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Vyhledavani a vybér zaméstnancii ve vybrané
spolecnosti

Abstrakt

Diplomova prace se zabyva vyznamnou problematikou vyhledavani a vybéru
zaméstnanct ve zvolené spolecnosti. Hlavnim cilem diplomové prace je na zéklad¢ analyzy
zhodnotit systém vyhledavani a vybéru zaméstnancu ve skupiné AGS 92 CZ, ktera zahrnuje
spole¢nost ags 92, s.r.0. a spole¢nost MyMedia s.r.0. V piipadé zjisténych nedostatkt budou

navrhnuta vhodna opatieni.

Diplomova prace se sklada z teoretické a praktické ¢asti. Teoreticka ¢ast je sepsana
pomoci studia tuzemské a zahrani¢ni odborné literatury, ktera se specializuje na zkoumanou
oblast, a relevantnich internetovych zdroju. Jsou zde charakterizovany pojmy jako
personalni fizeni, persondlni planovani, tvorba a analyzy pracovniho mista, vyhleddvani
zamé&stnancu a jejich nasledny vybér. Vlastni prace popisuje skupinu AGS 92 CZ a jeji
proces vyhledavani a vybéru zaméstnanct. Dale je tento proces zhodnocen pomoci souboru
kvantitativnich a kvalitativnich metod vyzkumu jako je pozorovani, dotaznikové Setfeni
a osobni rozhovor. Na zékladé zhodnoceni vyse uvedenymi metodami jsou navrzeny
opatfeni pro zefektivnéni celého procesu vyhledavani a vybéru zaméstnancli ve skupiné

AGS 92 CZ.

Klicova slova: metody vyhledavani, ptedvybér, vnéjsi zdroje, vnitini zdroje, vybér

zaméstnancu, vyhledavani zaméstnanct



Recruitment and Selection of Employees in Selected
Company

Abstract

The diploma thesis deals with important issues of search and selection of employees
in the selected company. The main goal of the diploma thesis, based on the analysis, is to
evaluate the system of search and selection of employees in the group AGS 92 CZ, which
includes the company ags 92, s.r.o. and MyMedia s.r.0. In case any shortcomings are

discovered, appropriate measures will be proposed.

The diploma thesis consists of a theoretical and practical part. The theoretical part is
written by studying domestic and foreign professional literature, which specializes in the
researched area, and relevant internet sources. There are characterized terms such as
personnel management, personnel planning, job creation and analysis, employees search,
and their subsequent selection. The thesis describes the AGS 92 CZ group and its process of
finding and selecting employees. Furthermore, this process is evaluated using a set of
quantitative and qualitative research methods such as observation, questionnaire survey, and
personal interview. Based on the evaluation by the methods stated above, measures are
proposed to streamline the entire process of searching and selecting employees in the AGS
92 CZ group.

Key words: employees search, employees selection, external resources, internal resources,

methods of employees search, pre-selection
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1 Uvod

V dnesni dobg¢ je lidsky faktor povazovan za ten nejduilezitéjsi a spolu S nim vystupuje
do poptedi i prace personalisti. Spole¢nosti si uvédomily vahu a potiebu schopnych,
spokojenych a motivovanych pracovniki. A k tomu, aby zaméstnanci byli pfesné takovi,
potiebuji tym personalist, ktefi toho docili. Doba se posunuje kvapem kupfedu a prace
personalisty uz nespociva pouze V personalni administrative, ale i v pé€i o zaméstnance,
protoze ne nadarmo se fiké ,,spokojeny zaméstnanec, spokojeny zakaznik*. Tudiz cesta ke

spokojenému zakaznikovi za¢ina u spokojené¢ho zaméstnance.

Mezi hlavni personalni ¢innosti patii pravé vyhledavani vhodnych kandidatt, nasledny
vybér, jejich adaptace a také motivace. Zejména spravné nastaveny proces Vyhledavani
a vybéru zaméstnanci je pro spolecnost strategicky a klicovy. Kvalitni proces ziskavani
zamestnanct dokaze naplnit cile organizace a zvysit jeji vykonnost. Spole¢nost Si obvykle
nemiuze dovolit zaméstnat nevhodného ¢loveka, proto musi byt tym personalistd zkuseny
a zodpovédny. Pii vyhledavani se personalisté soustiedi na to, aby nashromazdili, co nejveétsi
pocet potencialnich kandidatd, ze Kterych se vybere ten nejvice korespondujici s pozadavky
na pracovni misto. V posledni dobé se personalisté pii vybéru novych zaméstnanct
nesoustiedi jen na jejich kvalifikaci a schopnosti vykonavat danou préci, ale i na predpoklad

zaClenit se do tymu a ztotoznit se s podnikovou kulturou.

