organizace piilakat co nejvice uchazecu spliiujicich
pozadavky a zdokonaluje se 1 samotné vybéroveé fizeni. Autorky dopliiuji, ze v minulosti nebylo
neobvyklé, Ze manazer vybral zaméstnance bez pomoci personalnich sluzeb. Spoléhal na svou
intuici a zkuSenosti a také na doporuceni z predchoziho pasobisteé. Bartak (2023, s .44) uvadi,
ze ptipadné pochybeni vedla k propusténi zaméstnance a jeho nahrazeni novym zaméstnancem.
V modernich podminkach je takovy pfistup nejen neefektivni z hlediska uspokojeni potieb
kvalifikované pracovni sily, ale také jednoduse drahy.

Bartak (2023, s. 45) k tomu dodava, ze s informacemi o strategii organizace, jeji struktufe,
hlavnich ¢innostech a piijatelné organizacni kultufe miize personalni oddé€leni zacit vyhledavat
a vybirat potfebné zaméstnance. Vybér zameéstnanctu dle tohoto autora je ovlivnén vnéjsimi
1 vnitfnimi faktory prostredi.

Vnéjsi faktory prostiedi, dle Bartaka (2023, s. 45) jsou nasledujici:
- legislativni omezeni;
- situace na trhu prace;
- slozeni pracovni sily na trhu a umisténi organizace.

Vnitrni faktory prostiredi, dle Bartaka (2023, s. 46) jsou nasledujici:

- personalni politika — zasady prace s personalem, strategické personalni programy, napf.
zasada povySeni zaméstnanci jiz zaméstnanych ve firmé, zasada celozivotniho
zameéstnani;



- image organizace — jak atraktivni je povazovana za misto pro praci (atraktivni jsou vétsi
firmy, firmy zndmé svymi produkty pro kandidata).

Ransburg et. al. (2016, s. 54) ve své publikaci zminuje proces vybéru personalu se vSemi
riznymi pouzitymi technologiemi na nékolik standardnich fazi, které jsou nasledné popsany:

- planovani kvantitativnich personalnich potieb — na zaklade prijatého strategického
planu rozvoje spolecnosti nebo aplikaci z liniovych a funkénich sluzeb o ocekévanych
volnych mistech;

- sestaveni kompetenéniho modelu pro volnd pracovni mista, popis profilu volného
pracovniho mista a pracovni napln¢;

- organizace vyhledavani kandidath s vyuzitim internich a externich zdroju
i nestandardnich pfistupu;

- primarni vybér kandidati (analyza zivotopist, telefonicky rozhovor, analyza
dotazniki);

- sekundarni vybér (testovani, rozhovor, pripadové metody atd.)
- rozhodnuti o pfijeti zaméstnance;
- sepsani pracovni smlouvy, zapis, pfiprava a realizace adapta¢niho programu.

Dle Bartaka (2023, s. 137) je recruitment (nékdy také nabor) fada aktivit zamérenych na
prilakani kandidata, ktefi maji kvality nezbytné k dosazeni cila stanovenych organizaci. Autor
uvadi, ze se jedna o celkovy proces identifikace, ziskavani zdroji, provérovani, uzsiho vybéru
a pohovoru s kandidaty na pracovni mista (at’ uz stala nebo do¢asna) v ramci organizace.

Tegze (2019, s. 291) zdUraziuje, Ze personalni management zacina naborem a hlavnim ukolem
pfi najimani zaméstnanci je dle tohoto autora uspokojit poptavku po pracovnicich
z kvalitativniho 1 kvantitativniho hlediska.

Dle Bartaka (2023, s. 137) by personalni management mél klast otazky, jako: kde a kdy budou
pracovnici potfeba? To v§e musi umét zodpovédet persondlni management (Bartak, 2023, s.
137).

Tegze (2019, s. 291) dale uvadi, ze vybér personalu je proces studia psychologickych
a odbornych kvalit zaméstnance. Vybér personalu je za Ucelem zjisténi jeho vhodnosti pro
vykon povinnosti na ur¢itém pracovisti nebo pozici a vybér toho nejvhodnéjsiho ze skupiny
uchazecu s piihlédnutim k souladu jeho kvalifikace, specialita, osobni vlastnosti a schopnosti
s povahou ¢innosti, z4jmy organizace a jeho samotného (Tegze, 2019, s. 291).

Tegze (2019, s. 292) dale zmitiuyje, ze piijeti zaméstnance predchazi jasné pochopeni funkci,
které bude vykonavat, ukolt a pracovnich povinnosti, prav a interakci v organizaci. Na zakladé
pfedem formulovanych pozadavku jsou dle tohoto autora vybirani vhodni lidé na konkrétni
pozici a velky diraz je kladen na soulad kvalit uchazeci s t€émito pozadavky.

Maslach (2022, s. 54) dopliiuje, Ze naboraf nema za cil oslovit co nejvice lidi, ale umét zacilit
na tu skupinu potencialnich uchazecu, ktera je pro podnik v danou chvili relevantni.

Tegze (2019, s 292) ve své publikaci uvadi, ze cilem procesu je maximalizace ucinku
marketingového planu: ,, Jakmile porozumime charakteristikam a potiebam své cilové skupiny,
polozime zdklad nasi vykonnosti a uspésnosti “ (Tegze 2019, s. 292).

Maslach (2022, s. 55) uvadi, ze nabor zacinad podrobnou definici toho, koho organizace
potiebuje. Tegze (2019) dopliiuje, ze tradicné je tento proces zalozen na piiprave popisu prace,
tzn. dokument popisujici hlavni funkce zaméstnance obsazujiciho toto pracovisté. Maslach



(2022) pak dale uptestiuje, ze pracovni napli zpravidla zpracovava personalni oddéleni spolu
s vedoucim oddéleni, ve kterém je volna pozice: personalisté piinaseji znalosti o procesu tvorby
popisu prace, vedouci pfinasi pozadavky na konkrétni pracovisté. Pracovni naplii je popis
hlavnich funkci, které musi zaméstnanec zastavajici danou pozici vykonavat (Maslach, 2022,
s. 55).

Tegze (2019, s. 294) v této souvislosti zminuje dulezitost popisu pracovniho mista v kontextu
vybéru kandidati. Dale autor dodava, ze pfi pouziti popisu prace k hodnoceni kandidati na
volnou pozici proto musi specialista dle tohoto autora urcit, jak je kandidat schopen tyto funkce
vykonavat. Tegze (2019) pak dopliuje, ze je to pomérné obtizné, zvlasté pro ¢loveéka, ktery
neni obeznamen se specifiky prace na volné pozici. Autor dale uvadi, ze pro usnadnéni procesu
vybéru kandidati zacalo mnoho organizaci vytvaret dokumenty popisujici hlavni vlastnosti,
které musi zamé&stnanec mit, aby mohl Gspé$né pracovat na dané) pozici — kvalifikacni karty
a kompetencni karty (portréty Ci profily idealnich zaméstnanctl) (Tegze, 2019, s. 294).

Maslach (2022, s. 42) ve své publikaci uvadi, ze ve fazi vybéru management vybird
nejvhodnéjsi kandidaty ze skupiny vytvoiené béhem naboru. Autor dale uvadi, ze ve vétsing
piipadu by méla byt vybrana osoba nejlépe kvalifikovana pro vykon skutecné prace na dané
pozici, spiSe nez kandidat, ktery se jevi jako nejvhodnéjsi pro povySeni. Autor dale zminuje, ze
objektivni rozhodnuti o vybéru muze v zavislosti na okolnostech vychazet z dosazeného
vzdélani, urovné odbornych dovednosti, pfedchozich pracovnich zkuSenosti a osobnich kvalit.
Pro manazerské pozice, zejména na vyssi urovni, jsou prvoradé dovednosti v navazovani
meziregionalnich vztaht a také kompatibilita kandidata s nadfizenymi a se svymi podfizenymi
(Maslach, 2022, s. 42).

Snell (2015, s. 65) uvadi, ze ve fazi planovani jsou personalni pozadavky kalkulovany na rtizna
casova obdobi, a to: dlouhodoba a kratkodoba. Dale autor uvadi, ze jsou potteby rozdéleny do
dvou skupin: kvantitativni (Cisla) a kvalitativni (specializace).

Snell (2015, s. 65) uvadi, ze kazdda moderni spoleCnost ma konven¢ni systém personalni
gradace, ktery urCuje na jedné strané¢ miru odpoveédnosti a pravomoci a na druhé strané vysi
odmeén. Déle autor uvadi, ze principy takové gradace jsou v kazdé firmeé individualni, naptiklad
v zavislosti na vykonavanych funkcich, technologii prace, poctu podiizenych. Zpravidla
existuje pfima uméra mezi naklady na nalezeni zaméstnance a jeho kategorii, proto je zvlaste
dilezité sledovat a predikovat fluktuaci zaméstnancti nikoli obecné pro spolecnost, ale pro
urcité skupiny (Snell et. al. 2015, s. 85).

Urbancova (2017, s. 101) uvadi, ze je dulezité vyvazit pozadavky na kvantitativni a kvalitativni
personalni potieby s rozpoCtem.

Manazefii dle Urbancové (2017, s. 101) poznamenavaji, ze ,, neni mozné organizovat pristup
k hleddani stFednich a vy$Sich manaZerit z pohledu , potiebujeme specialistu uz véera*.
A nalezeni vhodného specialisty v kratkém c¢ase zvySuje naklady na technologii vybéru
(Urbancova, 2017, s. 101). Dale autorka dopliuje, ze jakakoli HR strategie diktuje HR
manazerovi urCitou uroven ,kvality” personalu, ktery si vybird, podle toho je kvalita
zaméstnancu ur¢ovana mnoha faktory.

Dle Urbancové (2017, s. 102) je velmi dulezité nehledat osobu ,3 v 1 a HR manazefi
podotykaji, ze hlavni véci je ,,nalézt adekvdini rovnovahu kvalit pro konkrémi pozici“ (volné
misto). Autorka také uvadi, jak je také dilezité vzit v uvahu prioritu pozadavkl a zaroven je
tteba zohlednit zajmy vedeni spolecnosti, tradice a pozadavky firemni kultury, pfilezitosti
a vyhlidky ristu. V modernich organizacich asto dle autorky neni vénovana nalezita pozornost
rozvoji komunikace mezi oddé€lenimi. Dal§im typickym problémem je tedy konflikt pozadavka



na kandidata liniového manazera (bezprostfedniho nadfizené¢ho) a HR manazera (Urbancova,
2017, s. 102).

At uzje pouzito jakékoli vybérové schéma, vznika standardni problém — stanoveni nastroji pro
hodnoceni shody kandidata s pozadavky (Ransburg, 2016, s. 102). Déle autor uvadi, ze se
obvykle pouzivaji néasledujici nastroje hodnoceni: strukturovany rozhovor, testovani, kontrola
referenci atd.

Dle Ransburga (2016, s. 105-107) lze zvazit hlavni sméry pro zlepSeni technologie vybéru
personalu.

Identifikované problémy jsou dle Ransburga (2016, s. 105-107) mozné vyfteSit pomoci
nasledujicich opatfeni:

zlepSeni komunikace v organizaci, jasné rozdéleni pravomoci a odpoveédnosti;

- plosné zavadéni aktivnich metod vyhledavani a cileného Skoleni pracovnikt potifebnych
pro podnik a pramysl;

- zlepSeni systému pro tvorbu vybérovych kritérii: komplexni analyza pozadavku
a nastroju pro hodnoceni kandidatu;

- optimalizace zdroju pfi naboru personalu;
- rozvoj systému mentoringu nebo opatrovnictvi pro noveé zamestnance;
- zvySovani urovné kvalifikace zaméstnanct podilejicich se na vybéru personalu.

Dle Ransburga (2016, s. 107) je zadouci, aby vedouci organizace oficialn€ prohlasil, kdo
rozhoduje, kdo ma posledni slovo. Dale autor uvadi, Ze nejlepSi varianta je, ze se jedna
o liniového manazera, tzn. pfimy nadfizeny nového zaméstnance, a HR manazer miize poradit.
Podobné se vyjadiuje také Urbancova (2017, s. 102), ktera dopliiuje, ze komunikace navic
ovliviiuje 1 stanoveni vybérovych kritérii, mezi liniovymi a HR manazery vznika , konflikt
pozadavka“. Personalnim manazerim se dle autorky doporucuje udrzovat stalou interakci
s liniovymi manaZery b&hem naborového procesu. Castou chybou mnoha manazerd je, Ze nabor
vnimaji jako interni sluzbu a ve skuteCnosti jde o partnerstvi vytvorené za ucelem dosazeni
spolec¢ného vysledku (Urbancova, 2017, s. 102).

Hlavni formou prilakani potfebnych odbornika a kvalifikovanych pracovnikii pro podniky by
dle Bartaka (2023, s. 177) mély byt smlouvy se vzdelavacimi institucemi. Dle autora je
relevantni dalsi vzdélavani pracovniku a specialistil pro zvladnuti novych zafizeni a technologii
v odvétvich narodniho hospodarstvi, které vyzaduje personalni sluzby pro zlepSeni planovani
Skoleni personalu.

Bartak (2023, s. 177) dale dopliiuje, ze pro kazdou konkrétni pozici se doporucuje vytvorit
individualni seznam pozadavka. Dale autor uvadi, ze tyto pozadavky jsou zakladem
harmonogramu vzajemné zavislosti pozadavka na kandidata podle kritérii odbornych kvalit,
osobnich vlastnosti a motivace. Kromé toho je dle autora velmi dilezité identifikovat prioritni
oblasti, aby se eliminovalo pfili§né pfecenovani pozadavkt na profesni dovednosti kandidata.
K tomu je nutné dle Bartaka (2023, s. 177) provést analyzu z pohledu s jakymi minimalnimi
a malymi dovednostmi bude kandidat schopen tuto praci vykonavat. Zaméstnance je nutné také
stimulovat hlavné v oblastech jako je uznani, spolecenska prestiz ve firmé apod. (Bartak, 2023,
s. 177).

1.1.2 Kritéria vybéru zaméstnancu

Vybér personalu je dle Hitta et. al. (2019, s. 25) proces studia psychologickych a odbornych
kvalit zaméstnance za ucelem zjiSténi jeho vhodnosti pro vykon povinnosti na urcitém
pracovisti nebo pozici a vybér toho nejvhodnéjsiho ze skupiny uchazect s piihlédnutim



k souladu jeho kvalifikace, specialita, osobni vlastnosti a schopnosti s povahou ¢innosti, z4jmy
organizace a jeho samotného. Pii vybérovém fizeni se hledaji dle téchto autrou lidé na urcité
pozice s piihlédnutim ke stanovenym pozadavkim socialniho zafizeni a druhim cinnosti.
Hlavni kritéria vybéru dle Hitta et. al. (2019, s. 25-26) jsou nasledujici:

- vzdélani — pfi stejnych ukazatelich zaméstnavatelé preferuji vyssi vzdélani pred niz§im
a vySssi stupen pred niz§im. Tyto vlastnosti vSak musi byt spojeny s pracovni uspésnosti
a kritérium vzdélani je jisté nutné porovnavat s pozadavky vykonavané prace, kdy
zaméstnavatel by meél provéfit délku a typ vzdélavani a jeho relevanci pro danou praci
Hitta et. al. (2019, s. 25-26);

- zkuSenosti — zaméstnavatelé Casto davaji rovnitko mezi zkuSenosti se schopnostmi
a pristupem zameéstnance k praci a vétSina zaméstnavateli dava prednost najimani
pracovnikd s praxi,

- stanoveni hodnoceni pracovnich zkuSenosti, které odrazi dobu, po kterou osoba
pracovala v dané organizaci;

- fyzikalni (zdravotni) vlastnosti — existuje mnoho druhti prace, které vyzaduji od
vykonného umelce urcité fyzické vlastnosti, obvykle redukované na vytrvalost a silu,
které jsou snadno testovatelné. Za timto ucelem by mél podnik identifikovat fyzické
a zdravotni charakteristiky aktualné€ uspéSnych zameéstnanci a pouzit tato data jako
kritéria, ale pouze tehdy, kdyz vSichni nebo vétSina zaméstnanct tyto udaje splni;

- osobni vlastnosti — jednou z nejdilezit€jSich osobnostnich charakteristik zaméstnance
je jeho socialni postaveni (pozice). Nektefi zaméstnavatelé davaji prednost najimani
zenatych pracovnikd, protoze se domnivaji, ze to vede k nizsi fluktuaci a lepsi kvalité
prace. Jini ochotnéji zvou svobodné nebo rozvedené pracovniky, ktefi jsou podle nich
mobilnéj§i a ochotnéj§i stfidat mista a druhy prace, pracovat o vikendech a piescas.
Dulezitou osobni vlastnosti zadatele je veék. Jakékoli konkrétni kritérium pro vybér
pracovnikt na zakladeé vékového rozdéleni by mélo byt peclivé prozkoumano ve vztahu
k uspésnym pracovnikiim zaméstnanym v té dobg;

- osobnostni typ — zohledriuje se pii vykonavani riznych zaméstnani. Vynikajici osobni
vlastnosti mohou byt nezbytné pro zaméstnance, ktefi komunikuji se zakazniky, ale tyto
vlastnosti nebudou uzite¢né pro jina mista (Hitt, 2019, s. 25-26).

Carasco (2020, s. 52-57) predstavuje svijj pohled na kritéria vybéru zaméstnancli nasledovne:

Nejdalezit€jsim kritériem, které je primarné zohlediiovano pii vyhledavani zaméstnanct (snad
s vyjimkou pracovnikll v nekvalifikovanych profesich), je vzdélani. Vzdy hraje rozhodujici roli
urCité vzdélani. Napriklad pfi vyhledavani zaméstnancli pres internet fada zaméstnavatela
v prislusnych zadostech a formulafich rovnou uvadi pozadovany stupeni vzdélani
a o uchazecich, ktefi tuto podminku nespliiuji, ani neuvazuje. Je potieba zohlednit nejen stupen
vzdélani (zékladni, stfedni, vys$si atd.), ale také jeho profilaci — ekonomickou, technickou,
pravni atd. Pokud jsou napfiklad dva kandidati na misto ucetni, z nichz jeden ma vyssi ucetni
vzdélani a druhy vyssi technické plus tfimesicni tcetni kurzy, pak byste méli nejprve vénovat
pozornost kandidatovi s vys§im ucetnim vzdelanim.