S pfichodem moderngjsich technologii se do popiedi dostava e-recruting (online
ziskavani), ktery je pro personalisty finan¢né a ¢asové mén¢ naro¢ny, a navic ma mnohem
vétsi dosah mezi uchazeci. Malokdy se vidi, aby personalista otiskl inzerci na pracovni
pozici do tisténych médii nebo uchazece, ktery zasila svij zivotopis a dalsi dokumenty

potiebné k zatazeni do vyb&rového fizeni postou.

spolecnost nebo zacinajici startup — garazovy e-shop. V téchto ptipadech nastava prava
personalni vyzva, kdy je zapotfebi vybudovat silny a stabilni tym, ktery ukociruje rychlé

tempo rustu, a spolecnost se diky tomu posune pevnym krokem dal.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je na zaklad¢ analyzy zhodnotit systém vyhledavani
a vybéru zaméstnancu Ve skupiné AGS 92 CZ, ktera zahrnuje spolecnost ags 92, s.r.o., a
spole¢nost MyMedia s.r.o. V ptipadé zjisténych nedostatki budou navrhnuta vhodna

opatfenti.

Dil¢i cile diplomové prace zahrnuji:

- vytvoreni teoretickych vychodisek ke zkoumané oblasti;

- popis celé skupiny AGS 92 a dale uz konkrétni skupiny AGS 92 CZ —
charakteristika, ekonomické ukazatele, rozlozeni zaméstnancu;

- popis soucasného postupu pii vyhledavani a vybéru pracovnikil ve skuping;

- realizaci pozorovani ve skupiné AGS 92 CZ zejména pii ¢innostech
vyhledavani a vybéru pracovniki;

- tvorbu a realizaci dotaznikového Setfeni se zaméstnanci a uchazeci o pracovni
pozici ve skupiné¢ AGS 92 CZ;

- tvorbu a realizaci osobniho rozhovoru s HR Generalist;

- vyhodnoceni pozorovani, dotaznikového Setieni a osobniho rozhovoru;

- havrzeni opatieni ke zlepSeni soucasnych procesii vyhledavani a vybéru ve

skupiné AGS 92 CZ.

2.2 Metodika

Diplomova prace, ktera se zabyva problematikou vyhledavani a vybéru zaméstnanct
v konkrétni spole&nosti, je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. Casovy harmonogram

¢innosti pii tvorbé diplomové prace je zpracovan v tabulce 1.

Teoreticka Cast je sepsana pomoci studia tuzemské i zahrani¢ni odborné literatury,
ktera se specializuje na zkoumanou oblast. Nasledné byly prostudovany i adekvatni
internetové zdroje, které prispély predevsim modernim pohledem na danou problematiku.
Literarni reserSe, ktera se nachazi v kapitole 3, vysvétluje stézejni pojmy ke zkoumané
oblasti jako napf. personalni fizeni, personalni planovani, tvorbu a analyzu pracovniho mista,
vyhledavani a vybér zaméstnanct. Literarni, internetové i vnitropodnikové zdroje pouzité

v diplomové praci jsou prehledné uvedeny v kapitole 7 — Seznam pouzitych zdroja.
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Praktickd Cést prace zahrnuje vlastni vyzkum v podobé pozorovani, dotaznikového

Setfeni a osobniho rozhovoru s personalistou skupiny AGS 92.

Tabulka 1 - Casovy harmonogram &innosti p¥i tvorbé diplomové prace
Obdobi Cinnosti
¢erven 2019—unor 2020 = Studium odborné literatury a nasledna tvorba teoretickych
vychodisek diplomové prace
unor 2020 Navazani kontaktu se skupinou AGS 92, ptedevsim s HR oddélenim
skupiny
unor 2020—zati 2020 Pozorovani prace HR odd¢leni pfi ¢innostech vyhledavani a vybéru

novych zaméstnanct

fijen 2020 Vytvoreni a nasledné rozeslani dotaznikového Setfeni
fijen 2020 Osobni rozhovor s HR Generalist
listopad 2020 Shromazdéni ziskanych informaci a nasledné zpracovani
listopad 2020 Zhodnoceni vysledki a ptipadné navrhy