Druhym kritériem, které se bere v ivahu bezprosttedné po vzdélani, je pfitomnost pracovnich
zkuSenosti v oboru. Zpravidla plati, ze ¢im vice zkuSenosti ma ¢lovék ve své specializaci, tim
vétsi odmeénu chee dostat. Absolventi jsou nejlevnéjsi pracovni silou, ale témer vzdy je nutné
takové pracovniky dale skolit na pracovisti. Vyjimku tvoii absolventi, ktefi posledni pualrok
nebo rok ¢i dva pred absolvovanim vzdélavaci instituce jiz nékde pracovali —jiz jako specialisté



néco predstavuji a jejich odmeénovani se ve vétSiné pripada pfili§ nelisi od absolventt, ktefi
préaci nemaji.

ZkusSenosti. Zameéstnanec, ktery ma ve své specializaci 10-15 let zkuSenosti, je ve vét§iné
ptipadu zavedenym specialistou, ktery jasné€ zna svou hodnotu a co od své nové prace ocekava.
Takovi zaméstnanci jsou mnohem drazsi, ale nemusi byt Skoleni v zakladnich vécech, jako
napf. absolventi.

Znalost cizich jazyka je kritériem, které je v nékterych piipadech cenéno dokonce vice nez
vzdélani (takové piipady jsou vSak pomérné vzacné a tykaji se pouze urcitych profesi). I kdyz
vykon jejich bezprostiednich povinnosti nevyzaduje, aby zaméstnanec hovoril urcitym
jazykem, tato znalost neni nikdy nadbytecna. Je tfeba poznamenat, ze zameéstnanec, ktery mluvi
cizim jazykem, bude pravdépodobné chtit za svou praci dostavat vyssi odménu nez podobny
zameéstnanec, ktery cizi jazyk neovlada.

Obchodni kvality a profesionalita — v nekterych ptipadech 1ze pomoci téchto kritérii ucinit zaver
o konkrétnim kandidatovi jiz ve fazi seznamovani se s jeho zivotopisem (jak jasn€ a stru¢né
jsou informace prezentovany, jak se ¢lovék umi prezentovat atd.). V budoucnu lze informace
o obchodnich kvalitach kandidata ziskat ve fazi pohovoru s vedoucim (nebo jinym zéastupcem)
personalni sluzby podniku a stupen profesionality bude ziejmy po pohovoru kandidata
s vedoucim strukturalni jednotky.

Dalsim dulezitym kritériem jsou fyzické vlastnosti zaméstnance. Existuje fada profesi, které
vyzaduji urcitou fyzickou pfipravu pracovnika. Parametry fyzické zdatnosti uchazece lze
v pripadé potieby snadno otestovat.

Casto se pii hledani zamé&stnance jako kritérium pouziva ukazatel, jako je fidi¢sky prokaz uréité
kategorie. Jestlize je§t¢ nedavno bylo toto kritérium druhotadé, nyni se mu casto priklada
rozhodujici vyznam. Tyka se to nejen fidi¢u (coZ je samoziejmost), ale napt. i obchodnich
zastupcu, zastupct, obchodnikd, pracovnikti zasobovacich a obchodnich oddéleni apod. Nékdy
je navic potieba mit nejen fidi¢sky prukaz, ale i vlastni auto.

Mnoho zaméstnavatell se pii hledani zaméstnanca fidi tak dalezitym kritériem, jako jsou
osobni vlastnosti zaméstnance. Mezi hlavni osobni charakteristiky patii pohlavi zaméstnance,
vek a rodinny stav.

Pohlavi zaméstnance je zohlednéno v pripadech, kdy prace na urcité pozici ma charakteristické
rysy, se kterymi se zaméstnanci toho ¢i onoho pohlavi snaze vyrovnavaji. Navic v nékterych
polohéach je urcité lep§i mit bud muze, nebo Zenu. Napfiklad, pokud mluvime o profesi
prodejce, pak je lepsi najmout muze v oddéleni automobilovych nahradnich dild nebo
radiotechniky a elektroniky a zenu v oddéleni kuchyniskych potieb, détskych hracek nebo
spodniho pradla. Pokud se bavime o profesi fidiCe, pak je lep$i, kdyz muz pracuje naptiklad
jako fidi¢ mikrobusu a zena muze byt klidné fidickou tramvaje.

Vek je také jednou z nejdulezitéjSich vlastnosti zameéstnance. Zaméstnavatelé se ve vétsiné
piipadu snazi zameéstnavat mladé zameéstnance (napiiklad do 35 let). Je to dano tim, ze podle
obecné uznavaného nazoru je mlady zameéstnanec cilevédoméjsi, chce délat kariéru, a proto
bude pracovat pilnéji nez jeho starsi kolega. Na nekteré pozice v§ak zamé&stnavatelé chtéji vidét
star§i a zkuSen¢jsi zaméstnance — predev§im se to tyka rtznych typt manazerskych pozic.
V tomto pripadé Casto dochazi k opaénému omezeni — naptiklad uchazeci musi byt minimalné
40 let a mit minimalné 15 let praxe.

Pokud jde o rodinny stav, tato charakteristika nepatii k nejoblibenéjsim, ale presto je v mnoha
piipadech také zohledriovana. Mnoho zaméstnavatel napfiklad preferuje svobodné nebo
nesezdané pracovniky — je to dano napftiklad tim, Ze je snazsi takové pracovniky vyslat na



sluzebni cestu nebo je zapojit do prace prescas. Jini zaméstnavatelé se pfitom naopak snazi najit
vdané zaméstnance, opravnéne se domnivaji, ze tito zaméstnanci jsou pracovitéjsi, nemaji
tendenci ¢asto ménit zaméstnani, a navic jsou zavislejsi na zaméstnavateli — zejména se vice
boji ztraty zaméstnani nez jejich protéjsky.

Dalsim kritériem pro vybér personalu, které je tfeba vzit v tivahu, jsou osobni vlastnosti.
Oblibenost tohoto kritéria je dana tim, ze zamé&stnavatelé preferuji vidét na riznych pozicich
zaméstnance s ruznymi typy osobnosti a charakteru. Napftiklad ucetni nebo financni feditel
nemusi nutné byt otevienou a spoleCenskou osobou. Co se tyCe office manazera, obchodnich
zastupcu a zastupcu, je ziejmé, ze pracovnici na té€chto pozicich musi byt spoleCensti, upovidani
a komunikativni lidé.

Vse vySe uvedené odkazuje na nejoblibenéjsi kritéria pro vybér personalu, ktera pouziva vétsina
obchodnich manazerti a personalnich sluzeb. Pii hledani zameéstnancii na konkrétni pozice
v konkrétnim podniku vSak 1ze v zavislosti na specifikach situace pouzit i jina kritéria.

Podle miry vhodnosti 1ze kandidaty rozdélit do tfi skupin: nevhodné, podminéné vhodné
a relativné vhodné pro dalsi Cinnost, protoze nelze ptresné urCit v§echny potiebné vlastnosti.

Stupenl rozmanitosti kli¢ovych vlastnosti 1ze hodnotit takto: absolutné negativni, zlepSujici se
a pozitivni. Pokud dojde k negativnimu hodnoceni alesporl jedné z vlastnosti kandidata, je lepsi
ho nezaméstnavat Carasco (2020, s. 52-57).

Kvality, které musi mit zaméstnanec uchéazejici se o pozici, uruje profesni profil neboli tzv.
kompetencni karta. Jinymi slovy, jednd se o ,portrét“ idedlniho zaméstnance, definujici
pozadavky na jeho osobni vlastnosti, schopnosti vykonévat urcité funkce a socialni role Carasco
(2020, s. 52-57).

V praktické Casti se budeme drzet spiSe Hitta (2019). Jeho koncept je strucnéjsi a pro vybérova
fizeni firmy se hodi lépe.

Pti vybéru personalu je dle Carasca (2020, s. 61) dulezité se zaméfit na prednosti, nikoli na
slabé stranky cloveka a hledat nikoli idealni kandidaty, kteti ve své podstaté neexistuji, ale ty
nejvhodnéjsi pro danou pozici.

Je dulezité zajistit, aby individualni vlastnosti uchazece splinovaly pozadavky naplné prace
(vzdélani, odslouzena doba, praxe, pohlavi, vék, zdravotni stav, psychicky stav) zamérené na
nejkvalifikovanéjsi personal, avSak ne kvalifikovanéjsi, nez pozaduje pracovisté (Carasco,
2020, s. 61).

Dle Urbancové a Vrabcové (2023, s. 100) je zdkladem tradi¢niho pfistupu k vybé&ru personalu
koncept kompetence. Maslach (2022, s. 58) k tomu dodéava, ze v souc¢asné dobé hraji firemni
kompetencni modely dilezitou roli v politice personalniho fizeni. Dle tohoto autora v nékterych
spoleCnostech se kompetencni profily pouzivaji jako aplikované nastroje pro konkrétni funkce
HR (napfiklad pro personalni hodnoceni nebo tvorbu manazerské rezervy); v jinych je pro praci
s personalem kliCovy systém predepsanych kompetenci.

Urbancovd a Vrabcova (2023, s. 100) dale uvadi, ze vyuziti kompetenci v personalnim
hodnoceni je velmi bézné, protoze vyuziti tohoto nastroje umoznilo personalistim pfi
hodnoceni pracovniho vykonu analyzovat nejen to, co zaméstnanec za uplynulé obdobi dosahl,
ale i to, jak toho dosahl.

Jak uvadi Ransburg (2016, s. 56), kompeten¢ni model je uplny soubor vlastnosti, které cloveku
umoziuji uspésné vykonavat funkce odpovidajici jeho pozici. Aby byl model efektivni, musi
mit dle tohoto autora jednoduchou strukturu, byt jasny a snadno pochopitelny. Existuje mnoho
raznych definic pojmu , kompetence™. Mnoho odborniki a personalistii nabizi vlastni definice



tohoto pojmu. Nejcastéji jde ale o dva hlavni piistupy k pochopeni kompetenci (Ransburg et.
al., 2016, s. 56).

Dale Ransburg (2016, s. 60) uvadi priklad amerického pfistupu, ktery povazuje kompetence za
popis chovani zaméstnanci. Dale autor uvadi, ze kompetence je hlavni charakteristikou
zaméstnance, se kterou je schopen prokazat spravné chovani a v dusledku toho dosahnout
vysokych vysledka v praci.

Urbancova a Brabcova (2023, s. 103) pak upozoriiuji na evropsky piistup, ktery na kompetence
pohlizi jako na popis pracovnich ukolti nebo ocekavanych vysledka vykonu. Autofi dale uvadi,
ze kompetence je schopnost zaméstnance jednat v souladu se standardy pfijatymi v organizaci.
Carasco (2020, s. 39) vyzdvihuje hlavné Evropsky pfistup, ktery se zamétuje na definovani
minimalniho standardu, kterého musi zaméstnanec dosdhnout, zatimco americky model urcuje,
co musi zaméstnanec udélat, aby dosahl nejvyssiho vykonu. Dle autora je jedna
z nejsrozumitelnéjSich definic je nasledujici: , kompetence jsou osobnostni charakteristiky,
které jsou duleZité pro efektivni vvkon na dané pozici a které lze mérit prostrednictvim
pozorovatelného chovani“.

Dle Carasca (2020, s. 14) je mozné identifikovat tyto typy kompetenci:

- firemni (nebo kli¢ové), které se vztahuji na jakoukoli pozici v organizaci. Firemni
kompetence vyplyvaji z firemnich hodnot, které jsou zaznamenany ve firemnich
dokumentech, jako je strategie, kodex firemni etiky apod. Rozvoj firemnich
kompetenci je soucCasti prace s firemni kulturou. Optimalni pocet firemnich
kompetenci je 5-7,

- manazerské, které jsou nezbytné pro manazery k uspésnému dosazeni obchodnich
cila. Jsou vyvinuty pro zaméstnance zabyvajici se fidicimi Cinnostmi, ktefi maji
zaméstnance v linearni nebo funk¢ni podfizenosti. Manazerské kompetence mohou
byt pro manazery v riznych odvétvich podobné a zahrnuji napt. kompetence jako:
Strategicka vize, Rizeni podniku, Prace s lidmi atp ;

- profesni (nebo technické), které jsou pouzitelné pro konkrétni skupinu pozic.
Vypracovani odbornych kompetenci pro vSechny skupiny pozic v organizaci je
velmi pracny a zdlouhavy proces (Carasco, 2020, s. 14).

Dle Carasca (2020, s. 16) praxe ukazuje, ze nekteré organizace vyuzivaji pouze klicové
kompetence, jiné rozvijeji a vyuzivaji pouze manazerské k hodnoceni vrcholovych manazert
a nekteré firmy rozvijeji specialni kompetence pouze pro zaméstnance obchodniho oddéleni.
Hitt, M. A., Duane 1. R, Hoskisson, R. E. (2019, s. 349) dale dopliuyji, ze strategie a struktura
jsou ve vzajemném vztahu, a pokud jsou spravné sladény, vykon se zlepSuje.

Jak uvadi Ransburg (2016, s. 88), dalS§im cilem zavadéni podnikovych kompetenci je zajistit
konzistentnost prace na vytvoreni nové kvality fizeni. Diky kompetencim dle tohoto autora
vime, podle jakych kritérii by se méla posuzovat manazerska kvalifikace manazera a co je tfeba
v oblasti moderniho managementu proskolit.

Carasco (2020, s. 20) uvadi, ze efektivita jejich rozvoje je zohlednéna pii vytvareni jediné
personalni rezervy pro holding. Kompetenéni model tedy poméha fidit proces jmenovani
—vybér a povySeni manazert s obchodnimi kvalitami, které spole¢nost potiebuje (Carasco,
2020, s. 20).

Dle Carasca (2020, s. 25) je zifejmé, zZe firmy s uvédomélou a zavedenou organizacni kulturou
vyuzivaji lidské zdroje efektivnéji. Autor dale uvadi, ze pro uspésny rozvoj firmy je autora
dilezité, aby se klicové principy a hodnoty firmy prenasely do chovani firmy a jejich
zamestnancu.

10



Carasco (2020, s. 16) uvadi, ze pocit ,,sounalezitosti s firmou“ znamena, ze vnitfn¢ plné piijima
firemni hodnoty, sdruzuje se s organizaci, pohlizi na sviij zivot v souvislosti s zivotem firmy
a organizuje své aktivity na zakladé principl a norem organizace. Autor dopliuje, ze v tomto
ptipadé se obecné firemni hodnoty stavaji individualnimi hodnotami zaméstnance a zaujimaji
silné misto v motivacni struktufe jeho chovani. Hodnotovy systém spolecnosti je propojen
s osobnimi hodnotami zaméstnance (Carasco, 2020, s. 16).

Proces naboru a vybéru zaméstnanci je dle Urbancové a Vrabcové (2023, s .155) ovlivnén
predevsim personalni politikou, utvafenou na zakladé celkové strategie spole¢nosti na urcité
obdobi. Jak dle autorek ukazuji zkuSenosti pfednich zahrani¢nich a tuzemskych spole¢nosti, na
coz poukazuje Carasco (2020, s. 22), efektivni rozvoj spolecnosti neni mozny bez definovani
jejich zakladnich hodnot ve vztahu k jejim zaméstnancim.

Urbancova a Vrabcova (2023, s. 155) pak navazuyji tim, ze moderni koncepce personalniho
managementu jsou zalozeny na uznani rostouci role osobnosti zaméstnance, na znalosti jeho
motivaénich postoju, schopnosti je utvaret a fidit v souladu s tkoly, pred kterymi organizace
stoji. Je nutné zorganizovat mnoho faktort, které ve vysledku vytvoii komplexni kompaktni
celek (Urbancova a Vrabcova, 2023, s. 155)

Jak uvadi Werther a Davis (2012, s. 63), v riznych spolecnostech muze byt stejny clovek témer
idealnim a zdaleka ne idealnim zamé&stnancem. Clovék samoziejmé musi byt vyspély po strance
odborné zpusobilosti. Ale kromé toho dle Ransburga (2016, s. 45) existuje také systém hodnot,
svétonazor, stejné jako ve firme existuji urcita pravidla, tradice, hodnoty. Pokud si hodnotové
systémy neodporuji, je to dilezity predpoklad pro dlouhodobou tGspésnou praci. Pokud si dle
autora odporuji, pak bez ohledu na to, jak profesionalni Clovek je, je pravdépodobné, ze ke
stfetu zajmu diive nebo pozd¢ji dojde. Nicméne Werther a Davis (2012, s. 63) podtrhuji to, ze
zameéstnanec musi zapadnout do firemni kultury a sladit své osobni vlastnosti s tymem, véetné
manazera. Stava se, ze se lidé z n&jakého divodu k sob& nepfiblizuji, citi se nepfijemné
v komunikaci (Werther a Davis, 2012, s. 63).

Dle Werthera a Davise (2012, s. 64) je zfejmé, ze kazda organizace v soucasné dobé prochazi
urcitou fazi svého vyvoje. Kazda spole¢nost mize byt dle autora podminéné klasifikovana jako
spolecnost patiici do néjakého typu organizacni kultury. Dle Bartaka (2023, s. 191) v moderni
teorii organizace existuje mnoho metod, jak sladit strategii spole¢nosti s jeji kulturou. Neméné
autor zminuje otazku, jak vybirat personal v zavislosti na typu podnikové kultury. Bartak (2023,
s. 191) charakterizuje n€kolik nastrojii ke stabilizaci zaméstnanci ve firmé, kdy se jedna
o systematické zajistovani vhodnych pracovnich podminek, motiva¢nich programu, celkové
péce o zaméstnance, dale pak o vytvoreni organizacni kultury nebo zaji§téni personalnich
rezerv.