Zdroj: vlastni zpracovani

Pozorovani patii mezi nejzakladné&jsi kvalitativni metody vyzkumu. Této metody bylo
vyuzito piedev§im z divodu pochopeni nastavenych procesi ohledné vyhledavani a vybéru
zaméstnancit V HR oddéleni. V tomto ptipadé se jednalo o piimé pozorovani, kdy
personalisté byli sezndmeni se skute¢nosti, ze jsou objektem pozorovani pii jejich praci.
Jednalo se o dlouhodobé pozorovani v pfirozeném prostiedi, které probihalo v obdobi od
1. 2. 2020 - 30. 9. 2020. Poznatky z této ¢asti vyzkumu jsou uvedeny v kapitole 4.3, kdy byl
pozorovan cely proces vyhleddvani a vybéru na konkrétni pracovni pozici a dale byl

pozorovan konkrétni kandidat a jeho postup ve vybérovém fizeni.

Oproti tomu je dotaznikové Setieni povazovano za kvantitativni metodu. Samotny
dotaznik byl vytvofen v online verzi pomoci Google formulafe a sbér dat vychazel z knihy
od Kozla (2006). Tento nastroj byl vybran pfedev§im pro pichlednéjsi strukturovani
dotazniku. Vysledky byly dale zpracovany v MS Excel pomoci grafického znazornéni.
Vyzkum byl proveden na vzorku uchazec o zaméstnani, kteti se zacastnili vybérového
fizeni béhem roku 2020 a soucasnych i byvalych zaméstnanct, ktefi absolvovali proces
vybérového fizeni v poslednich dvou letech. Cely dotaznik byl ¢lenén na 5 sekcei, které se

odvijeli od postupu respondenta ve vybérovém fizeni.
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Sekce — Vyhledavani
Sekce — Ukonceni vybérové fizeni (nepostoupeni do dalsiho kola)
Sekce — Vybérovy pohovor

Sekce — Zavéreéné zhodnoceni

o B~ W D

Sekce — Identifikace respondenta

Dotaznikovém Setieni bylo uzptsobeno situaci, kdy uchaze¢ nepostoupil do dalsiho
kola vybérového fizeni, a tudiz se nedostal k vybérovému pohovoru. Posledni otazka
z 1. Sekce piesmérovala respondenty do dal$i navazujici sekce dle jejich odpovédi.
V ptipadé¢, Ze uchazec nebyl pozvan k vybérovému pohovoru, byl v dotazniku pfesmérovan
do 2. Sekce, ktera nasledn¢ navazovala na sekci 4. Uchazeci, kteti nepostoupili do dalsiho
kola vybérového fizeni se K vyplnéni dotaznikového Setfeni ptizvali zejména vuli jeho
komplexnosti. V opaéném piipadé, kdy byl uchaze¢ k vybérovému pohovoru pozvan,
probéhlo piesmérovani do 3. Sekce, kde byl respondent tdzan na pribéh vybérového

pohovoru a dale se plynule piechazelo na dalsi sekce.

Dotaznik obsahoval dohromady 29 otazek, z toho bylo vyuzito 14 uzavienych otazek,
12 polouzavienych otazek, 1 oteviena otazka a 2 otazky vyjadieny pomoci ¢isel v Likertove
skalel. Dale byly v dotazniku vyuZity otazky, u kterych lze vybrat vzdy jen jednu moznost
a na druhou stranu 1 otdzky, u kterych mohli respondenti vybrat vice odpovédi. Polouzaviené
otazky byly vytvofeny pfidanim moznosti ,,Jina“. Tato moznost poskytuje respondentovi
napsat variantu, ktera neni uvedena v pfedem uréené strukture odpovédi, anebo pro piipad,
kdy respondent na otazku odpovida negativné. V tomto piipadé je vyzvan k vyplnéni
divodu, pro¢ tomu tak je. Dale byli respondenti obeznameni se skuteCnosti, Zze je
dotaznikové Setfeni anonymni, slouzi jako podklad pro diplomovou praci a také s tim, Ze
bude odevzdano na HR oddé€leni skupiny AGS 92. To v$e jim bylo sdéleno pomoci tvodniho

slova na zac¢atku dotaznikového Setien.

Aby se zajistilo, ze respondenti porozumi vSem pokladanym otazkdm a budou schopni
se ztotoznit s jednou z nabizenych odpovédi, byl rozeslan dotaznik malému testovacimu

vzorku 4 respondenti. Po rozhovoru snimi nemél Zzadny zrespondentd problém

! Jedna se o vyjadreni zkusenosti, miry spokojenosti ¢i postoje respondenta pomoci stupnice od 1-5 (Survio,
2020).
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s porozuménim jednotlivych otazek a vzdy byl schopen vybrat jednu z odpovédi. Odpovédi

tohoto testovaciho vzorku respondentti byly zapoc¢itany do celkového dotaznikového Setfeni.