Dle Urbancové (2017, s. 68-69) jsou typologie podnikovych kultur nasledujici:

- vysoce rizikova kultura rychlé zpétné vazby - Svét individualistt, ktefi neustale
riskuji, ale rychle dostavaji zpétnou vazbu, bez ohledu na to, zda jsou jejich ¢iny
spravné nebo ne;

- nizké riziko a kultura rychlé zpétné vazby - Persondl pracuje intenzivné
s relativné malym rizikem a vedeni rychle dostava zpétnou vazbu o své ¢innosti.
Veskeré usili je zaméfeno na zakaznicky servis: to je podstata této kultury. Dulezity
je tym, ne jednotlivec;

- vysoce rizikova kultura s pomalou zpétnou vazbou - Vysoké riziko, obrovské
investice, pomalé zpétna vazba, dlouhy rozhodovaci proces, odolnost a dlouhodoba
perspektiva jsou charakteristické rysy podniki s timto typem organizacni kultury.
Rozhodovaci cykly Casto trvaji roky;
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- nizKkorizikova kultura s pomalou zpétnou vazbou - Tento typ organizacni kultury
se vyznacCuje nizkym rizikem a pomalou zpétnou vazbou. Pozornost zameéstnanct
a managementu je soustfedéna na technickou dokonalost, vypocet miry rizika
a detaily. Nedostatek zpétné vazby zptsobuje, Ze se zameéstnanci soustiedi na to, jak
to délaji, spise nez na to, co d€laji. Pozornost je vénovana poznamkam, evidencnim
listim, zaznamUm a technickym vylepSenim. Stavové symboly jsou jasn€ viditelné.

Kvalitni vékova strategie obsahuje mimo jiné i spravedlivy systém odménovani pro vSechny
vékové kategorie (Urbancova, 2017, s. 68-69).

Typologii R. Ackoffa charakterizuji dle Maslacha (2022, s. 49) nasledujici charakteristiky
organizace, resp. jeji firemni vnitini kultury:

1.

Firemni typ kultury. Nizka mira zapojeni zamé&stnanct jak do stanovovani cild, tak do
vybéru prostfedki k jejich dosazeni. Existuje vztah autokracie (tradi¢né fizena
korporace s centralizovanou strukturou).

Konzultativni typ kultury. Vysoka mira zapojeni zaméstnancu do rozvijeni cili, nizka
mira vybéru prostfedka k jejich dosazeni. Typicky je vztah | lékaf-pacient” (ustavy
socialnich a jinych sluzeb, 1écebné a vychovné tstavy).

,Partizansky“ typ kultury. Nizka mira zapojeni zaméstnancti do stanovovani cilg,
vysoka mira vybéru prostiedkt k jejich dosazeni. Jsou dodrzovany vztahy autonomie
(druzstva, tvaréi svazy, kluby).

Podnikatelsky typ kultury. Vysoka mira zapojeni zaméstnanci do stanovovani cilti
avybéru prostfedkd k jejich dosazeni. Charakteristické vztahy jsou demokratické
(skupiny a organizace fizené podle cili nebo vysledkd, spoleCnosti se strukturou
,,obracené pyramidy*) (Maslach, 2022, s. 49).

Dle Maslacha (2022, s. 50-52) podle typologie organizacni kultury amerického sociologa S.
Hendyho lze navrhnout nasledujici metody vybéru kandidatt pro kazdy jim identifikovany typ
organizacni kultury:

1.

Organizace zalozené na kultute podnikatelského typu pfijimaji zamé&stnance Casto, aniz
by vytvarely velka naborova oddéleni. Na naboru a hodnoceni se podileji nejen
recruitefi, ale také samotny §éf firmy, ktery o pfijeti zaméstnance definitivné rozhoduje.
Postupy hodnoceni, které takové spolecnosti pouzivaji, jsou dotazniky, rozhovory
a nekdy 1 testovani. Rozhodnuti o vhodnosti kandidata pro dany typ organizace vznika
nejCastéji od naboraii a/nebo manazert na intuitivni trovni. Mezi hlavni hodnotici
kritéria v tomto pfipadé patii zameéfeni kandidata na dosahovani vysledkd; ochota
riskovat a pfijimat bonusy na zakladé vysledkt vykonnosti; ptipravenost k aktivni praci
zajem a ambice. Jsou pfijimani pfevazné mladi lidé s dostateCnymi kompetencemi
a vysokym rozvojovym potencialem. Zaméstnanci se zamétuji na profesni a kariérni
rozvoj v ramci spolecnosti.

Nabor pracovniki pro spolecnost s kulturou roli (organizace ve fazi stability) je
systematicky. Jsou zvani nejSkolenéj$i, nejschopnéjsi a vysoce kompetentni specialisté.
V takovych spolecnostech existuje fada oddéleni pro vybér personalu, byla vytvotfena
jasna kritéria pro hodnoceni pfijatych kandidat a postupy pro absolvovani hodnoticich
fazi. Rozhodnuti o naboru je nejcastéji piijimano kolektivné nebo piichazi shora.
Hlavnimi kritérii uspé€Sného naboru budou pracovni zkuSenosti, vzdélani, psychicka
stabilita, zaméfeni na pfijem, externi reference, pracovitost, emocni labilita, nizka
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vyhledavaci aktivita a nizk4 kariérni ocekavani. Hlavnimi hodnotami kandidata jsou
socialni postaveni, stabilita, touha mit zaruky, absence nahlych zmén.

Organizace, které poskytuji vyzvy pro lidi, ktefi mohou pracovat v tymech
a projektovych skupinach. Spole¢nost se zameéfuje na to, aby se vétSina jejich
zamestnancu rozvijela v ni (horizontalni a vertikalni kariéra). Vybiraji se pouze nezbytni
specialisté, ktefi jsou jiz pfipraveni plnit své povinnosti. Naborové sluzby vyuzivaji
pokrogilé techniky hodnoceni. Casto jsou pfizvani externi konzultanti. Klima v tymu je
dulezité, protoZe na ném zavisi vykon projektovych tymu.

Ve spolecnostech zaméfenych na osobni kulturu je vybér personalu zaloZzen na
takovych hodnotovych charakteristikach, jako je schopnost kandidata prevzit
odpovédnost za dosazeni pozadovaného vysledku; vysoky stuperi akceptace nejistoty;
interni reference (ve vétsi mife); schopnost samostatné se rozhodovat. Hlavnimi
hodnotami kandidata jsou touha po sebezdokonalovani a uznani v odbornych
komunitach (Maslach, 2022, s. 50-52).

Zohlednéni vySe diskutované zavislosti vlastnosti vybéru personélu v praxi umozni dle Carasca
(2020, s. 22) spolecnostem vyrazné snizit naklady. Maslach (2022, s. 58) zde dopliuje, ze pied
zahgjenim vybéru musi byt jasné vypracovan postup jeho provadéni. Obvykle se sklada
z nékolika fazi. Prvni fazi je dle tohoto autora predb&zny pohovor, pfi kterém se objasiu;ji
dulezité udaje pro rozhodnuti, motivace pro vstup do spolecnosti, profesni zaméfeni, nékteré
osobnostni charakteristiky atd. Druhou fazi je dle autora prvotni posouzeni osobnich kvalit
kandidata na zaklad¢ analyzy dokumentd, autobiografie, doporucujicich dopist, personalnich
zaznamu a dalSich dokumenta¢nich materiald. V této fazi je zpravidla vyfazeno dle Carasca
(2020, s. 22) az 30 % uchazect (Carasco, 2020, s. 22).

Treti fazi je testovani. Jak uvadi Carasco (2020, s. 22), existuji ¢tyfi skupiny testovacich metod:

1.

osobnostni dotazniky (MMPI, 16faktorovy Catteltv test, Eysenckav test, Schmishek
test, RSK test, Thomasiv test aj.), umoziujici urCit temperament, psychicky typ
a orientaci. zaméstnance, jeho sklon k emocni nestabilité ¢i riskantnimu rozhodovani,
chovani v konfliktni situaci, mira subjektivni kontroly apod.;

vykonové testy (IQ testy, Amthaerovy, Ravenovy testy, Schultzovy tabulky), hodnotici
stupeni utvareni konkrétni kvality nebo psychofyzické funkce zaméstnance;

projektivni testy (Luscheriv barevny test, Rorschachovy skvry, Rosenzweiglv test)
Tyto metody stoji na predpokladu exteriorizace chovani, kde projekéni techniky slouzi
jako katalyzator. Projektivni metody kladou veliké naroky na psychologa, na jeho
zkuSenosti, védomosti a intuici. Obecné se soudi, ze validita projektivni metody roste
se zkuSenosti a sbéhlosti psychologa v dané metod¢. Obecné je validita a reliabilita
projektivnich metod kritizovana jako sporna. V nékterych interpretativnich systémech
je patrna zieyma snaha o zlepSeni psychometrickych moznosti danych metod (napft.
ROR, TAT). Velikou vyhodou projektivnich metod je, ze nevyvolavaji atmosféru
testové situace jako jiné metody. Zkoumana osoba ma navic minimalni ¢i nulovou
moznost zamérné zkreslit vysledky, jelikoz nevi, co dany test sleduje.;

instrumentalni techniky (nejznamé;jsi je ,,detektor 1z1), polygraf je pfistroj vyuzivany
k ovéfovani pravdivosti vyroku. (Carasco, 2020, s. 22).

Psychodiagnostika je dilezitou soucasti Cinnosti specialisty na vybér povolani, profesni
pfipravu a kariérové poradenstvi. Uplatnéni nachédzi hlavn€ ve zkouméni profesni vhodnosti
¢loveka viuci danému pracovnimu mistu.
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Ctvrtou fazi je zpracovani a interpretace vysledkd testd, aby se ze skupiny uchaze&t vybrali ti,
kteti se na zaklade svych kvalit a vlastnosti na danou pozici hodi (Carasco, 2020, s. 22). Patou
fazi je zaveérecny pohovor a kone¢né rozhodnuti o pfijeti (Carasco, 2020, s. 22).

Dle Carascoa (2020, s. 36) vybér personalu probiha zpravidla ve fazich:

1. vzdélani, praxe — analyza zivotopist, pohovory, kontrola databaze. Tyto informace se
snaze vyhodnocuji, protoze jsou zdokumentovany

2. kvalifikace (skutecné znalosti a dovednosti) - pohovory, zkuSebni ukoly, posudky
z ptedchozich zaméstnani, odborné testy. K vyhodnoceni téchto dat jsou zapotiebi
specialni metody.

3. profesné dulezité vlastnosti — studium osobnich vlastnosti. Jedna se o nejobtizné&jsi typ
hodnoceni, protoze pro ziskani spolehlivych vysledkd je nutné pouzit specialni
technologie, které¢ umoziuji identifikovat stabilni vztahy mezi urovni rozvoje profesné
dilezitych vlastnosti zameéstnance a uspéchem na urcité pozici (Carasco, 2020, s. 36).

ZkusSenosti dle Ransburga (2016, s. 66) ukazuji, ze je mnohem efektivnéj§i posuzovat splnéni
kvalifikac¢nich pozadavkl na zaméstnance podle urovné a v ur¢itém poradi:

Uroven I — soulad kvalit zaméstnance s pozadavky organizace;

Uroveii II — soulad kvalit zamé&stnance s pozadavky skupiny (Grovefi fizeni, strukturalni
jednotka, projektova skupina);

Uroveii 111 — soulad kvalit zaméstnance s pozadavky pozice.

Na to navazuje Maslach (2022, s. 51-52) tim, Ze analyza dotaznik(, zejména zivotopisnych, je
cennym zdrojem informaci o osobnosti kandidata, jeho profesni kvalifikaci, nézorech
a presveédCeni. Maslach (2020, s. 51-52) dodava ze obsahuji informace o sociodemografickém
postaveni uchazece, jeho vzdélani a studijnich vysledcich, motivaci pro volbu povolani a mista
vykonu prace, zalibach, sebevédomi a dalSich rysech zivota a profesnich zkuSenosti. Tyto
informace umoziuji s pomérné vysokou mirou presnosti predpovidat ispéSnost budouci prace
kandidata na dané pozici a dobu jeho adaptace (Maslach, 2022, s. 51-52).

Strukturovany rozhovor (interview). Nejrozsifené€si je v praxi moderniho vybéru personalu,
ktery umoznuje upfesnit a doplnit informace ziskané z dotaznikd a autobiografii, poskytuje dle
Ransburga et. al. (2016, s. 69) dostatek piilezitosti k pozorovani a vzajemné vyméné informaci
mezi uchazeCem a tazatelem. Ten by si mél vytvorit dle autora konverzacni strukturu spolu se
specialisty na fizeni organizacni kultury a/nebo absolvovat specialni Skoleni, béhem kterého se
muize seznamit se zakladnimi organiza¢nimi hodnotami (Ransburg et. al., 2016, s. 69).

1.1.3 Vybér zaméstnancu a organizacni kultura spole¢nosti

Lisa (2019, s. 72) uvadi, ze pfi rozhodovani, zda je dany kandidat vhodny pro konkrétni
organiza¢ni kulturu, je vhodné pouzit dotaznik, seskupujici otazky dotazniku do sekci. Prvni
cast muze dle autorky obsahovat otazky tykajici se nejdilezit€jSich prvka a charakteristik
firemni kultury — cila, hodnot, priorit, pravidel a postupt. Druha ¢ast dotazniku mize byt dle
autorky vénovana studiu dovednosti, schopnosti a osobnich kvalit zaméstnance a identifikaci
téch, které spliiuji nebo nespliiuji pozadavky spolec¢nosti (Lisa, 2019, s. 72). Urbancova
a Vrabcova (2023, ss. 44) dopliiuje, ze za stejnych podminek je upfednostiiovan personal, ktery
odpovida dané organizacni kultufe. Nalezeni dokonalého prizptisobeni pro danou organiza¢ni
kulturu je vSak dle autorek velmi obtizné, takze pozadavek na pfizpiisobeni obvykle neni pfisny.

Carasco (2020, s. 30) v tomto kontextu zdiraznuje, ze organiza¢ni kultura spole¢nosti je navic
dynamicka, neustale se méni, transformuje a vyviji. V tomto piipadé muze byt pohyb dle autora
podle riznych parametri provadén v pifimo opacnych smérech. Napriklad ve vécech
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managementu a vedeni se mohou zvySsit pozadavky, které odpovidaji byrokratické organizacni
kultufe (zvySuje se poCet riznych nafizeni, pravidel, pokynt, posiluje hierarchie atd.), a pokud
jde o kritéria uspésnosti, mize dojit k rozvoji v souladu s trzni nebo klanovou slozkou, jak
zminuje Carsco (2020, s. 30). Dle Lis¢ (2019, s. 55) za téchto podminek zacina mit pozadavek
na personal podobu jiz nikoli souboru nezbytnych osobnich kvalit a hodnotovych orientact, ale
jedine¢né vyvojové trajektorie, ktera se shoduje s vyvojovou trajektorii organizacni kultury
spoleCnosti 1 ve smyslu age managementu let. Urbancova a Vrabcova (2023, s. 161) uvadi, ze
age management je pripadny nastroj k vyuzivani lidské kapacity pro udrzeni a navyseni vykonu
organizace s ptfihlédnutim na budouci vyvoj populace.

Treti ¢ast dotazniku miize obsahovat otazky, které nam umozni posoudit profesni kvality
uchazece, jeho kvalifikaci, pracovni zkuSenosti, efektivitu pii dosahovani cilt, inovativni
a kreativni schopnosti, viid¢i vlastnosti atd. (Lisa, 2019, s. 55).

Maslach (2022, s. 62) uvadi, ze vnéjsi prostfedi spolecnosti nestoji na misté. Tradice jsou
nahrazeny novym, neotfelym pohledem na problém. Objevuji se dle autora nové metody a nové
technologie, které vytlacuji nebo posouvaji starou Skolu (Maslach, 2022, s. 62). Manazefi, kteti
maji sklon vytvaret néco nového, hledaji a pfemysleji o novych metodach. Pti tomto hledani
experimentuji na riznych Grovnich a z riznych uhli a pristupt (Maslach, 2022, s. 62).

Werther a Davis (2012, s. 77) ve své publikaci uvadéji, ze tato metoda je zalozena na véde,
ktera studuje proces zpracovani informaci lidskou psychikou, které pfichazeji z okolniho
prostoru. Tato véda dle Werthera a Davise (2012, s. 77) tvrdi, Ze existuje pouze 16 typl vnimani
a zpracovani informaci, které odpovidaji 16 sociotyptm lidi. Dle autorti podle této védy se lidé
ze stejného sociotypu chovaji za stejnych podminek stejn€. Autofi uvadi, ze maji stejné motivy,
které je tlaci k urCitym rozhodnutim. Carasco (2020, s. 44) dopliiuje, ze tyto vysledky lze ziskat
pomoci testt, fyziognomickych studii a konverzaci. Autor ve své publikaci uvadi, ze stoji za
zminku, Ze na chovani ¢lovéka ma dulezity vliv také prostiedi a vychova Clovéka. Nelze tedy
dle Werthera a Davise (2012, s. 77) jednoznacné fici, ze mezi lidmi ze stejného sociotypu
existuje naprosta shoda chovani. S touto metodou jsou vysledky pouze 80% presné. Pti vybéru
personalu se pouziva ziidka (Werther a Davis, 2012, s. 77).

1.1.4 Hodnoceni osobnosti

Je zfejmé, ze jesté pied zahdjenim hledani kandidata je nutné co nejpfesnéji formulovat
kvalifika¢ni pozadavky na pozici (Lisa, 2019, s. 73). Dle Lisé (2019, s. 73) plati, ze kvalifikacni
pozadavky vychazeji predevSim z funkénosti pozice, ale ani uplné splnéni v nékterych
pfipadech nestaci: pro Uspésné pusobeni v konkrétni spoleCnosti musi profesional sdilet
hodnoty firemni kultury a ideologie fizeni. Zda se kandidat muze stat isp€Snym zamé&stnancem,
do znacné miry zavisi dle autorky na tom, jak jsou jeho osobni vlastnosti v souladu
s charakteristikami tymu. V tomto ohledu je vhodné se pokusit kriticky podivat na typicky
postup hodnoceni persondlu pro ucely vybéru Lisa (2019, s. 73) uvadi, ze nejCastéji
vyuzivanymi metodami diagnostiky jsou testy, dotazniky a rozhovor.

Lisa (2019, s. 74) dopliiuje, ze personalni hodnoceni je zpusob, jak urcit rizné charakteristiky
zamestnancu s cilem zlepsit jejich efektivitu. Systém hodnoceni zaméstnancti spolecnosti dle
autorky pomaha identifikovat a analyzovat hlavni kvality, dovednosti a vysledky zaméstnancu.
Naprtiklad pro posouzeni urovné vhodnosti pro danou pozici. Personalni hodnoceni se
neprovadéji bez konkrétniho tcelu. Je nutné, kdyz se ve firmé objevi problémy nebo stagnace:
Produktivita zameéstnancu klesla, takze musite identifikovat divody nizkych vysledku a zlepsit
je.

15



1.2 Metody vybéru zaméstnancu

Tato podkapitola tykajici se bude zabyvat samotnymi metodami, a to jak tradi¢nimi metodami
zaméstnancu, tak i t€émi inovativnimi.