Dotaznikové Setfeni bylo provadéno v obdobi od 1. 10. — 15. 10. 2020 a k vyplnéni
bylo osloveno cca 70 respondentt, ktefi se zacastnili vybérového Fizeni ve spoleCnosti.
Z oslovenych jedinct vyplnilo dotaznik 53 respondentt, tudiz celkova navratnost dotazniku
je 75,7 %. Struktura dotazniku je k dispozici v ptiloze 1 a jeho vyhodnoceni v kapitole 4.4.

Na zavér bylo vyuzito osobniho rozhovoru, jako dalsi kvalitativni metody, pomoci
kterého byly zodpovézeny piedem uréené otazky sméfované na pracovnika HR oddéleni.
Cilem rozhovoru bylo navazat na ptedeslé pozorovani a objasnit si skute¢nosti, které pii ném
byly zjistény a pochopit tak proces vyhledavani a vybéru zaméstnancu ve skupiné
AGS 92 CZ. Rozhovor se uskuteénil v fijnu 2020 ve firemnich prostorach skupiny AGS 92
CZ v Praze. Strukturovany osobni rozhovor je tvofen 15 otazkami, které byly zaslany
HR Generalist pfed uskuteénénim samotného rozhovoru, aby se s nimi mohla doptedu
seznamit. Doslovny pfepis osobniho rozhovoru se nachazi v ptiloze 2 a vyhodnoceni

v kapitole 4.5.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Personalni rizeni

Personalni fizeni ma mnoho definic, obecné lze fict, ze se jedna o praci s lidskym
kapitalem spole¢nosti. Lidské zdroje mizeme chapat jako nejcennéjsi statky organizace,
které jsou strategicky a logicky vedeny a také usmérnovany k dosazeni cilti spole¢nosti.
Organizace si uvédomuje, jak moc je tieba do tohoto zdroje, tedy piimo do pracovniki
investovat a rozvijet tak jejich potencial, a to pfedev§im pomoci vzdélavani. Spole¢nosti tak
¢ini i sohledem na to, Zze jSou pracovnici povazovani za aktivum, a jsou tedy jejich
konkuren¢ni vyhodu (Armstrong, 2002, s. 27). Obecné je lidsky kapital tvofen vnitini
vybavenosti pracovnika, coz jsou jeho schopnosti, znalosti, dovednosti a motivace (Muzik,
Krpalek, 2017, s. 35).

Sikyt (2012, s. 16) specifikoval problematiku personalistiky jako oblast, ktera se

vénuje fizeni a vedeni lidi.

Koubek (2007, s. 13) definoval personalni praci jako ,, cdst rizeni organizace, ktera se
zameruje na vse, co se tyka cloveka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani,
formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii
Jjeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykondavané praci,
organizaci, spolupracovnikiim a dalsim osobdam, s nimiz se v SOUvislosti se svou praci styka,
a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonané prace, jeho persondlniho a socidlniho

‘

rozvoje.

3.1.1 Historické pojeti personalni prace

Jiz pted 2. svétovou valkou se personalni fizeni posunulo ve vyuzivani a spole¢né
s lidskym kapitalem, se zacalo povazovat jako zdroj konkurenceschopnosti a blaha. Jakmile
se personalni prace dostala na leps$i troven, pfisly na fadu persondlni utvary, které méli na
starosti specialisté. Takto vedena personalni c¢innost vSak nevénovala pozornost
dlouhodobym, nebo strategickym aspektim fizeni sil zaméstnanct. Personalistika byla
chapana jako nejobecnéjsi termin pro oblast ¥izeni lidskych zdroji (Sakslova a Simkova,
2013, s. 32). Na druhou stranu Zufan (2012, s. 12), vysvétluje, ze v minulosti byl koncept
personalniho fizeni spiSe o pusobeni specializovanych utvart ¢i personalistii na samotné