1.2.1 Tradi¢ni metody vybéru zaméstnancu

Dle Werthera a Davise (2012, s. 65) tradi¢ni metody vybéru zaméstnanci zahrnuji obecné
uznavané metody vybéru. Nabor je dle autori hromadné lakani kandidati na volné misto.
Jednim z hlavnich tkolt HR feditele je nabor zaméstnancti. Ransburg (2016, s. 81) dopliiyje,
ze uspéch firmy a jeji konkurenceschopnost na trhu do zna¢né miry zavisi na nalezeni nejlepsich
specialistli. V tomto ¢lanku se budeme zabyvat v§emi modernimi metodami vybéru personalu.
Tradi¢ni metody naboru Navzdory tomu, Ze se objevuji nove, neobvyklé zpisoby vyhledavani
potencialnich zameéstnanct, mnoho firem nadale vyuziva tradicni metody (Ransburg, 2016, s.
81).

Mezi tradi¢ni metody vybéru zaméstnancu dle Werthera a Davise (2012, s. 65) patii:

Zivotopis;

- rozhovor;

- dotaznik;

- assessment Centers;

- metoda stresového rozhovoru;
- brainteaser-interview;

- testovani;

- rozhovor s hlavolamem,;

- integrovany pfistup.

Tyto metody umoziuji dle Wertnera a Davise (2012, s. 66) ziskat nejuplnéjsi informace
o zadateli a zjistit vSechny jeho hlavni charakterové rysy. Jiz pifed nastupem do prace muze
zaméstnavatel dle autora pochopit, zda je osoba vhodna pro praci ve spolenosti nebo ne.
Vysledky vétsiny metod analyzuje psycholog. Maslach (2022, s. 82) k tomu dopliiuje, ze velké
spolecnosti maji zpravidla ve svych fadach psychologa, ktery se podili na vybéru kandidata.
Koneckonct, pouze po provedeni kompletni odborné analyzy Ize identifikovat vSechny vyhody
a nevyhody zadatele Maslach (2022, s. 82).

Dle Carasca (2020, s. 88-91) tradi¢ni metody vybéru personalu zahrnuji obecné uznéavané
metody vybeéru.

Existuji dva typy zdroji vybéru: interni - vybér se provadi v ramci podniku, na naklady
zaméstnancl samotné organizace, externi - vybér se provadi mimo podnik, na ukor externich
zdroju.

Externi zdroje jsou nejcast€j$i, protoze zdroje organizace jsou omezené, pii obsazovani volného
mista se uvoliiuje predchozi pusobisté zaméstnance, ktery toto volné misto obsadil.

Carasco (2020, s. 88 uvadi, ze externi zdroje lze rozdélit na drahé a levné. Mezi drahé dle tohoto
autora patii personalni agentury a publikace v médiich (rozhlas, televize, ti§t€na média). Mezi
nenakladné patii vladni stfediska zaméstnanosti, kontakty na vysoké Skoly atd. Kromé toho
existuji externi zdroje pro vyhledavani potencialnich kandidata, které mohou byt pro organizaci
zcela zdarma. Hovofime o internetovych zdrojich, které maji vSechny druhy bezplatnych
stranek, pomoci kterych muzete zvefejnit inzerat na navrhované volné pracovni misto
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a prohlédnout si zivotopisy potencialnich kandidati. Masclach (2022, s .83) dale dopliiuje, ze
organizace muze také obdrzet Zivotopisy od samotnych uchazect o zaméstnani, ktefi si praci
hledaji sami bez prostiedniki. Pokud firma potfebuje vysoce kvalifikované odborniky, pak je
v podminkach soucasné nezameéstnanosti lepsi obratit se na drahé zdroje. Pokud jde
o pracovniky, ktefi nevyzaduji vysokou kvalifikaci, mize organizace ziskat personal levnéjsim
zpusobem.

Existuji nasledujici typy externich zdrojii Carasca (2020, s. 88-91):

Ziskavani kandidatu na volnou pozici prostfednictvim doporuceni lidi pracujicich v této
organizaci, jejich pfibuznych a pratel. Tato metoda je bézna a ucinna v malych organizacich. Je
typicky pro uzce zaméfené spolecnosti, kde je pocet specialistl omezeny a externi vyhledavani
muze byt dlouhé a neefektivni. Kromé toho existuje vysoké riziko, ze doporucenou osobou
muize byt nekvalifikovany odbornik nebo ne kandidat, kterého by organizace chtéla videét.

»Nezavisli kandidati jsou lidé zabyvajici se nezavislym hledanim zameéstnani, aniz by se
obraceli na sluzby a agentury prace. Organizace Casto organizuji razné dny otevienych dvefi
a samy se Ucastni veletrha prace, aby takové kandidaty pfilakaly. Sami do organizace zavolaji,
poslou zivotopis a kontaktuji konkrétni organizaci, ve které by chtéli pracovat. A 1 kdyz firma
sluzby tohoto kandidata nepotiebuje, je lepsi si informace o ném ulozit pro pifipad potieby.

Reklama v médiich. Nejbéznéjsi naborovou technikou je umisténi inzeratu v médiich na volné
pracovni misto dostupné v organizaci. V tomto piipad¢ se zadatel obraci ptimo na personalni
sluzbu zaméstnavajici organizace. Nejoblibenéj§imi médii pro zvefejiiovani pracovnich
nabidek jsou periodika a internet. Periodika (noviny a casopisy), ktera inzeruji volna pracovni
mista, lze také rozdélit do dvou kategorii: obecné publikace a specializované odborné
publikace. Totéz lze fici o internetu. Existuji servery vénované zaméstnavani, na kterych
uchazeCi o zaméstnani zvefejfiuji své Zzivotopisy a zameéstnavatelé zverejnuji informace
ovolnych pracovnich mistech. Rovnéz zvefejiovani informaci o volnych pozicich
a zvefejiiovani zivotopisu je mozné na specializovanych portalech, coz jsou virtualni profesni
komunity.

Kontakty se vzdélavacimi institucemi. Mnoho velkych organizaci se zaméfuje na nabor
absolventil vysokych Skol bez praxe. Zaméstnavatelska spoleCnost za timto ucelem porada
prezentace na specializovanych univerzitach a ucastni se veletrhi pracovnich piilezitosti
Carasco (2020, s. 88-91).

iivotopis

Zivotopis se predklada dle Werthera a Davise (2012, s. 62) pred osobni schiizkou mezi
uchazeCem a zaméstnavatelem. Dale autor uvadi, ze ve vétsin€ ptipadu je zivotopis kratkym
pfibéhem o vas samotnych. Autor dale dopliiuje, ze uchaze¢ v ném uvadi struéné informace,
které chce zaméstnavateli sdélit. Zivotopis by nemé&l obsahovat rozsahlé popisy vasich tspécht
a vSechny informace musi byt co nejstruc¢néjsi a nejpresnéjsi (Werther a Davis, 2012, s. 65).
Ransbburg (2016, s. 86) dopliiuje, ze zivotopis musi byt hlavné pravdivy.

Po preéteni zivotopisu se zaméstnavatel rozhodne: pozve uchazeCe na dalsi schizku nebo

okamzit¢ odmitne. Chceme-li napsat dobry zivotopis, musite dodrzovat nékolik pravidel
(Werther a Davis, 2012, s. 65).

Dle autort Werther a Davis, 2012, s. 65 jsou pravidla nasledujici:
- obsah by nemél presahnout jednu nebo dvé stranky;
- fotografie by neméla byt velka;

- nemé¢li bychom o sobé psat kreativni pfibéh jako ,,6du na chvalu®.
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Témer kazda spoleCnost ma navic svij vlastni priklad psani zivotopisu, ktery mize slouzit jako
zaklad (Werther a Davis, 2012, s. 65).

Rozhovor

Dnes se vybér personalu dle Werthera a Davise (2012, s. 68) provadi pfedevsim prostfednictvim
pohovort. Jeho popularita je dle autorti vysvétlena skuteCnosti, ze v relativné kratké dobé
zaméstnavatel obdrzi pomémé uplny obrdzek o kandidatovi. Dle nich nejCastéji pohovor
probiha formou rozhovoru. To znamena, ze manazer pro vybér persondlu nebo sam
zameéstnavatel osobné klade kandidatovi otazky.

Werther a Davis, 2012, s. 68-69) uvadi témata, na ktera se manazeti zamétu;i:

- osobni vlastnosti zadatele;
- profesionalita;

- zajmy;

- hobby.

Maslach (2022, s. 66) opét zdiraziuje nutnost kvalitni psychologické prace a uvadi, ze pokud
pohovor vede psycholog na plny tvazek, pak béhem rozhovoru peclivé studuje nejen odpoveédi
zadatele, ale také jeho chovani, intonaci a gesta. Nékdy se i na zakladé téchto udaji muze
zaméstnavatel rozhodnout, zda je uchaze¢ vhodny ¢i nikoliv (Maslach, 2022, s. 66).

Dotaznik

Dalsi dalezitou metodou vybéru personalu je dle Maslacha (2022, s. 66) provedeni priazkumu.
Dle této autorky stoji za zminku, ze tato metoda vyzaduje finanCni a Casové naklady.
Koneckonct je nutné usporadat prizkum a poté prostudovat vSechna ziskana data (Maslach,
2022, s. 66).

Nejcasteji se dle Werthera a Davise (2012, s. 72) pouziva jednoduchy dotaznik, ktery obsahuje
standardni otazky: jméno, pfijmeni, v€k, adresa, vzdélani a dalsi. Z velké Casti se jedna
o standardni potvrzeni tidaju uvedenych v Zivotopise (Werther a Davis, 2012, s. 72-74).

Assessment Centers

Dle Werthera a Davise (2012, s. 72-74) assessment centra jako metodu vybéru personalu
vyuziva jen malo spole¢nosti. Tato metoda je dle autord druhem tréninkové hry, ve které je
uchaze¢ umistén do podminek, které se velmi podobaji pracovnimu prostiedi. V prab&hu akce
je kandidat pozadan, aby vyjadfil sviij nazor nebo postoj k celému procesu nebo aby analyzoval
udalost (Werther a Davis, 2012, s. 72-74).

Testovani

Testovani jako metoda vybéru personalu se zacalo pouzivat dle Maslacha (2022, s. 63) relativné
nedavno, predevsim diky zapadnimu vlivu. Kritéria pro vybér personalu pomoci této metody
pochézela dle autora ze stejného mista. Tato metoda nam umoziiuje ziskat nejspolehlivéjsi
informace o odbornych kvalitaich kandidata a jeho schopnosti vykonavat urCitou praci
(Maslach, 2022, s. 63). Dle Carasca (2020, s. 48) je nutné testovani pfedem konzultovat
s vedoucim odd¢leni, na které by novy zaméstnanec mél nastoupit.

Stoji za zminku, Ze jde o vubec prvni metodu identifikace profesni vhodnosti kandidata, ktera
se pouziva jiz dlouhou dobu. Dle Werthera a Davise (2012, s. 72-74) se poté testy po kratkou
dobu nepouzivaly. V posledni dobé doslo podle autora k novému naristu popularity této
metody. Moderni testy se staly pokrocilejsimi a umoziiuji nam identifikovat specifické
vlastnosti ¢lovéka (Werther a Davis, 2012, s. 72-74). Maslach (2022, s. 103) dopliiuje, ze
testovani na vyhodu v tom, ze dokaze velice dobfe zachytit plusy a minusy dan¢ho kandidata.
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Mezi obrovskou rozmanitosti riznych testi je tfeba vyzdvihnout ty, které se pouzivaji Castéji.
Zde vyuzijeme ten od Werthera a Davise (2012, s. 68-69):

- Zkouska vykonu — zde jsou uchazeci pozadani, aby vykonavali urcitou praci, ktera je
podobna té, kterou budou muset délat po pfijeti na danou pozici. Tento test odhali
dovednosti kandidata v této oblasti;

- Pisemny test, ktery odhali celkovou troven schopnosti a duSevniho rozvoje kandidata;

- Testy k identifikaci urovné inteligence. Takové testy musi byt dokonceny v urcitém
Casovém obdobi. Maji né€kolik moznosti odpovédi, z nichz pouze jedna je spravng;

- Dotaznikové testy. Pomahaji urcit sklony clovéka k riznym cCinnostem. Pouziva se
hlavné pro kariérové poradenstvi,

- Projektivni test je zaméfen na zkoumani lidského podvédomi. Ve vétsin€ piipadd se
pouziva k identifikaci skrytych vlastnosti kandidata. Takovy test muZze provést
a analyzovat pouze psycholog. Koneckonci, je nutné béhem testu interpretovat celkovy
stav uchazece, a ne pouze odpovéd.

Metoda stresového rozhovoru

Maslach (2022, s. 62) tuto metodu stanovuje na prvni misto. Nékdy se mu také dle autorky fika
Sok, coz do zna¢né miry odrazi podstatu pfistupu. Jak dale uvadi, icelem stresového pohovoru
je zjistit odolnost kandidata vaci stresu. Potfebu jeho pouziti 1ze tedy odavodnit pii vybéru
pracovnikd na urcita volna mista: pokladni, bankovni pokladni, hasici, policisté, a dokonce
1 personalisté (Maslach, 2022, s. 62).

Mnoho metod na seznamu samoziejme zpusobi zmatek, ale presto stoji za zvazeni. Ostatné dle
Werthera Davise (2012, s. 75) kazda firma, ktera nabira zameéstnance, mize vyuzit nékterou
z netradi¢nich metod vybéru personalu (Werther a Davis, 2012, s. 75).

Brainteaser-interview

Tato metoda dle Werthera a Davise (2012, s. 76) pouziva pii vybéru personalu, jejichz hlavnimi
kvalitami jsou kreativita a analytické schopnosti. Zadatel je dle autora pozadan, aby vyfesil
maly logicky problém, nebo naborovy manazer polozi otazku, kterd se netykd tématu
konverzace. Déale uvadi, ze v tomto pfipadé€ musi byt odpoveéd’ kandidata originalni a neobvykla.
To dle Werthera a Davise (2012, s. 76) svéd¢i o jeho nekonvencnim mysSleni a schopnosti
prekrocit konvencni mysleni, aby nasel odpovéd na danou otazku. Tento zpusob vyuZzivaji
predevsim tuzemska zastoupeni zahrani¢nich firem, pro které je originalita a originalita mysleni
velmi dilezita. Podle jejich nazoru mohou lidé s t€émito vlastnostmi nabidnout novy inovativni
napad pro rozvoj spolecnosti. Stoji za zminku, ze tato metoda byla poprvé pouzita u spolecnosti
Microsoft (Werther a Davis, 2012, s. 76).

Rozhovor s hlavolamem

Dle Carasca (2020, s. 45) podstatou metody je, ze kandidati potfebuji odpoveédét na slozitou
otazku nebo vyfesit logicky problém. Ugelem metody je dle autora provéfit analytické mysleni
a tvurci schopnosti uchazece. V souladu s tim jsou dle této publikace cilovou skupinou pro
pouziti rozhovori Brainteaser znalostni pracovnici a kreativni profesionalové, vcetné
programatory, reklamnich manazerd, auditort a konzultantt.
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Otazky k pohovoru v hlavolamu 1ze na zakladé vykladu Carasca (2020, s. 44-45) rozdélit do
nekolika skupin:

1. drobné logické ulohy s jasné definovanymi odpovéd'mi;

2. problémy, které nemaji jasn€ definovanou odpovéd (napf. kolik je na svété kadernika,
kolik ladi¢t pian v CR). Odpovédi na tuto otazku ocenuji logiku uvazovani a kreativitu
feseni. Mezi takové ukoly patii i slozitéj$i, specialné vyvinuté obchodni piipady;

3. cviCeni, ktera vyzaduji, aby uchazec ukazal originalitu mysleni (napf. zkuste mi prodat
toto pero).

Jak uvadi Senll (2015, s. 97), trh s talenty je stale vice konkuren¢ni s omezenym poctem vysoce
kvalifikovanych kandidatd. Aby organizace dle tohoto autora vynikla a prilakala nejlepsi talent,
musi se odlisit nabidkou jedine¢nych a presvéd¢ivych naborovych zkuSenosti (véetné
socialnich médii). VétSina inovativnich metod dle Snella (2015, s. 97-99) naboru pomaha
spoleCnosti  prokazat jejich inovativni kulturu, technologickou dokonalost a zavazek
k angazovanosti zaméstnancil, coz muze vyrazné zlepsit jejich znacku a pfilakat vysoce kvalitni
talenty (i z pasivnich kandidat(l) (Snell et. al. 2015, s. 97-99).

Integrovany pristup k hodnoceni

Vyse uvedené metody vybéru nelze pouzit jako samostatny nastroj, protoze neposkytuji
stoprocentni informace o kandidatovi jako jednotlivci. Doporucuji se pouzivat pouze jako
pomocny prvek. Jak uvadi Carasco (2020, s. 57), hodnoceni obchodnich kvalit zaméstnance pfi
vybéru a vybéru personalnich a osobnostnich vlastnosti zahrnuje pouziti celé fady riznych
metod. Ostatné jen tak mizeme dle tohoto autora zarucit spolehlivéjsi informace o kvalitach
kandidata. Proto je v mnoha spolecnostech bézné pouzivat vice metod najednou, neomezovat
se pouze na jednu. Hodnoceni obchodnich kvalit zaméstnance pii vybéru a vybéru personalnich
a osobnostnich vlastnosti zahrnuje pouziti celé fady riznych metod. Ostatné jen tak miazeme
zarucit spolehlivéjsi informace o kvalitach kandidata. Proto (Urbancova, 2017, s. 100) podobné
jako Carasco (2020, s. 57) uvadi, ze je v mnoha spoleCnostech bézné pouzivat vice metod
najednou, neomezovat se pouze na jednu. Hodnoceni obchodnich kvalit zaméstnance pii vybéru
a vybéru personalnich a osobnostnich vlastnosti zahrnuje pouziti celé fady raznych metod
(Urbancova, 2017, s. 100). Ostatné jen tak je mozné zarucit spolehlivé)si informace o kvalitach
kandidata. Proto je dle Carasca (2020, s. 57-58) v mnoha spole¢nostech bézné pouzivat vice
metod najednou, neomezovat se pouze na jednu (Carasco, 2020, s. 57-58).

Aby identifikovali odolnost kandidata vuci stresu, vytvareji pro néj stresové podminky a sleduji,
jak na né bude reagovat.

Standardni scénar stresového rozhovoru dle Carasca (2020, s. 57-58) zahrnuje:
- zastupce zaméstnavatele se opozdi na pohovor o pal hodiny nebo vice;
- projevujici nevSimavost k zasluham, titulam, titulam, vzdé€lani zadatele;
- ztrata® zivotopisu kandidata;
- vytvafeni nepfijemnych podminek: pfili§ vysoka zidle, jasné svétlo v ocich, umisténi
zadatele do stfedu kruhu, kolem kterého sedi zastupci zaméstnavatele;
- atd.

Urbancova (2017, s. 102) dopliiuje, ze postoj k této technice mezi personalisty neni zdaleka
jasny. Mnoho personalnich agentur dle publikace této autorky odmita vyuzivat zatézové
pohovory a preferuje pratelst€jsi zpusoby komunikace s kandidaty, pro které je samotné hledani
prace stresujici. Nejdulezitejsi je, Ze personalisté musi mit vysokou uroven znalosti této
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techniky a byt si jisti, ze uvrhnutim kandidata do stresu neuskodi jeho psychice a dokazou ho
vyvést ze stresujiciho stavu (Urbancova, 2017, s. 102). Pro vedeni zatézovych pohovoru
Ransburg (2016, s. 144) doporucuje zapojit odborniky tfetich stran — zameéstnance
poradenskych spoleCnosti a personalnich agentur, kteti byli specialné vyskoleni v pouzivani
takovych technik. Dle Urbancové (2017, s. 102) plati, ze jakakoli chyba tazatele miize mit za
nasledek ztratu kvalifikovaného specialisty pro spolecnost. Dobra komunikace je tedy
zakladem (Urbancova, 2017, s. 102)

Od uchazect dle Ransburga (2016, s. 145) cCasto slychame vytky na nepfili§ profesionalni
personalisty a pohovory s manazery firem, ktefi se prosazuji na ikor uchazeci a libuji si ve své
moci nad uchaze¢i. Metody stresového rozhovoru se nejlépe dle autora pouzivaji pouze
u volnych pracovnich mist, kde je odolnost vici stresu klicovou kompetenci a kdy se
simulovana situace co nejvice blizi tomu, co je mozné v pracovnim prostiedi. Ransbug (2016,
s. 145) zaroven poznamenava: ,je nepravdépodobné, Ze byste se méli zcela spolehnout na
vysledky takového testu, protoZe viibec nezarucuji presné stejné chovani Zadatele v redlné
situaci. Pokud clovék opravdu potrebuje prdci, dokdzZe projevit extrémni miru tolerance
k jakékoli Sikané, ale v , polnich® podminkdach se dokdze mnohem méné omezit. Kdyz
zkontrolujete, jak clovék reaguje na kouli papiru, ktera je po ném hozena, testujete presné
reakci na hozenou kouli papiru a nic jiného.“ Ve skute¢né stresové situaci se Clovek stejné
bude chovat jinak (Ransburg et. al., 2016, s. 145).

1.2.2 Inovativni metody vybéru personalu
Mezi inovativni pohovory muzeme dle Maslacha (2022, s. 101-103) zaradit:
- roce vybéru pomoci umélé inteligence;
- videopohovory;
- prescreening v chatbotech;
- onlie testovani;

- gamifikace.

Mimo gamifikaci tyto metody zminuje téz Carasco (2020, s. 57-60) a také Ransburg (2016, s.
137-138) a Snell (2015, s. 79).

Mezi vySe uvazovanymi metodami neni jedina, ktera by zaruCovala stoprocentni spravnost
vybéru kandidata (Carasco, 2020, s. 57). Mozna to vysvétluje rostouci popularitu téchto metod.
Dle Carasca (2020, s. 57) plati, ze kombinace tradi¢nich a inovativnich metod vybéru personalu
poskytne presnéjsi vysledek, ktery se opakované osvédc¢il v praxi (Carasco, 2020, s. 57).

Proces vybéru pomoci umélé inteligence

Jak uvadi Snell (2015, s. 79), nastroje vyuzivajici umelou inteligenci analyzuji popisy
pracovnich mist a prohledavaji velké databaze kandidat, aby identifikovali potencialni
kandidaty. Tyto nastroje zpracovani vyuzivaji dle Snella (2015, s. 76) pfirozeného jazyka
a algoritmy strojového uceni, aby porozumeély budoucimu potfebnému pracovnimu nasazeni
a spojili je s profily kandidatd, coz naboraiim usetii znacné Cas a usili.

Uméla inteligence dle Ransburga (2016, s. 137) dokaze automatizovat proces provefovani
zivotopisu ziskavanim relevantnich informaci, jako jsou dovednosti, kvalifikace a zkuSenosti
z velkého mnozstvi kandidatd. Algoritmy strojového uceni mohou vyuzivat zkuSenosti
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z minulych naborovych rozhodnuti k presnéj§imu predpovédim a identifikaci nejlepSich
kandidata pro dalsi hodnoceni (Ransburg et. al., 2016, s. 137).

Technologie umélé inteligence umoziiuje dle Maslacha (2022, s. 92) personalizovat
komunikaci s kandidaty v prub&hu naborového procesu. Maslach (2022, s. 92) dopliiuje, ze
automatizované e-maily, chatboti a asistenti mohou poskytovat vCasné aktualizace, nabizet
citlivou vazbu a vytvaret pro kandidaty poutavé]si a novéjsi prostiedi, coz zvysuje jeji celkovou
spokojenost s naborovym procesem. Umeéla inteligence mize pomoci dle tohoto autora
identifikovat a zmirnit nevédomé predsudky v procesu naboru. V souvislosti s Maslachem
(2022, s. 92) Ransburg (2016, s. 138) uvadi, ze algoritmy umélé inteligence mohou prispét ke
spravedlivéjSimu a nestrannéj$imu hodnoceni kandidatt, podporovat rozmanitost a za¢lenéni
do organizaci tim, ze se zaméii na objektivni kritéria a odstrani identifikani informace
v poc¢atecnich fazich (Ransburg et. al., 2016, s. 138).

Video pohovory

Videopohovory poskytuji naboraifim a naborovym manazeram pohovory s kandidaty na dalku.
Tento zptisob naboru dle Tegze (2019, s. 15) umoziuje propojit kandidaty nachazejici se ve
velkych vzdalenostech od sebe. Snell (2015, s. 126-130) souhlasi a dopliiyje, Ze videopohovory
1ze vést v realném Case, coz vam umozni komunikovat s kandidatem tvaii v tvar a posoudit jeho
komunikac¢ni schopnosti, fe€ téla a celkovou hodnost pro danou pozici (Snell et. al. 2015, 126-
130).

Tegze (2019, s. 15) dopliuje, ze behem procesu kontroly zadosti mohou byt zadatelé pozadani,
aby vytvorili videoprezentaci o konkrétnich rolich nebo odvétvich. Uchazeci tak mohou
prokazat své komunikacni dovednosti, prezenta¢ni schopnosti a znalosti pfedmétu. Dle Snella
(2015, s. 126) video nabor umoziuje zameéstnavatelim predvést svou znacku a vytvorit
pozitivni zkuSenost s kandidatem (Snell et. al. 2015, s. 126-130).

Prescreening v chatbotech

Metoda neposkytuje dle (Carasco, 2020, s. 59) hloubkové posouzeni dovednosti uchazeca, ale
umoziuje urychlit po¢atecni vyberové fizeni. HR bot dle autora poméha zpracovavat odpovedi,
shromazd’ ovat informace o kandidatech a planovat schiizky na pohovory.

Online testovani

Maslach (2022, s. 103) uvadi, ze béhem karantény se online testy tvrdych a mékkych
dovednosti stavaji nutnosti, zvlasté pokud potiebujete najit lidi na dalku. Pomoci testt si dle
autora mizZeme vybrat profesionaly, aniz bychom se hluboce ponotili do specifik jejich prace.
Uz pred pandemii existovaly online rozhovory, jak dokladéa i Carasco (2020, s. 60). Ale prave
be&hem karantény vSichni ocenili jednoduchost a pohodli takové komunikace. V budoucnu bude
metoda zdokonalovana pouze pomoci digitalnich technologii. Neékteré spolecnosti jiz umélou
inteligenci zavadéji do videorozhovort (Ransburg, 2016, s. 138).

Gamifikace

Vybér zadateld pomoci her je dle Maslachla nakladna metoda, protoze vyzaduje vyvoj. Idealni
je ale pro IT firmy, které do svych tym nabiraji mladé bojovniky s netrivialnim myslenim. Hry
ponoii kandidaty do simulované pracovni situace, kdy potfebuji vyfesit konkrétni problém
a prokazat se (Maschlach, 2022, s. 103).
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1.3 Metodika

Cilem bakalarské prace je zhodnotit soucCasny proces vybéru kliCovych zaméstnanci ve
spole¢nosti DER Touristik CZ, a.s. a navrhnout pfipadnéd doporuceni.

Samotné zjisténi by mohlo poslouzit dané spolecnosti jako nastroj ke zlepseni daného
problému.

V této podkapitole bude stanovena metodika, ktera byla vyuzita v bakalarské praci.

Teoreticko-metodologicka ¢ast byla zpracovana na zakladé odborné literatury a relevantnich
internetovych zdroju, které byly vyhledavany pomoci aplikace Google books. V této ¢asti byly
objasnény pojmy, které byly potreba ke zpracovani dané problematiky.

r wr

Prakticka cast byla rozdélena stejné jako Cast teoreticko-metodologicka, a to do podkapitol
a oddila. Tato ¢ast vyuzila zjisténych informaci z Casi teoreticko-metodologické.

V praktické Casti je nejprve pouzita metoda literarni reSerSe internich dokumenti pro
predstaveni relevantnich informaci o sledované spoleCnosti. Dale je pouzito dotaznikové
Setfeni, ve kterém bylo osloveno 51 respondentd, kterymi byli vSichni klicovi zaméstnanci
spole&nosti, kterymi jsou produktovi manazeii. Setfeni probihalo prostiednictvim Survio, a to
od 06.11.2023 do 13.11.2023. Dotazniky byly rozeslany prostfednictvim HR spolecnosti, ktera
rozesilala dotazniky prostfednictvim emailu spolecnosti. VSe bylo v online formé&. Névratnost
byla pomérné vysoka, konkrétné dotaznik vyplnilo 45 respondent.

Dotaznik byl sestaven autorkou prace, ktera chtéla zjistit, jak klicovi zaméstnanci hodnoti
proces vybéru zaméstnanct v dané spolecnosti.

Dale byl zpracovan kvalitativni Setfeni, a to konkrétn€ polostrukturovy rozhovor, ktery probihal
s HR spolecCnosti, kterd zodpovédéla na 10 hlavnich a 6 dopliyjicich otazek. Tento rozhovor
probihal 06.11.2023 a to prostiednictvim videohovoru. Celkovy rozhovor trval 40 minut
a poskytnul interni informace spolecnosti.

V zavéru praktické Casti byly zpracovany doporuceni pro spolecnost DER Touristik CZ, a.s.
Tyto doporuceni vznikly na zakladé vyhodnoceni vysledkt z kvalitativniho a kvantitativniho
Setfeni.

23



2 Prakticka c¢ast prace

V praktické Casti této bakalarské prace bude detailné predstavena spolecnost DER Touristik
CZ, a.s. Zahrnuty budou informace o stavajicich postupech pii vybéru klicovych zaméstnanca,
které jsou v soucasné dobé& implementovany ve spoleCnosti. Dalsi Cast prace se zaméfi na
prubéh polostrukturovaného rozhovoru s HR pracovnikem, ktery byl autorkou prace vyuzit
k ziskani internich informaci, které budou dale zpracovany. Nasledné bude provedena analyza
a rozbor vysledki dotaznikového Setfeni. Ziskané vysledky budou zhodnoceny.

V samotném zavéru prace budou predstaveny navrhy a doporuéeni pro optimalizaci procesu
a strategii v oblasti lidskych zdroji spole¢nosti. Tyto navrhy budou vychazet z analyzy
provedené v predchozich castech prace a budou slouzit jako cenny zaklad pro zlepSeni
efektivity a Gi¢innosti personalniho fizeni v organizaci.

V praktické ¢asti budou vyuzity ziskané informace z Casti teoretické.

2.1 Charakteristika organizace

Obchodni firma: DER Touristik CZ a.s.

Sidlo: Babakova 2390/2, Praha 11 — Chodov, 148 00

Prvni registrace: 1992

Predmét podnikani:
- provozovani cestovni kancelare;
- vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 zivnostenského zakona;
- poskytovani nebo zprostiedkovani spotiebitelského averu.

Pravni forma podnikani: akciova spolecnost (a.s.)

Organizace DER Touristik CZ, a.s. na svych webovych strankach (2023) uvadi, zZe je soucasti
némecké skupiny REWE. Dale zdroj uvadi, ze tato divize tvofi tym nejlepSich znacek na
Ceském trhu cestovniho ruchu, a to konkrétné: EXIM Tours, FISCHER, NEV-DAMA
a eTravel. Zdroj dale uvadi, Ze tyto spolecnosti pfinasi zakaznikiim nezapomenutelné dovolené
a jsou odbornikem na vSechny typy dovolené. Dle internich informaci ma spolecnost DER
Touristik CZ, a.s. v Cele generalniho feditele. Poté nasleduji dalsi dulezité pozice.

Spolec¢nost ma vice nez 800 zameéstnancu, nicméné v této bakalarské praci budou predstaveni
pouze kliCovi zaméstnanci. Konkrétné se jedna o 51 kliCovych zaméstnancu.
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Organizaéni struktura

Organizacni struktura spole¢nosti DER Touristik CZ, a.s. je vyobrazena na obrazku 6.

Obrazek 1 Organizacni struktura DER Touristik CZ, a.s.

Organizac¢ni struktura DER Touristik CZ, a.s.

Generalni
feditel

Obchodni
feditel

Finanéni feditel

Marketingovy
feditel

Personalni
feditel

Reditel prodeje
oddéleni

Ekonomické
oddéleni

Marketingové
oddéleni

Personadlni
oddéleni

Produktovy
manazer

Rezervacni
oddéleni

Ostatni

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Ve vedeni spolecnosti stoji generalni feditel. Dale jsou ve vedeni spolecnosti obchodni,
finan¢ni, marketingovy a personalni feditel. Organizaci ¢lenime na obchodni oddéleni — reditel
prodeje, ekonomické, marketingové a personalni oddéleni. Za vedeni obchodniho oddéleni
zodpovida obchodni feditel, kterému je podfizen feditel prodeje leteckych 1 poznavacich
zajezdu. Produk¢ni tym produktovych manazerd, rezervaéni spolecné s prodejnim oddélenim
jsou pfimo podiizené fediteli prodeje leteckych a poznavacich zajezdt. Oddéleni financi vede
finan¢ni feditel, kterému je pfimo podfizené celé ekonomické oddé€leni, za které zodpovida
hlavni a¢etni. Marketingové oddéleni vede marketingovy teditel, kterému je podtizen vedouci
marketingu spolecné s jeho pracovniky. Hlavou personalniho oddéleni je personalni feditelka,
ktera zodpovida za dva HR specialisty pro nabor novych pracovnikti. Vedouci vyse uvedenych
pozic jsou ptimymi nadfizenymi v§em zaméstnanctim na vyse zmifiovanych oddélenich.

Kli¢ovi zaméstnanci

Spolecnost povazuje za klicové pracovniky vSechny produktové manazry. Produktovy manazer
v cestovni kancelafi hraje kli¢ovou roli pfi planovani, vyvoji a spravé cestovnich produkti,
které firma nabizi. Jeho kompetence zahrnuji Sirokou Skalu dovednosti a znalosti, které
umoziuji uspésné fizeni produktového zivotniho cyklu.

Dle internich informaci spoleCnosti jsou nasledné znazornény kompetence produktového
manazera v cestovni kancelafi:

Dovednosti v oblasti marketingu a analyzy trhu:
Schopnost provadét analyzy trhu a sledovat trendy v cestovnim pramyslu.

Znalost marketingovych strategii a schopnost vytvorit efektivni marketingové kampané.
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Finan¢ni dovednosti:

Schopnost spravy rozpoCtu a planovani nakladi a ptijmu spojenych s produkty.

Znalost finan¢ni analyzy a schopnost identifikovat rentabilni produkty.

Dovednosti v oblasti vyjednavani a partnerstvi:

Schopnost jednat s dodavateli, hoteliéry a dalSimi partnery.

Vytvareni a udrzovani dlouhodobych vztaht s klicovymi partnery.

Organizacni dovednosti:

Schopnost planovat a organizovat komplexni cestovni produkty od napadu po realizaci.
Rizeni projekti a koordinace tymu pro efektivni implementaci novych produkti.
Dovednosti v oblasti technologii:

Znalost technologickych nastroji a systémt v cestovnim primyslu.

Schopnost vyuzivat technologii k optimalizaci procesu a zlepSeni zakaznické zkuSenosti.
Komunikativni dovednosti:

Schopnost efektivni komunikace s internimi tymy, managementem a externimi partnery.
Znalost zakaznickych potieb a schopnost ptizptsobit produkty podle zpétné vazby.
Znalost cestovnich destinaci:

Dobréa znalost geografie a turistickych destinaci.

Aktudlni informace o mistnich kulturach, zvyklostech a aktualnich udalostech.
Analytické a rozhodovaci dovednosti:

Schopnost analyzovat data a vyuzivat je k informovanym rozhodnutim.

Rychlé¢ a efektivni rozhodovani pii zménach v trhu nebo necekanych udalostech.
Zakaznicky pristup:

Orientace na zakaznika a schopnost vytvaret produkty, které odpovidaji potfebam zakaznikd.
Sifeni povédomi o produktech a vytvateni piidané hodnoty pro zékazniky.

Produktovy manazer v cestovni kancelaFi by mél kombinovat obchodni, analytické
a organizacni dovednosti s hlubokym chapanim cestovniho primyslu a potreb zakazniki.

Rozpis produktovych manazera jednotlivych CK, tedy klicovych zaméstnanca, ktefi byli
uvedeni v této bakalarské praci:

Dle internich informaci spolecnosti CK FISCHER ma celkem 18 klicovych manazert, ktefi
jsou dilezitou soucasti spoleCnosti.

Spolecnosti CK EXIM ma 22 klicovych zaméstnanci. Tuto informaci poskytla HR
spoleCnosti.