zaméstnance a nikoliv manazert, ktefi se misto o zaméstnance starali pouze o technologie
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a hmotnou vyrobu. V této dob¢ nehral lidsky faktor né&jak zvlast' vyjimecnou roli, organizace
zavadéla hromadnou pasovou vyrobu a ¢lovék mohl byt nahrazen automatickym strojem ¢i
robotem. V dne$ni dobé se tento koncept personalniho fizeni nevyuziva a formovani
pracovni sily neni pouze na personalistech, ale pfedev§im na manazerech. Dle Lussiera
(2019) byla v minulosti prace v personalni oblasti povazovana za snadnou. Od personalistil
bylo ocekavano pouze spravné a fadné uchovavani osobnich slozek zaméstnanct
a organizacnich zdznamu, ale nepodileli se na samotnych procesech fizeni podniku.
Oddéleni lidskych zdroji poskytovalo organizaci jesté nékteré dalsi sluzby v omezené mire
a to naptiklad: sledovani uchazec¢li 0 zaméstnani nebo podavani ro¢nich hodnoceni vykonu
zamé&stnancl. Dale bylo personalni oddéleni povazovano za nakladové oddé€leni, protoze
samo o sob¢& nepfinaselo do organizace zadny piijem ani zisk. Pozdéji si vSak organizace
uvédomila, Ze 1 kdyz neni oddéleni schopno generovat piijmy ¢i zisky pfimym zplisobem

kvuli jejich ukolim, ¢ini tak nepiimo a je tak podstatnou ¢asti organizace.

Oproti tomu koncept fizeni lidskych zdroja tvoii nejnovéjsi pojeti personalni prace,
ktera se vnesla do vyspélejsich zahraniénich zemi hlavn& v obdobi 50. az 60. let. Cinnost
organizace. Vyznam ¢lovéka se méni a to tak, Ze je bran jako hlavni a nejdilezitéjsi vyrobni
vstup, ktery popohani motor organizace (Koubek, 2007, s. 15). Dle nového konceptu fizeni
lidskych zdrojti bylo podle Zufana (2012, s. 12) zapotiebi brat zaméstnance jako mysliciho
pracovnika, ktery Se nenecha ovlivnit a zmanipulovat managementem, ale je samostatnou
jednotkou a dokaze se rozhodovat. V 90. letech, kdy byl tento koncept na vrcholu, pienesli

personalisté zodpovédnost za fizeni pracovnikli na liniovy management.

3.1.2 Cile a ukoly v oblasti Fizeni lidskych zdroji

Armstrong (2007, s. 30) se domnival, Ze hlavnim cilem je zajistit, aby s pomoci fizeni
lidskych zdrojii spole¢nost doSla k GispéSnému naplnéni a uskute€néni vytyCenych cill.
Koubek (2007, s. 16) si piedstavoval hlavni tkol jako zajisténi, co nejlepsiho vykonu
organizace, ktery se bude nadale zlepSovat. Ke zlepSeni mlzZe dojit v ptipadé€, Ze vyuZijeme
vSechny zdroje, které spolecnost vlastni nebo ma k dispozici. Zlepseni fizeni lidskych zdrojt
zavisi na mife vyuziti, a pfedevs§im rozvoji znalosti a schopnosti pracovnikd, a to z divodu,
ze lidsky faktor rozhoduje o vyuZiti materidlnich a financ¢nich zdroji. Dale zaleZi i na
optimalnim vyuziti investic, které jsou vkladany do pracovniki (Kocianova, 2010, s. 9).

Sikyt (2016, s. 14) specifikuje nejvétsi tikol personalistll jako nalezeni dostate¢ného
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mnozstvi motivovanych a schopnych lidi. Takto motivovani zaméstnanci, kteti dé€laji svoji
praci zodpovédné, poskytuji organizaci konkurenéni vyhodu. Zameéstnanci mohou pfinaset

inovace, se kterymi se organizace odlisi od konkuren¢nich podniki a stava se tak unikatni.

Dle Zufana (2012, s. 13) lze definovat n&kolik zasadnich ukold personélniho ¥izeni
a to hlavné: formovani persondlni organizace (coz znamena vyhledavani, vybér, umisténi
a propusténi zameéstnance), systém odmeén a motivaci pro zaméstnance, rozvoj a vzdélavani

zameéstnancu.

Rejf (2009, s. 7) se zabyval rozdélenim cilti na oblast spole¢enskou, organizaéni,
funkéni a osobni. Oblast spole¢enska zahrnuje piistup, jak plnit pozadavky spolecnosti
zodpovédné a myslet na minimalizaci negativnich dopadt. Ke zvyseni efektivity prace ve
spole¢nosti a optimalni vyuziti vyrobnich faktort, se stavi cil organizac¢ni. K naplnéni
funkéniho cile je tieba vytvaret pracovni tymy, optimalni a efektivni styl vedeni lidi a zdravé
mezilidské vztahy. Posledni cil respektuje zajmy jednotlivce tedy zaméstnance, napomaha
Jim k dosazeni jejich osobnich cili. Organizace si je védoma toho, Ze kdyz jsou jejich

zaméstnanci podporovani a motivovani, Iépe se plni tii pfedchozi cile spole¢nosti.