Dle internich informaci spolecnosti CK NEV-DAMA ma 11 klicovych zaméstnanct.
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Ostatni oddéleni

Mezi ostatni neméne¢ dulezité oddéleni organizace firma fadi oddéleni informacnich technologii
a podpory, které hraje kliCovou roli pfi zajistovani efektivniho a bezproblémového chodu
organizace. Za oddé¢leni informacnich technologii zodpovidd vedouci pracovnik, ktery
rozdeluje praci mezi dalsi podfizené pracovniky.

Dalsim dulezitym oddé€lenim je pravni servis, ktery zajistuje spravny a bezpeCny prubéh
cestovani pro zakazniky i pro samotnou cestovni kancelar. Za pravni servis zodpovida vedouci
pravniho oddélent, ktera déli praci mezi dalsi pracovniky pravniho servisu.

Oddéleni zakaznického servisu vede vedouci pracovnice, ktera ma dlouholeté zkuSenosti
v cestovnim ruchu. Vi, ze zakaznicky servis je klicovym prvkem uspésného provozu cestovni
kancelare. Razi teorii, ze poskytovani vynikajiciho zakaznického servisu muize zvysit
spokojenost zakaznikti, budovat dobré povésti a ziskavat opakované obchody. V oddéleni
zakaznického servisu je ne€kolik dalSich pracovnika, ktefi jsou podfizeni své vedouci.

Zadného z pracovnikt téchto oddéleni vSak spolecnost neoznacuje jako kli¢ového pracovnika.

2.2 Stavajici pristupy k vybéru zaméstnancu

V této podkapitole jsou predstaveny stavajici pristupy k vybéru zaméstnancu. Tyto informace
jsou zpracovany na zakladé polostrukturovaného rozhovoru, ktery je k nahlédnuti v priloze 1.

Polostrukturovany rozhovor byl vytvoren s HR spole¢nosti DER Touristik CZ, a.s. a probihal
formou videohovoru, a to dne 06.11.2023. Rozhovor obsahoval 10 hlavnich otazek a 6
doplijicich. Zaznam z uvedeného rozhovoru byl zaznamenan za pomoci diktafonu a zaznam
trval 40 minut.

Cilem tohoto rozhovoru bylo zjistit, jaké pfistupy k vybéru zaméstnanci vyuZziva dana
spolecnost.

Kritéria pri vybéru kli¢ovych zaméstnancu

V soucasné dobé¢ je hlavnim kritériem pii vybéru kli¢ovych zameéstnanct jazykova vybavenost,
ktera je nutna k tomu, aby mohl byt ¢lovék zaméstnan v dané spolecnosti. Idealni je mit praxi
na obdobné pozici, jelikoz lidé pak védi, o Cem ta dana pozice je a co celkové obnasi. Toto

kritérium je vyhodou, ale neni povinné. Firma se snazi hledat nékoho, kdo ma rad cestovani
a zna danou destinaci. Zdrojem tohoto tvrzeni je rozhovor s HR manazerkou.

Jak uz bylo uvedeno v podkapitole 3.1 Charakteristika spolecnosti, tak tato organizace je divizi
vicero spole¢nosti. Pozadavky jsou tedy odlisné.

U pozice Produktovy manazer Brand Fischer/Exim dava spole¢nost moznost i novackim,
nicméné HR upozoriiuje, zda si umi predstavit pracovat jinak. Neni to jen o cestovani a bydleni
umore. U této pozice je pozadovano, aby dana osoba byla systemoveé zalozena. Dale musi umét
s MS Excelem a umét s Cisly, tzn. musi umét nacenovat zajezdy, aby se nestalo, ze se letadlo
nenaplni. To by zpusobilo zvySené jednotkové naklady, které by §ly na vrub firmy, nebot
zakaznik plati stanovenou cenu, nikoliv cenu na zaklad€ obsazenosti letadla.

Shrnuti: Pozadavky, které jsou na pozici produktového manazera Brand Fischer/Exim jsou
nasledujici: jazykova vybavenost, time-management, systematicnost a dobra organizace.

Produktovy manazer pro NEV-DAMA ma lehce odli$né pozadavky. Hlavnim divodem je
zaméfeni zajezdu, jelikoz se zaméfuje na lyzaiské stiediska. Je zde také jazykova vybavenost
na dobré/vyborné urovni. Nicmén¢ zde je nutné, aby dany clovék umél jazyk, ktery se v dané
oblasti/zemi uziva. Dal§im kritériem je, aby byla osoba organizacné schopna a systematicka.
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Shrnuti: Pozadavky na pozici produktového manazera pro NEV DAMU je jazykova
vybavenost, systemati¢nost, organizacni schopnosti.

Pracovni pozice Kontraktor pro NEV-DAMA vyzaduje jazykovou vybavenost, ale také
znalost dané oblasti. Je to z davodu toho, Ze vyrazi do hor a na smlouvava ubytovaci kapacity,
tzn. Je dilezité, aby osoba danou oblast znala. Od firmy dostane navod/manual/interni piedpisy,
ale jakékoliv znalosti daného regionu jsou dualezité. Podminkou je zde i fidi¢sky prukaz, bez
kterého neni mozné o pozici zadat. Kandidat by mél byt zdatny lyzat, jelikoz se zde jedna
o pozici v horach.

Shrnuti: Pozadavky na pracovni pozici Kontraktor pro NEV-DAMA jsou odli§né od jinych
pozic. Kromé znalosti jazyka musi kandidat znat danou oblast. Podminkou je zde fidicky
prukaz. Nepovinnou podminkou je zde lyzafska schopnost. Neni to nutné, ale je to velka
vyhoda, jelikoz je dobré, aby osoba sjela svah.

Zodpovédnost za urceni Kkritérii pro kli¢ové pozice

Odpovédnost za urCeni kritérii pro kliCové pozice ma HR manazer spoleCné s manazerem
daného oddé¢leni, kterého se dany vybér tyka. Je to tedy o spolupraci, nicméné manazer si
vyspecifikuje dana kritéria, ktera prednasi HR. Dale je spolu konzultuji a nasledné praktikuyji.

Proces ziskavani kandidatu a jejich zpracovani

Firma vyuziva ptfevazné tfi hlavni prameny, kde shani své budouci zaméstnance. Prvni pramen,
ktery je nejvice vyuzivany je inzerce na portalu Jobs.cz. Druhy pramen je doporuceni, které
funguje velice dobfte.

Treti pramen je vyuzivan, ale ne tak Casto, jelikoz se vyuziva ve zvlastnich ptipadech.
V ptipadé, ze firma obsazuje néjaké specifické pozice, tim je mysleno IT pozice nebo i1 néjaké
vyS$$i financni pozice, tak v téchto piipadech vyuzivaji sluzeb personalnich agentur. Firma tedy
vyuziva tyto tfi prameny.

Bohuzel firma nema kapacita, aby vyuzivala formu oslovovani. Firma dava také inzeraty na
Linkedin, Facebookové stranky, ale zalezi na tom, o jaké pozice se jedna.

Linkedin funguje v ptipadé€ obsazovani middle pozice nebo vyssi pozice, nicméné pokud firma
hleda prodejce, tak tam se vyuzivaji tfi hlavni prameny.

Pohovory

Pohovory jsou stanoveny jako osobni. HR pfijdou odpovédi na inzeraty, které vyselektuje dle
danych kritérii, aby kandidat byl vhodny na danou pozici. Nasledné preda informace o
kandidatovi manazerovi. Nicméng¢ jesté predtim probéhne pohovor s kandidatem, se kterym HR
udéla potiebné mnozstvi kol. Je to z divodu toho, aby HR mohla doporucit manazerovi
vhodného kandidata. HR déla tzv. presreening manazerovi, tim usnadiiuje manazerovi vybrat
jen ten TOP vhodnych kandidatu.

Role rtiznych pracovnikii v procesu vybéru (napt. personalni oddéleni, manazefi, odbornici
atd.)

HR odd¢leni dava dohromady veSkera kritéria a pozadavky na daného kandidata a poté vystavi
inzerci a nasleduje preselekce. Pak uz nastupuje manazer daného oddéleni, ktery se ucastni
pohovory a spolu s manazerem probiha také vyhodnoceni. Nekdy se dé€laji 1 testy, tieba kdyz
se jedna o ucetni pozici. Vysledky opét vyhodnocuje manazer s HR specialistou.

Vyhodnocovani dokumentace

Jedna se hlavné o CV a motivacni dopisy. Pokud se jedna o vyssi pozici, tak firma pozaduje
reference z predchozich pracovi§t. VétSinou to byva tak, ze lidé sebou na pohovor pfinesou
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reference. Nicméné to muze byt i lehce zavadéjici, proto je vhodné si je ovéfit. V pripadé
negativnich referencich firma hleda dal§i vhodnéjsi kandidaty, ktefi by 1épe spliiovali jejich
kritéria. Je to ale na zvazeni HR a manazera. Vyhodnocena dokumentace je archivovana, ale ne
dlouhodobg.

Rozhodovani o vybéru konkrétniho kandidata

V ramci diskuse jsou probrany silné a slabé stranky jednotlivych kandidatid. Manazer nékdy
vidi kandidata jinak nez HR specialista, takze musi hledat n€jaky kompromis. Kazdy ma kritéria
jina, ale musi se samoziejm¢ sladit vSechno. Je nejen nutné, aby kandidat splioval potfebna
kritéria, ale aby také zapadl do tymu. Muze se totiz stat, ze firma najde vhodného odbornika ¢i
specialistu, ¢asto s vysokym vzdelanim, ale do tymu by se nehodil a celkovy vystup tymu by
ziskal zaporné znaménko.

Pocet kol vybérového rizeni

U produktovych manazert a kontraktort je to prescreening a pak vétSinou byva jedno kolo.
Pokud se jedna o TOP manazera, tak tam je téch kol vice. Testy se pouzivaji pouze u financnich
pozici, nikoliv napf. u produktovych manazert.

V posledni dobé¢ se firma snazila zavést i assessment centrum pii obsazovani pozice specialisty
animac¢niho klubu. Nicméné tento pozadavek mnohé odradil a z 10 kandidati na pozadavek
Kastory zareagovali bohuzel jen dva.

Rozhodovani se velice podoba tomu, které uvadi Maslcha (2022, s 58) tedy ze je dle tohoto
autora predbézny pohovor, pii kterém se objasfiuji dulezité udaje pro rozhodnuti, motivace pro
vstup do spole€nosti, profesni zaméteni, nékteré osobnostni charakteristiky atd. Druhou fazi je
dle autora prvotni posouzeni osobnich kvalit kandidata na zakladé analyzy dokumentd,
autobiografie, doporucujicich dopist, personalnich zaznamua a dal§ich dokumentacnich
materiald. Zde ve firmé se téz u urcitych pozic vybérové fizeni rozfazuje a a po prvotnim vybéru
nasleduje poméfovani plusi a minust, pohor atd.

2.3 Vlastni vyzkum a diskuse vysledku

V této podkapitole jsou vidény vysledky kvantitativniho vyzkumu, a to konrétné dotaznikové
Setreni. Toto Setfeni mélo za cil ukazat, vnimani zameéstnance pii pohovoru s pracovnikem HR.
Zda bylo vnimano pozitivné nebo negativné a klicové znaky pii pohovoru jako je Casova dotace,
komunikace HR pracovnika, zptisob vylepSeni procesu vybéru.

Dotaznikové Setfeni bylo zpracovano pomoci serveru Survio. Setfeni probihalo v obdobi od
06.11.2023 do 13.11.2023. Toto Setieni bylo zprostfedkovano diky HR spolecnosti, ktera dané
dotaznikové Setfeni predala danym zaméstnancim prostiednictvim emailu.

V dotaznikovém Setfeni bylo ziskano celkem 45 kompletné vyplnénych dotazniki, tzn. ze
6 respondentu dotaznik nevyplnilo. Mira response byla 88 %.

Dotaznikové Setfeni obsahovalo 17 otazek. Otazky, vcetné vysledkd jsou nize zpracovany
a samotné dotaznikové Setfeni je k nahlédnuti v pfiloze 2.

Pohlavi zaméstnancu

Prvni otazka dotaznikového Setfeni méla za ukol zjistit pohlavi zaméstnanci. Na otazku
odpovédélo 45 respondentt, a z toho bylo 35 Zen a 10 muzi. Zeny maji silnou pievahu, coz je
pochopitelné, jelikoz se jedna o cestovni ruch, ve kterém pracuji vice zeny.
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Vék zaméstnancu

Druha otazka méla zjistit v€k zaméstnancu. Nejvice respondentd je ve vékovém rozmezi 25-35
let. Nejméné zaméstnanct bylo ve vékové skupin€ nad 60 let a poté mén€ nez 25 let. Ziskané
vékové informace byly shrnuty a zaznamenany v grafu 1.

Graf 1 Vék zaméstnancu
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Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

V grafu 1 je prehledné vidét, Ze nejvice zaméstnanct jsou mladi lidé, a to konkrétné od 25-35
let. Naopak nejméné, respektive zadny zaméstnanec neni nad 60 let. Mize to byt zpisobeno
tim, Ze v cestovnim ruchu pracuji predevsim mladi lidé.

Ziskané informace o sou¢asném zaméstnani

Zameéstnanci uvedly, ze nejvice informaci ohledné soucasného zameéstnani bylo ziskano
z blizkého okoli, tedy od rodiny, pratel ¢i znamych. Pfesny pocet bylo 19 osob. Druhé nej¢astéji
ziskané informace bylo ziskano pfes inzerat na pracovnimi portalu, tzn. Jobs.cz, prace.cz. Dalsi
osoby ziskaly informace pfimo na strankach spolecnosti. Poté 4 osoby uvedly, ze informace
ohledné¢ svého soucasného zaméstnani ziskalo jinde a 1 osoba uvedla jako zdroj informaci
socialni site.

Priprava na vybérové rizeni

Naprosta vétsina respondentll se na vyberové fizeni pripravovala. UrCité se piipravilo 9 osob
a spiSe ano se pripravilo 17 dotazanych. Naopak spise se nepfipravilo 11 respondenta a urcité
se nepripravily 2 osoby. 5 osob se vybérového fizeni viibec neztiCastnilo a 1 osoba nevi.

Typ osloveni

Nejvice respondentd, tedy 15 osob, bylo osloveno telefonicky ze strany persnalni agentury. Jen
0 5 osob mén¢ uvedlo, ze byly osloveni telefonicky personalistou DER Touristik CZ, a.s. Dalsi
Cast respondentt, konkrétné 14 odpovédélo jinak. Emailem bylo osloveno 6 dotazanych. Nikdo
nebyl osloven pfes platformu Linkedin.
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Forma vybérového rizeni

Naprosta vétsina respondenti se zac¢astnila osobniho pohovoru, a to konkrétné 42 osob. 3 osoby
uvedli, ze se neucstnili vybérového fizeni. 1 respondent uvedl, ze proSel 1 psychologickymi
testy. ON-line pohovor, Assessment centrum a jina neurcil zadny respondent.

Dojmy z procesu vybéru

Nejvice respondentli, a to konkrétné 21 uvedlo, ze méli z procesu vybéru profesionalni
a pratelsky dojem. DalSich 20 osob uvedlo, ze citili z procesu vybéru komunikativnost a ochotu
odpoveédét na otazky. DalSich 12 osob uvedlo, Ze proces vybéru meél dobrou péci a pozornost.
Nejasné informace uvedli 3 respondenti a nepiistupnost zadna.

Vnimani prubéhu a struktury pohovoru

24 respondentti hodnotilo strukturu a pribéh pohovoru jako pratelsky a neformalni. Dal§ich 20
osob vnimali pohovor jako jasny a strukturovany. 3 osoby se netcastnily pohovoru a jeden
respondent uvedl, ze vybérovy proces byl pfili§ dlouhy, resp. narocny s velkym mnozstvim
ukold. Nikdo z respondénti neuvedl, ze by vnimal prabéh a strukturu pohovoru neorganizované
a nepiehledné.

Vnimani pohovoru jako osobné prijemného

23 osob hodnotilo pohovor jako urcité piijemny, 18 osob jako spiSe pfijemny. Naopak
2 respondenti se netcastnili, stejné tak 2 respondenti uvedli, ze pohovor byl spiSe nepfijemny.
Z vysledku vyplyva, ze spolecnost provadi pohovor dobfe, jelikoz vétsina respondenti uvedla,
zZe se citili na pohovotu pfijemné.

Vhodné zvoleny proces

Vétsina respondentti uvedlo, ze spolecnost, a to konkrétné HR vyuziva vhodny proces ziskavani
zaméstnancu. Z vysledka vyslo, ze 23 respondenti uvedlo, ze pohovor byl zvolen velice dobfe.
Dale 15 osob uvedlo, Ze jim proces pfiSel jako spiSe vhodny. Zbytek responedtd, konkrétne
7 osob zvolilo neutralni variantu. Tim je mysSleno, ze se v procesu nevyznaji a nejsou st jisti,
zda byl samotny proces vhodné zvolen.

Dostateénost ¢asové dotace

Pohovor ma urcity ¢asovy usek, nicméné u kazdého jedince se maze lehce lisit. Tato otazka je
tedy relevantni, jelikoz se Casovy usek mohl mirn¢ lisit. Nejvice osob, a to konrétné 24 uvedlo,
ze Casova dotace pohovoru je urCité dostateCna. Dalsi vétsina, a to 17 osob uvedlo, ze pohovor
po Casové strance hodnoti, jako spiSe dostatecnou. Posledni 2 respondenti uvedli, ze nevi, zda
je Casova dotace dostatecna ¢i nikoliv.

Uvitani moznosti vyzkousSet si praci

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o praci v cestovnim ruchu, tak si mnozi neumi pifedstavit, co
dana pozice obnasi. Z tohoto divodu by 14 respondentd uvitalo moznost si praci vyzkoust
i v praxi. DalSich 13 respondentti by to spiSe uvitalo a 10 osob odpovédé€lo, ze nevi. Zbytek
osob by tuto moznost neuvitali, coz muze byt dané i tim, Ze jiz maji potfebné zkuSenosti a vi,
co dané pozice obnasi.