3.1.3 Subjekty Fizeni lidskych zdroji
Sikyfova (2012, s. 39) definice uvadi, ze ,, personalistiku v organizaci zabezpecuji
manazeri (vedouci zaméstnanci), ve vétsich organizacich s \Vétsim poctem zaméstnancu

zpravidla s podporou personalistit nebo poskytovateli persondlnich sluzeb.

Personalni fizeni mize byt zajisténo internimi zaméstnanci tedy personalisty ¢i externi
firmou (outsourcingem), ptipadné mize byt rozdélena a zapojeni mohou byt obé skupiny
(Dvotakova, 2007, s. 9). S vyuzitim outsourcingu V oblasti vybranych personalnich sluzeb
se spolecnost miize vénovat naplno hlavni personélni ¢innosti, a navic minimalizuje ndklady

(Sikyt, 2012, s. 43).

Zufan (2012) s Sikyfem (2012) se shoduji na skute¢nosti, kterd nastava v soucasné
dobé a to, ze pravomoc a odpovédnost s fizenim a vedenim pracovnikli se pfesouva

z personalistll na manazery v jednotlivych stupnich fizeni podniku.

Na druhou stranu Blaha (2013, s. 244) tvrdi, ze v organizaci nelze uspotadat fizeni

lidskych zdroj tak, aby bylo idealni, protoze takovy stav zajistit nelze. Této oblasti se miize
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V organizaci vénovat, jak personalista ¢i persondlni utvar, tak majitel spolecnosti nebo
vrcholovy manazer. Velikost spole¢nosti, organizaéni struktura, uznavané hodnoty ¢i styl
vedeni urcuji, jakym zptisobem je potieba uspoiadat tfizeni lidskych zdroji a kdo ho tedy
povede. Nejcastéjsim kritériem rozhodovani v usporadani fizeni lidskych zdroji je vSak

pocet zaméstnancti spolecnosti.

3.2 Personalni planovani
Personalni planovani je odvozené od dlouhodobého planovani spole¢nosti, ale zaroven
vyrobni cile a dalsi cile spojené s ¢innosti organizace, tak personalni planovani je samotnym

jaddrem vSech pladnovacich procest, protoze spojuje pldnovani a lidsky faktor, ktery je pro

wewvr

Sikyt (2012, s. 60) popisuje, ze postup planovani zaméstnanci a pokryti celkové
potieby zaméstnanci z vnitinich zdroji (nabidka zaméstnanci) je stanoven na zakladé
planovaného objemu produkce. Cista potieba zaméstnancli znazoriiuje porovnani mezi
celkové potieby zaméstnanci (poptivka) a pokryti celkové potieby zaméstnanci

zZ vnitinich zdroja (nabidka).

Vysledkem miize byt nulovéa hodnota, ktera znac¢i pokryti celkové potieby z vnitinich
zdroju. Dale kladna hodnota, ze které l1ze usoudit nedostatek zaméstnancti nebo zaporna
hodnota, ktera naopak udava nadbytek zaméstnanct. Pti vypoctu je dulezité zahrnout ke
skute¢nému stavu zaméstnanct i piredpokladané nastupy ¢i odchody zaméstnanci (napf.

matei'ska dovolena, uplynuti ur¢ité doby, absolvovani skol apod.) (Sikyt, 2012, s. 61).

Dle Armstronga (2007, s. 35) se planovani lidskych zdroji soustiedi na dvé zakladni

otazky, a to kolik lidi je v organizaci potieba a jaké lidi jsou presné potieba.

Quinn Mills (1983) uvadi: ,, Planovani lidskych zdrojii je proces rozhodovani, ktery
V sobé spojuje tri dulezité cinnosti:
1. Rozpoznavani a ziskavani spravného poctu lidi se spravnymi dovednostmi
2. Jejich motivovani tak, aby odvadeli vysoky vykon
3. Wytvareni interaktivnich vazeb mezi cili podnikani a cinnostmi tykajicimi se

planovani pracovnikii “ (Armstrong, 2007, s. 305)
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Dale 1ze problematiku personalniho planovani rozdélit na tvrdé a mékké. Tvrdé
planovani spociva ve kvantit¢ a hlavnim cilem je zajistit ve chvili potfeby stanovené
mnozstvi spravnych lidi. M¢ékké planovani je zalozené na zabezpeCovani lidi se spravnou
motivaci a typem postojti. Dale budou organizaci oddani s ¢imz souvisi 1 spravny zpisob

chovani (Armstrong, 2007, s. 306).