Navrhy na vylepSeni

Tato otazka je dle Ohledné navrhii na vylepSeni vétSina respondenti nevi, co doporucit.
Odpoveédelo takto 18 respondetnti. 9 osob by uvitalo poskytnuti zpétné vazby ohledné vybéru,
8 osob pak zminilo zaméfeni vybéru na zhodnoceni praktickych dovednosti. 5 respondentti by
uvitalo lepsi komunikaci s uchazeci a 4 vétsi rizonrodost procesu. 4 osoby by pak zkratily délku
vybérového procesu.
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Zpusob informovani o vysledku

Tato otazka méla za ukol zjistit, jakym zptisobem byli zaméstnanci informovani o vysledku
pohovoru. Naprosta vétsina, tedy 32 respondentl, se vysledky vybérového fizeni dozvédéla
telefonicky. 4 osoby byly informovani emailem a 9 osob jinym zptisobem, mezi které patfilo
osobni setkani.

Spokojenost s obsahem nabidky zaméstnani

Otazka, ktera pojednavala o spokojenosti s obsahem nabidky zaméstnani, tak dopadla velice
dobte. Velka vétsina je s obsahem nabidky zaméstnani spokojena. 20 respondentt je s obsahem
nabidky spokojena urcité a dalSich 20 osob je spiSe spokojena. 4 respondenti si nejsou jisti, zda
jsou spokojeni ¢i nikoliv. Pouze 1 osoba uvedla, ze neni s obsahem nabidky zaméstnani
spokojena. Lze tedy zhodnotit, Ze obsah nabidky byl velice zajimavy.

Klicové faktory pri rozhodovani o zaméstnani

U této otazky mohli respondenti volit vice odpovédi, jelikoz rozhodovani o zaméstnani
ovlivilyje nekolik faktort. Mezi nejdualezitéjsi faktor, ktery ovliviiuje rozhodnuti zameéstnance
je finan¢ni ohodnoceni. Tuto moznost zvolilo 22 respondentt, jelikoz tento faktor ovliviiuje
rozhodovani nejvice. Dalsim dilezitym faktorem, ktery respondenti zvolili je reputace firmy,
jelikoz tento faktor zvolilo 20 respondentt. Dale byl zvolel faktor moznost kariérniho ristu,
ktery je dilezity pro mladé lidi. Tento faktor zvolilo 17 respondentti. Benefity, které oznacilo
14 respondentu, tak také velice ovliviiuje zaméstnance v rozhodovani. 12 respondentti oznacilo
jiné, mezi které napsali home office nebo také petfriendly kancelafe. Nejméné zamestnance
v rozhodovani o zaméstnani ovliviiyje velikost firmy.

Graf 2 Kli¢ov¢ faktory pii rozhodovani o zaméstnani
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rozhodovani je finan¢ni ohodnoceni, reputace firmy, moznost kariérniho ristu a benefity. Je
ziejmé, ze respondentim tolik nezalezi na velikosti firmy.
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Nejvice vyhovujici typ pohovoru

U této otazky bylo opét mozno zvolit vice odpovédi. Respondentim nejvice dle vysledku
z dotaznikového Setfeni vyhovuje osobni pohovor, ktery je pro obé strany z hlediska osobniho
setkani nejlepsi. Dale pak respondentim vyhovuje kombinace riznych metod, tzn. Osobni
pohovor v kombinaci s online testem ¢i online pohovorem. Testy a praktické ukoly, stejné jako
online pohovor pak byly ve vyrazné mensing, stejné tak inovativni pfistup a assessment
centrum, jez byly zminény pouze 1.

2.4 Navrhy a doporuceni pro organizaci

V této podkapitole jsou zpracovany navrhy a doporuceni pro spolecnost DER Touristik CZ,
a.s., které se tyka zlepSeni procesu vybéru zaméstnanct. Samotné navrhy a doporuceni vznikly
na zakladé zpracovanych analyz, mezi které patfil polostrukturovany rozhovor a dotaznikové
Setfeni. Vysledky analyz byly mezi sebou porovnany a nasledné prodiskutovany s HR
spoleCnosti. Je ziejmé, Ze celkovy proces vybéru zameéstnanct je v této spolecnosti na dobré a
kvalitni urovni. Samoziejmé, zZe je dobré na urcitych vécech zapracovat, nicmén¢ 1ze objektivné
fici, ze jsou zamestnanci spokojeni. Tato prace predstavi navrhy na zlepSeni procesu vybéru
zaméstnancu, které by mohly prispét k efektivnéjSimu fungovani. Zpracovatelka je po skonceni
bakalarské prace predlozi HR spolecnosti.

ONLINE pohovory

Osobni pohovory jsou velice efektivni a osobni, nicméné v nékterych pfipadech, zejména
v prvnim kole vybéru, by byl online pohovor mnohdy vhodngjsi. Online pohovory by mohly
usetfit Cas obéma stranam. Toto doporuceni je zvoleno ipfesto, ze respondenti v dotaznikovém
Setfeni vyjadrili spokojenost s osobnimi pohovory. Osobni pohovor je sice velmi efektivni,
nicméné v nékterych pfipadech by byl online pohovor rovnéz dobrou volnou.

Poskytovani zpétné vazby

Zpétna vazba je nezbytnou fazi v procesu komunikace mezi recruiterem a kandidatem na volné
pracovni misto. Toto by mélo byt praci naborového tymu na zakladé vysledkt pohovoru.
Zpétna vazba muize byt pisemna ve formé e-mailu nebo telefonatu atd. Pfitomnost Ci absence
zpétné vazby zavisi na kultufe a naborovych procesech ve spolecnosti a také na pracovnim
vytizeni naborového pracovnika.po

Zpétna vazba by byla poskytovana po jakékoli interakci mezi kandidatem a spolecnosti. Muze
to byt zadost o volné misto prostfednictvim webové stranky, dokonceny testovaci ukol, pohovor
s naborovym pracovnikem, HR nebo manazerem, tedy pii jakémkoliv ukonu v ramci
vybérového fizeni.

Je mylné se domnivat, ze zpétna vazba by méla byt kandidatovi poskytnuta pouze v piipade
odmitnuti. Pokud uchazece firma kontaktuje mezi fazemi pohovoru a fekne mu o svém dojmu,
kandidat si bude spolecnost pamatovat z pozitivni stranky. Navic takova komunikace poskytuje
podporu v tak tézké chvili z psychologického hlediska. Uchaze¢ chéape, ze na né spole¢nost
nezapomngla, a bude pro n¢j snazsi se otevrit a ukazat své schopnosti a dovednosti v dalsi fazi
vybérového fizeni.

Pokud personalista odmitne, ale poskytne zpétnou vazbu, pak kandidat chape, co muze
ocekavat, popt. co muze piist€ udé€lat Iépe. Nekdy je to bolestivé, ale uchaze¢ nemize ztracet
Cas a muze se soustfedit na hledani dalsiho volného mista. Zaroven chape, jaké slabiny stoji za
to zlep§it a na ¢em pracovat, a bude jistéj$i v dal§im postupu na své kariérni ceste.

33



Na utvareni zpétné vazby by se podileli ti, ktefi o kandidatovi rozhoduji. Je-li potfeba oznamit
vysledky prvniho pohovoru s personalistou, poskytuje zpétnou vazbu personalista, jedna-li se
o technicky pohovor nebo testovani, poskytne ji napf. manazer.

Mezi fazemi vybérového tizeni by bylo uziteCné kandidata podpotfit a inspirovat. Pfimo béhem
rozhovoru by nebylo vhodné vyjadiovat zpétnou vazbu, je lepsi to udélat az po ném. Zvlaste
pokud po ném nasleduje odmitnuti.

Potiebné rady, které by mohli podpofit rizné faze vybérového fizeni:

- je dulezité poskytovat zpétnou vazbu vcas. V tomto piipadé pak nebude mit uchazec
potfebu pfipadné piijmout nabidku u jiné firmy a DER Touristik o takového nového
zameéstnance nepfijde;

- je nutné byt konkrétni a objektivni: To pomaha kandidatim porozumét jejich silnym
strankdm a oblastem pro zlepSeni;

- je nutné byt konstruktivni. Zaméfit se na to, jak muze kandidat zlepsit své dovednosti
a vykon. Nabidnout uzitecné navrhy nebo zdroje, které mohou vyuzit k rastu;

- podpofit rast a rozvoj: Poskytnout pokyny, jak mohou kandidati zlepsit své dovednosti
nebo kvalifikaci. Navrhnout kurzy nebo oblasti zaméteni, které jim mohou pomoci
zlepsit jejich Sance v budoucnu.

Pro uspésné kandidaty muaze byt pozitivni zpétna vazba vysoce motivujici a poskytuje pocit
uspéchu. Cenna muaze byt i konstruktivni zpétna vazba, ktera kandidatim pomaha zlepsit jejich
dovednosti a podavat lepsi vykony pfi budoucich pohovorech.

Zaméreni se na praktické dovednosti a moznost vyzkouset si praci

Pro ziskani kvalitnich zaméstnanci je vhodné, aby spoleCnost vyuzila a zafadila test
praktickych dovednosti, ktery by hodnotil schopnost kandidata vykonavat konkrétni ukoly
souvisejici s pracovnim mistem. Na rozdil od osobnostniho testu vyzaduje test dovednosti, aby
kandidati provedli své dovednosti. V testu by prokazali své schopnosti.

Mohlo by se jednat o testovani chovani v praxi naptiklad u obchodnich zastupcu ¢i kontraktort.
Vse na zakladé simulace konkrétnich situaci ve spolupraci se zkusenymi pracovniky. Toto
testovani by pfineslo, jak praktické dovednosti, tak 1 mira stresu, resp. schopnost pracovat se
stresem, schopnost reagovat na nenadalé udalosti apod.

Stejné tak by stalo za zamysleni moznost nechat uchazece, alespon u nékterych profesi, kde by
to bylo mozné, vyzkouset si na den ¢i dva danou praci pfimo v realité bézného dne, coz by
mohlo byt i vhodné spojeno s vySe uvedenym testovanim praktickych dovednosti uchazecu.
Uchaze¢ by si vyzkouSel, co dand prace obnasi v praxi a zaroveni by HR specialista mohl
vyhodnotit chovani tohoto uchazece napt. pfi praci tymu a jeho praktické dovednosti nabyté
z predchoziho pracovniho zivota, zejména pak znalosti jazykové, schopnost vyuzivat ciziho
jazyko ptfimo v konkrétni situaci.
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3 Zavér

Bakalafska prace byla na téma vybér klicovych zaméstnancti pro spolecnost DER Touristik CZ,
a.s. V dnesni dobé¢ je dulezité vybrat spravné klicové zameéstnance, a proto je vhodné a dulezité
tomuto faktoru vénovat Cas a dostateCnou pozornost. Je dilezité, aby ve spolecnosti byli
zvolené spravné metody pro vybér zaméstnanci. Neni také vhodné mit zastaralé metody a
nezkousSet nové metody, které by mohli naopak ptinést do spolecnosti vice efektivni a inovativni
metody. Prikladem mize byt vyuziti inzerce na socialnich siti, které je v dnesni dobé velice
oblibené a v nékterych piipadech 1 efektivni. Déle je vhodné i zamySleni, jak se odlisit od
konkurence a popftipad€ investovat do riznych segmentt, coz by mohlo vést k pfilakani novych
kli¢ovych zaméstnanch.

Cilem bakalarské prace je zhodnotit soucCasny proces vybéru kliCovych zaméstnanci ve
spole¢nosti DER Touristik CZ, a.s. a navrhnout pfipadnéd doporuceni.

Bakalarska prace se sklada ze dvou Casti, a to teoreticko-metodologickou a praktickou. Tyto
dve Casti se protinaji.
V teoreticko-metodologické casti byly popsany teoretické znalosti, které byly potiebné

k pochopeni celkové problematiky. VeSkeré ziskané informace byly zjistény z odborné
literatury a z relevantnich internetovych zdroju.

V praktické c¢asti byly vyuzity ziskané informace z Casti teoretické. Prakticka Cast byla
rozdélena do Ctyf podkapitol. Prvni podkapitola, kterda se nazyvala 3.1 Charakteristika
organizace, tak méla za kol predstavit a charakterizovat spole¢nost DER Touristik CZ, a.s.
Bylo zji§téno, zZe tato organizace spada pod némeckou skupinu REWE. Spole¢nost DER
Touristik CZ, a.s. Pod tuto divizi patfi dalsi spoleCnosti, jako jsou: EXIMTours, FISCHER,
NEV-DAMA a e-Travel. V druhé podkapitole s ndzvem 3.2 Stavajici pristupy k vybéru
zaméstnancu byl vytvoren polostrukturovany rozhovor s HR pracovnikem spole¢nosti. Na
zakladé tohoto rozhovoru bylo zjisténo, jaké spoleCnost vyuziva piistupy k vybéru
zaméstnancu. Nasledovala podkapitola 3.3 Vlastni vyzkum a diskuze vysledkd, ve kterém bylo
vytvoreno dotaznikové Setieni, kterého se ucastnilo 45 klicovych zaméstnancti z 51 oslovenych.
Z tohoto vyzkumu bylo zjisténo, ze vétSina zaméstnancu byla pomémé spokojena s celkovym
procesem. Nasledné byl polostrukturovany rozhovor porovnan s dotaznikovym Setfenim.
Posledni podkapitolou byla 3.4 Navrhy a doporu€eni pro organizaci. Zde byly vytvoreny navrhy
a doporuceni pro organizaci DER Touristik CZ, a.s.

Setieni ukazalo, e pii vybéru zaméstnanci firma vénuje vys§i pééi pii vybéru pracovnikd na
vyssi pozice, kde je vybérové fizeni vicekolové na rozdil napt. od vybéru pracovniki prodeje
zajezdl. Zasadnim pozadavkem u zaméstnancti komunikujicich v zahrani¢i je odpovidajici
znalost ciziho jazyka, fidi¢sky prukaz, znalost dané oblasti ¢i byt dobry lyzar. Nicméné zalezi,
pro jakou spolecnost a na jakou konkrétni pozici se dany kandidat hlasi. Napftiklad.
U spolec¢nostt NEV-DAMA je zapotiebi vyborna znalost jazyka dané zemé, znalost oblasti,
fidicsky prukaz a byt dobry lyzaf. Na rozdil u klasického produktového manazera dostacuje
jazykova vybavenost, systemati¢nost, efektivné organizovat praci a byt zdatny v Cislech.

Dale také u finan¢nich pozic se pak testuji dovednosti na zakladé pisemnych testl, napf.
u ucetnich.

U vybérového fizeni je vzdy pfitomen HR specialista a také manazer odd¢€leni ¢i tymu, kterého
se vybér piimo tyka. Poté je vedena diskuze mezi timto manazerem a HR specialistou, ktery
uchazeC bude vybran. V ptipad€ negativnich referenci je takovy uchaze¢ odmitnut, byt by to
byl specialista ¢i pouze jediny piihlaSeny do vybérového fizeni. Spolecnost hodnoti také, jakym
zpusobem by dany jedinec zapadl do pracovniho tymu. Pokud HR specialista dojde v diskuzi
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s manazerem k zavéru, ze dany uchaze¢, byt s dobrymi pracovnimi predpoklady, by nezapadl
do tymu, téz mize dojit k odmitnuti, nebot ve vysledku by mohl byt poskozeny cely tym a jeho
efektivita prace.

Prabeh vybérového fizeni ze strany zaméstnanct byl hodnocen vyrazné kladn€, at’ uz v piistupu
HR specialisty nebo manazera, tak z hlediska struktury, pratelského chovani, asové dotace atd.
Uchazeci se ve velké mife na pohovor pfipravovali a ocenili zvoleny proces vybérového fizeni.
Preferovali hlavné reputaci firmy a finan¢ni ohodnoceni. Ohledné navrhti na zlepseni ve velké
mife neuméli presné odpoveédét, nejcasteji padala moznost zvysit zpétnou vazbu nebo narazeni
praktického testovani schopnosti uchaze¢i. Coz bylo potvrzeno i1 kladnymi odpovédmi
z hlediska moznosti vyzkouset si zaméstnani v praxi, tedy porovnat své praktické dovednosti
s naroky dané pracovni pozice. V tomto sméru byly také strukturovany navrhy a doporuceni.

Prvni doporuceni je vyuZzit mimo osobnich pohovort i online pohovory, které jsou také velmi
efektivni. Tento typ pohovoru by byl efektivni predevsim v prvnim kole pohovoru, ve kterém
by usetfil Cas obéma stranam, poté je vhodné zvolit osobni pohovor.

Druhé doporuceni je oznameni zpétné€ vazby, které by mélo byt jasné a zfetelné. Oznameni by
meélo byt idealné, jak v pisemné, tak 1 osobni podobé.

Treti doporuceni je zprostitedkovani a vyzkouseni si dané pozice jiz béhem vybéru, jelikoz
mnohdy si dana osoba neumi piedstavit, co obnasi dana pozice. Toto doporuceni by mohlo
predejit pozd&jsi nespokojenosti obou stran.

Zpracovatelka vytvofila doporuceni, ktera by mohla pfispét ke zlepSeni procesu vybéru
kli¢ovych zaméstnanch.

Na zakladé zpracované bakalaiské prace, lze fici, ze samotny proces vybéru kli€ovych
zaméstnancu je ve spolecnosti DER Touristik CZ, a.s. dobfe nastaveny, nicméné vzdy je co
zlepSovat a dand spoleCnost by na zakladé této bakalarské prace mohla dana doporuceni
vyzkouset.
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Piilohy
Ptiloha ¢. 1 Polostrukturovany rozhovor s HR DER Touristik CZ a.s.
Jaka kritéria jsou pouzivana pri vybéru klicovych zaméstnanca?

., Hlavni podminkou je jazykova vybavenost, coz se v nasi spolecnosti bere jako zdklad. Idedalni
Jje mit praxi na obdobné pozici, nicméné to se uplné nedari sehnat takové lidi. Chceme nékoho,
kdo ma rdd cestovani a znd danou destinaci. Nicméné mdame nékolik pozic, takze tam se to [isi.
Produktovy manazer Brand Fischer/Exim, kde ddvame moznost i novackiim, ale musime je
Ppripravit na to, Ze to neni o tom, Ze je to krdsny, cestuje, bude u more atd. Musi se pripravit na
to, Ze je to hodné systematicka prdce. Je dobré, kdyz je nékdo systémové zalozen a kdo umi
hodné dobre s excelem a ma rad Cisla. Je to hodné o nacernovani a precefiovani. Jednd se i o
hlidani, aby nam ta letadla nelétala prazdnd. Je to tedy opravdu systematickd prace a neni to
doopravdy o tom sestavit krasny produkt a on se mi proddva. To letadlo se mi tam samo vlastné
naplni. Urcité tedy jazyk, time-management, systematicky, dobrd organizace, a to je zde
zde je to jinak pojaté. Do lyZarskych stredisek je zde povinny jazyk do dané destinace. To
znamend, ze kdyz hledame pro Italii, tak musi dand osoba umeét italStinu. Samozrejmé musi byt
organizacné schopny a systematicky, ale tady kromé toho je zde opravdu zapotiebi ta zakladni
znalost jazyka. Hledame tedy francouzstindre, italStindre, némcinare, ale nyni napriklad
hleddme i chorvatstindare. Kontraktor pro NEV DAMU, tak zde je nutna znalost nejen jazyka,
ale i znalost dané oblasti, protoze on tam vlastné vyrazi do téch hor a na smlouvavda ty ubytovaci
kapacity, takzZe znacka idedl, aby uz to tam znal. Napriklad. francouzské hory nebo rakouské
hory, aby védél, kam jet. My mu samozrejmé ddme néjaky navod, ale aby uz védeél. Podminkou
Je zde i Fidicsky priikaz, bez kterého to nejde. Znacka idedl je i byt lyzar, aby nam sjel i svahy.
Kritéria jsou tedy rozdilna dle danych pozic.

Kdo ma zodpovédnost za urceni Kkritérii pro klicové pozice?

,, VétSinou je to HR s tim manazerem daného oddéleni. Dany manazer by si mél vyspecifikovat,
ale po dohodé s HR, protoze manazer neni HR. Tyto dvé pozice zde figuruji.

Jaky je proces ziskavani kandidatu a jejich zpracovani (vCetné inzerovani pracovnich
pozic, oslovovani potencialnich kandidatia atd.?

My mdme samoziejmé omezené kapacity v tom poctu HR, takze my se spoléhdme na portdl
Jobs, kde inzerujeme. Druhy pramen je doporucenti, ktery nam funguje také docela dobre. Kdyz
mame néjaké specifické pozice, co se tykda treba IT nebo i néjaké vyssi financni, tak mdame
samozrejmé persondlni agentury. U nds tedy vyuzZivame tyto i prameny. BohuZel neni
kapacita, aby zde fungovalo néjaké oslovovani. Davdme napriklad také inzeraty na Linkedin,
Facebookové stranky, ale zdleZi podle toho, o jaké pozice se jednd. Samoziejmé, Ze pokud se
budeme bavit o néjaké middle pozici nebo té vyssi pozici, tak tam samoziejmé Linkedin funguje.
Pokud bychom se bavili o prodejcich, tak tam to moc nefunguje. Zpracovani je samoziejmé dle
GDPR. “

Vybirate si z vét§iho mnozstvi vhodnych kandidatu nap¥. prostiednictvim pohovoru?

., Funguje to tak, ze nam prijdou néjaké odpovédi, které vyselektujeme a vybereme ty adekvdini.
Veétsinou délame vice kol, abychom doporucili danému manazerovi vhodného kandiddta, ktery
spliiuje dané pozadavky, a to i tfeba ty financni. Kdyz to reknu zjednodusené, tak abychom
neubrali o hodinu casu tomu manazerovi a pak jsme zjistili, Ze jsme budgetové uplné jinde. Ten
prescreening délame my jako HR a na ten pohovor se snazime pozvat uz jen ten TOP vhodnych
kandidati, z kterych uz by si mohl dany manazer vybrat.



Jakou dokumentaci je nutné pri vybéru pracovniku shromazdit a vyhodnotit?

My mame CV a nékdy i motivacni dopisy. Kdyz je ta pozice vyssi level, tak si tfeba volame i o
reference. Shromazdujeme reference, ale samoziejmé ten kandidat nam da vétsinou néjaké
reference o sobé, takze je to obcas takové zavadéjici. Jinak dokumentaci moc
neshromazdujeme, je tam zase ta GDRP, takzZe aby se nam néco nepokazilo.

Jesté se Vas zeptam, kdyz treba dostanete néjaké negativni reference a nemate zadného
jiného kandidata, tak jak s tim nakladate?

\, Radsi hledame dal. *
A to i pFesto, ze se Vam zda vhodny, tak i tak date na reference?

,Asi zalezi, jaka ta reference je a co znamend to negativni. Napriklad jestli Feknou, Ze
nepracoval dobre a fldkal to, tak toho samoziejmé nechceme. Jestli tam byl ale néjaky mensi
problém, tak to uz je na zvdzeni, ale opravdu zdlezi. Ty reference jsou ale vétsinou pozitivni
anebo neutralni. Z té neutrality to uz pozndame, Ze vse bylo v porddku, ale asi to nebyl takovy
ten TOP zaméstnanec.

Jaka je role ruznych pracovniki v procesu vybéru (napf. personalni oddéleni, manazeri,
odbornici atd.)?

My jako HR ddme dohromady veskerd kritéria a pozadavky na daného kandiddta. a poté
vystavime inzerci a nasleduje preselekce. Pak uz nastupuje vilasmé ten manazer, kde mdme ten
pohovor. S manazerem poté vyvhodnocujeme. Nékdy délame i testy, treba kdyz je to néjaka
ucetni pozice, tak tam je potieba néjaky testik udélat. Vyhodnoceni toho vieho zase manazer
s HR specialistou dava dohromady, zda dojde k nabidce nebo bohuzel odmitdame. *

Jak probiha rozhodovani o vybéru konkrétniho kandidata?

., Zjednodusené receno dame hlavy dohromady a rekneme si pro a proti, co ten kandiddt nabizi.
Manazer to treba vidi trosku jinak a HR také, takze se musime sladit. Kazdy mame kritéria jind,
ale musime samoziejmé sladit vSechno. Nejen aby ndm i kandidat splitoval kritéria, ale aby
ndm zapadl do tymu. To je hodné diilezité. Musim zminit, Ze moznd mame Sikovny profesné
kandidaty, ale do tymu by se nam nehodili. Bohuzel tam to nefunguje a neni tam ta nabidka,
protoze tam by to nefungovalo celkové.

Kolik kol ma vase vybérové rizeni?

., Kdyz se budeme bavit o téch produktovych manazerech nebo toho kontraktora, tak tam je ten
prescreening a pak vétsSinou byvd jedno kolo. Pokud se jedna o TOP manaZzera, tak tam je téch
kol vice. Dokonce jsme ted’ obsazovali néjakou vyssi pozici na financniho manazera, tak ten je
dokonce i do Némecka. Téch kol tam bylo doopravdy hodné. Nicméné v tom middle je
prescreening a jedno kolo. “

Jesté se Vas zeptam, u téch kol je to vétSinou tedy jen pohovor klasicky nebo piSou néjaky
test, napriklad na pozici produktového manazera nebo viceméné je to jen rozhovor?

,,Na toho produktového manazera testy nejsou, to je opravdu na téch financnich pozicich. Ted
Jjsme chtéli zavést a udélat assessment centrum, jelikoZ obsazujeme na pozici specialisty
animacniho klubu. Délali jsme néjakou keystory domdci, abychom zjistili kreativitu. Bohuzel
ale ten domaci kol odradil mnoho kandidani, protoze v dnesni dobé to tak je. To znamend, zZe
nedodali Ci viibec nedorarzili, takze se to neseslo s oblibou. Z 10 kandidatit nam zareagovalo,
respektive nam ty keystory dodali pouze dva. *
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Jak casové narocny je vybér kandidata? Jak sbirate zpétnou vazbu na proces vybéru a
jak je s ni dale pracovano?

., Kdyz vezmu napriklad NEV DAMU produktového manazera, Itdlie a Francie, tak tam je to
hodné casové ndrocné. Sesbirat jen ty sestavenda adekvdini CV, abych je mohla doporucit
manazerovi. U téch klasickych produktovych manazerit Exim/Fischer, tak tam je to troSku
Jednodussi, tam ty odezvy jsou. Treba ale ta NEV DAMA, tak tam jsou specifické hlavné ty
Jazyky, takze je to opravdu hodné ndrocné. Poté co se vybere kandiddt, tak to u nds funguje tak,
Ze HR po cca mésici se s tim novdackem sejde a probere, jak se mu libi a dari. Je to ta zpétnd
vazba od novacka. Samoziejmé, Ze s tim manazerem jsme v kontaktu, pokud se néco déje, tak
ndm ddavaji ihned védeét. Pokud je spokojeny, tak ale spise mici. Kdyz to funguje, tak to funguje.
Kdyz se nedari, tak ta zpétnd vazba tam je, a to velice rychld. Pak to mdme nastavené jesté tak,
zZe pred ukoncenim té zkuSebni doby se manazer setka s tim kandiddtem a vyhodnoti tu zkuSebni
dobu a zhodnoti co bude dal. To jsou takové oficidlni schiizky, nicméné mezitim je i spousta
neoficidalnich schiizek, jako napriklad v kuchyrice, kde se zeptaji, jak se dari atd.

Jaka je uspésnost toho, ze po zkusebni dobé zustavaji kandidati ve firmé?
,, Urcité vétsi procento je téch, kteri ziistdvaji.
Co se déje s neuspéSnymi kandidaty, piSete seznam pro pripadné pozdéjsi vyuziti?

., Nékdy se to stane, ale vétSinou to jsou kandiddti na doporucent a zvolili jsme nékoho jiného,
kdo nam prisel lepsi. Jsou to ti, kteri prosli tim klasickym vybérovym rizenim pres Jobs, tak to
po téch 3 mésicich je hrozné dlouha doba. VétSinou uz jsou pryc. Samoziejmé, Ze kdyz tam
mame nékoho Sikovného, tak ho mdme v hledacku a snazime se ho znovu oslovit. Mdlo kdy je,
ale uspésnost, protoze si uz vétsinou najdou jinou prdci.

Jak je vybér pracovniku uspésny z hlediska fluktuace, resp. odchodu jesté v ramcizkuSeni
doby?

., Pokud se bavime o téch middle pozicich, tak tam vétsinou vydrzi. Pokud se jednd o prodejcich,
tak tam je ta fluktuace horsi. Pokud, ale védi a umi si danou pozici dobre predstavit co to
obndsi, tak vétSinou vydrzi. Pri té selekci se opravdu snazime jiz vybrat spravné, napriklad kdyz
se ndm hldsi nékdo s jazyky, ale jsou to tieba tlumochnici, prekladatelé, tak tam jim rikdme, zda
st umi predstavit praci, kterd je opravdu casové narocnd. Je to tedy opravdu o sprdavném vybéru.
Bohuzel neddame Sanci kazdému, protoZe jsme pdrkrdt udélali vyjimku a nevyplatilo se, takze
Jjsme pouceni.

Maji jednotliva kritéria vybéru néjakou predem stanovenou pevnou vahu?

., Nedokdzu Fict procentudlné, nicméné néco je, Ze to musi byt a u néceho Ilze udélat vyjimku. ‘

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)
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Priloha 2 Vzor Dotaznikového Setfeni

Dobry den, prosim o vyplnéni dotaznikového Setfeni, ktery poslouzi ke zjisténi ziskavani a
samotnému procesu vybéru zaméstnanci pro spolecnosti DER Touristik CZ, a.s. Ziskané
poznatky poslouzi k ziskani informaci, které budou vyuzity v mé bakalarské praci, ktera je na

téma: pro mohou bakalafskou praci, ktera je na téma Vybér klicovych zaméstnancii ve spole¢nosti DER
Touristik CZ, a.s.

Dotaznik pro zaméstnance DER Touristik CZ, a.s.
1) Jaké je vase pohlavi?

a. Muz

b. Zena
2) Kolik je Vam let?

a. Meéné nez 30 let

b. 31—40let
c. 41-501et
d. 51-60Ilet

e. Vice nez 60 let
3) Kde jste ziskal/a informace o svém soucasném zameéstnani?
a. Na strankadch DER Touristik CZ a.s.
Inzerat na pracovnim portalu (napf. jobs.cz, prace.cz)
Utad préce
Socialni sité
Ze svého blizkého okoli (rodina, pratelé, znami...)
f. Jinde
4) Pfipravoval/a jste se na vybérové fizeni?
a. Urcit€ ano
SpisSe ano
Nevim
Spise ne

© a0 o

Urcite ne
Vybérového fizeni jsem se nezucastnil/a

mo oo o

5) Jakym zptisobem jste byl/a oslovena pro ucast na vybérovém fizeni?

a. Emailem s pozvankou k vybérovému fizeni
Telefonicky personalistou z firmy, ktera poradala vybérové fizeni
Telefonicky personalistou organizace DER Touristik CZ
Osloveni pracovnikem na profesni siti LinkedIn

© a0 o

Jinym

6) Jakou formou vybérového fizeni jste proSel/la ?
a. Osobni pohovor
b. Online pohovor
c. Assessment centrum
d. Psychologické testy

v


http://jobs.cz

e.
f.

Vybérového fizeni jsem se nezucastnil/a
Jinou

7) Které z moznosti nejlépe vystihuji vase dojmy z procesu vybéru?

o oo o

Profesionalita a pratelsky pfistup personalu
Komunikativnost a ochota zodpoveédét otazky

Dobra péce a pozornost béhem celého vybérového procesu
Nepftistupny a malo komunikativni personal

Nejasné informace o pozici a procesu vyberu

8) Jak jste vnimal/a prubéh a strukturu pohovoru béhem vybérového procesu?

a.

mo oo o

Strukturovany a jasny prubéh pohovoru
Naro¢ny proces s velkym mnozstvim ukolt
Pratelsky a neformalni pohovor

Neorganizovany a nepiehledny pribéh pohovoru
P1ili§ dlouhy vybérovy proces

Vybérového fizeni jsem se nezucastnil/a

9) Byl pro Vas proces vybéru osobné piijemny?

"o a0 o

Urcité ano

SpisSe ano

Nevim

Spise ne

Urcite ne

Vybérového fizeni jsem se nezucastnil/a

10) Byl podle Véas proces vybéru vhodné zvoleny?

a.

© a0 o

Urcité ano
SpisSe ano
Nevim
Spise ne
Urcité ne

11) Byla ¢asova dotace pro Vas pohovor dostacujici?

a.

mo oo o

Urcité ano

SpisSe ano

Nevim

Spise ne

Urcite ne

Vybérového fizeni jsem se nezucastnil/a



12) Uvital/a byste moznost vyzkousSet si praci jesté v ramci procesu vybéru?
a. Urcité ano

b. SpiSe ano
c. Nevim

d. SpiSe ne
e. Urcité ne

13) Kterou Cast procesu vybéru zaméstnancu byste navrhl/a vylepsit?
a. Komunikace s uchazeci
Zaméteni pohovoru spise na praktické dovednosti
Délka vybérového procesu
Poskytnuti zpétné vazby po vybérovém procesu
Riiznorodost vybérového procesu vedouciho ke spravedlivému piistupu
Nevim

mo oo o

14) Jakym zpusobem jste se dozvédél/a vysledek vyberového fizeni?
a. Emailem
b. Telefonicky
c. Prostfednictvim profesni sité LinkedIn
d. Jinym

15) Byl/a jste spokojen/a s obsahem nabidky nového zaméstnani?
a. Urcit€ ano

b. SpiSe ano
c. Nevim

d. SpiSe ne
e. Urcité ne

16) Co povazujete za klicové pii rozhodovani o vybéru zameéstnani?
a. Finanéni ohodnoceni

b. Benefity

c. Reputace firmy

d. Velikost firmy

e. Moznost kariérniho rastu
f Jiné

17) Jaky typ vybérového fizeni Vam nejvice vyhovuje?
a. Osobni pohovor

Online pohovor

Testy a praktické ukoly

Assessment centrum

Kombinace raznych metod

© a0 o
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f.  Inovativni pfistup rizné herni prvky

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vybér klicovych zameésthancu ve spolecnosti DER
Touristik CZ; a.s. -

Dagmar Rybnikarova, KEMBC04



Resena
problematika

uvod problém
Predstaveni spolecnosti Hlavnim cilem je zjistit,
DER Touristik CZ, a.a zda ma spolecnost dobre

nastaveny proces vybeéru
kli¢ovych zaméstnancu

Vysoka Skola ekonomie a managementu

VSEM

pristup
T%oretické éésg — objasnéni
dulezitych pojmu

Prakticka cast vyuziva ziskané
pojmy ke zpracovani.

Polostrukturovany rozhovor s
HR
Dotaznikové Setreni



VSEM

Odborné knihy Kvalitativni a kvantitativni Zpracovani rozhovoru s
Relevantni webové vyzkum HR spolecnosti
stranky

Zpracovani vysledkd z
dotaznikového Setreni.

Porovnani skutecnosti z
kvalitativniho a
kvantitativniho vyzkumu

Vysoka Skola ekonomie a managementu 3



VSEM
Vysledky prace

Z vysledkl prace vyplynuly ndsledujici fakta:

- Spolecnost DER Touristik CZ, a.s. ma dobre nastaveny proces vybéru
kli¢ovych zaméstnancl

- Proces zarizuje HR, kterd udéla prescreening manazerovi, ktery dostane
TOP vybér

- Z dotaznikového Setreni vyplynulo, ze zameéstnanci byli spokojeni s
procesem.

Vysoka skola ekonomie a managementu



NVSEM

Kli¢ov¢é faktory pii rozhodovani o zaméstnani

Jiné

[— [— [\ [\
o 9] o W

Zvoleni respondentu

()]

Finan¢ni Reputace firmy MoZnost Benefiry Velikost firmy
ohodnoceni kaﬁé}f?glko rustu
tory
® Hodnoty

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Vysoka Skola ekonomie a managementu



VSEM
Doporuceni

Na zadkladé vysledkl Ize doporudit.....

1. Firma muzZe nabidnout kandidatim zkousku dané prace, jiz p¥i vybéru.
2. Lépe informovat kandidaty o vysledcich vybérového Fizeni.

3. Online pohovory-

Vysoka Skola ekonomie a managementu



VSEM
Zaver

Prace prinesla zjisténi, ze spole¢nost DER Touristik CZ, a.s. ma dobre nastaveny proces
vybéru klicovych zaméstnanctl.

Na zakladé zpracované bakalarské prace, Ize doporucit pouze malé navrhy, které by mohli
V. 7 v . V. . v Vé V4 v rv V4 v (o]
prinest spolecnosti uzitek a zkvalitneni procesu vyberu klicovych zamestunancu

Vysoka skola ekonomie a managementu
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