V piipad¢, ze chce personalista odvést Kvalitni praci pii planovani lidskych zdroju,
musi znat jednotliva pracovni mista a také pfedpovidat uvolnéni Ci vytvofeni nového

pracovniho mista v organizaci (Sakslova, Simkova, 2013, s. 74).

3.3 Tvorba a analyza pracovniho mista

Nejmensi jednotkou v organizacni struktuie je pracovni misto, které je obsazené pravé
jednim pracovnikem. V piipad¢, kdy vytvarime nové pracovni misto je tieba si urcit, jaky
bude mit obsah prace. Ta je tvofena pracovnimi tkoly a dale formuluje samotnou napln prace

na konkrétni pracovni misto (Dvotakova, 2007, s. 101).

Dle Prichy a Vetesky (2014, s. 31) Ize obecné analyzu pracovniho mista chapat jako
., proces ziskavani, sbéru a vyhodnocovani informaci souvisejicich s pracovnimi misty
V podniku. Cilem je ziskat poznatky o charakteru a pritbéhu prdce na urcitém pracovnim
misté . Konkrétné se jedna o ziskavani informaci ohledn¢ pracovnich tkolt a metod daného
pracovniho mista, kompetenci potfebnych k vykonu, vazeb na jind pracovni mista,

podminek, za niZ se prace vykonava apod. (Sakslova, Simkova, 2013, s. 75-76).

Jedna se o klicovou cinnost, ze které mohou nasledné vychazet hlavni personalni
¢innosti. Pfed vykonem persondlni ¢innosti musi byt vzdy analyzovana pracovni mista
a prace ve spolecnosti. Tato analyza poda personalistim piedstavu, jaka prace na daném
pracovnim misté je a jaky by mél byt zaméstnanec vykonavajici tuto praci. Hlavnim cilem
je ztéchto informaci sestavit popis pracovniho mista, ktery se stava podkladem pro
uptesnéni narokt na pracovnika (vzdélani, zkusSenosti, dovednosti atd.) a dale umoziuje
vytvofit tzv. specifikace pracovniho mista. Pomoci analyzy pracovniho mista se
rozhodujeme, zda vytvofit nova pracovni mista tzv. design pracovnich mist nebo zménit

profil stavajicich pracovnich mist tzv. redesign pracovniho mista (Koubek, 2007, s. 43).

Armstrong (2007, s. 344) uvadi, co lze zafadit do specifikaci pozadavka na pracovni

misto/na pracovnika, nasledovné:
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a) Odborné schopnosti —znalosti a schopnosti daného jedince na ptislusném pracovnim
misté;

b) Pozadavky na chovani a postoje — jedinec by se mél chovat tak, aby jeho hodnoty
korespondovaly s hodnotami organizace. Zaroven by jeho chovani mélo odpovidat
chovani na dané pracovni pozici. Dutlezité je si odvodit postoje, ze kterych bude
vychazet uspésny vykon prace;

€) Odbornd priprava a vycvik — vzdé€lani, odbornost, poZzadované povolani, které je
zadouci pro vykonavani dané pracovni naplng;

d) Zkusenosti, praxe — ptredevs§im zkoumat ty, které jSou ve stejném oboru;

e) Zvilastni pozadavky — Vv piipadé, Ze jedinec bude mit za kol uspét v urcitych
oblastech napt. zavadéni nového sytému atd.;

f) Vhodnost pro organizaci — schopnost zapadnout, piizplsobit se a pracovat
v podnikové kultuie;

g) Moznost splnit ocekavani uchazece — z hlediska kariéry, vzdélani apod.;

h) Dalsi pozadavky — neobvykla pracovni doba, cestovani, pobyt mimo pracovnikovo

bydlisté apod.

Koubek (2012, s. 134) dale shrnuje zasadni body, které by se mély objevit u kazdého

popisu pracovniho mista:

a) Nazev pracovniho mista, pracovni funkce, zamé&stnani

b) Rozhodujici typy pracovnich ukold, za co je pracovnik odpovédny

€) Misto vykonu prace

d) Moznost vycviku a vzdélani pii vykonu prace

e) Pracovni podminky, zejména pracovni prostiedi a platové podminky
Nasledn¢ u pfimého popisu poZadavkiu na pracovnika by se nemélo zapomenout na:

a) Vzdélani a kvalifikace

b) Dovednosti a schopnosti

c) Pracovni zkusenosti

d) Charakteristiky osobnosti
Dale se pozadavky na pracovnika mohou rozdélit na skupiny, které ndm pomohou pfi
ziskavani a vybéru pracovniki:

a) Nezbytné — podminkou zpisobilosti pracovnika na dané pozici

b) Zadouci — nejsou nutné, ale piispivaji k lepsimu vykonu prace
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€) Vitané — nejsou nutné, ale pomahaji k vyssi vyuzitelnosti pracovnika v organizaci

d) Okrajové — nejsou nutné a daji se snadno zajistit

Celkova analyza ma zachytit redlny obraz, jak prace skutecné funguje ve chvili
zjistovani, a ne jak by idealné¢ vypadala. Pii zjistovani informaci o pracovnim misté se
nejcastéji pouzivaji metody jako naptiklad pozorovani, strukturovany ¢i nestrukturovany

rozhovor a dotaznikové Setfeni (Pricha, Veteska, 2014, s. 31).

Pted procesem ziskavani pracovnikii by se organizace nebo pfimo personalisté, méli
zamyslet, zda je tento proces nutny hlavné z hlediska hospodaieni s lidskymi zdroji a tspoie

nakladd. Na tyto hlediska je v sou¢asné moderni dob¢ kladen diraz.

Mg¢li bychom se tedy zamyslet nad dalsimi mozZznostmi postupu jako naptiklad:
a) zruSeni pracovniho mista,
b) rozdéleni prace mezi jina pracovni mista,
C) pokryti prace formou: preséasu, ¢aste¢ného tivazku, docasného pracovniho poméru,

dohody o pracovni ¢innosti ¢i dohodou o provedeni prace, externiho dodavatele.

V pfipadé, Ze zvazime vSechny alternativy feSeni a jako nejlépe proveditelné ndm
vychazi obsazeni pracovniho mista formou plného, caste¢ného ¢i docasného tvazku

pokracujeme Vv procesu ziskavani pracovnikti (Koubek, 2012, s. 133).
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Obrazek 1 - Postup obsazovani volnych pracovnich mist
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Ziskavani
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\ 1

Vybér

’
1 Nejvhodnéjsi \
\ uchazec K

Zdroj: Sikyi (2012)

3.4 Vyhledavani zaméstnanci

Vyhledavani zaméstnancii neboli ziskavani zaméstnancu lze podle autort pfiblizit

a popsat nasledovné:

Dle Sikyfe (2016, s. 95) lze pochopit, Ze , podstatou ziskdvini zaméstnancii je
navazani komunikace mezi zaméstnavatelem a potencialnimi uchazeci o zameéstnani za
ucelem informovani potencialnich uchazecii o zaméstnani o moznostech, pozZadavcich
a podminkach zamestnani. “ Zaméstnavatel je v této situaci ten, kdo préaci poptava a uchazec

ten, kdo préci nabizi (Sikyt, 2016, s. 95).
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Cinnost vyhledavani zaméstnancti patii podle Kocianové (2010, s. 79) ke st&Zejnim
¢innostem V organizaci. Je tieba ziskat optimalni pocet kvalitnich uchaze¢i s dovednostmi
a schopnostmi, které na obsazované pracovni misto potiebuji, nasledné si z nich organizace
vybere uchazece, ktery bude tyto uréené pozadavky na pozici spliiovat nejlépe. Dle Koubka
(2012, s. 126) jde hlavné o to, aby ,, volnd pracovni mista v organizaci prildkala dostatecné
mnozstvi odpovidajicich uchazecii o tato mista, a to S primérenymi naklady a v Zadoucim

terminu “.

Po shromézdéni velké skupiny vhodnych uchazeci 1ze vybrat nejvhodnéjsiho, ktery nahradi

odchazejiciho zaméstnance ¢i bude piijat na nové otevienou pracovni pozici.

V dnesni dob¢ se pro termin ziskavani (vyhledavéani) pracovnikli pouzivad oznaceni
nabor zaméstnancl. Avsak tyto dva terminy neznamenaji to samé. Néaborem lze chépat
ziskavani pracovniku ptrevazné z vnéjSich zdroju. Podstata ziskavani pracovniki je oslovit
nejen lidsky zdroj z vnéjsku, ale i z vnitiniho prostiedi organizace tzn. ze stavajicich

zaméstnancu (Sakslova, Simkova, 2013, s. 83).

V dnes$ni moderni persondlni praci uz nejde jen ,, o ziskani potiebného poctu primeérené
kvalifikovanych pracovnikii, ale také o ziskani pracovnikii pro zajmy a cile organizace,
pracovnikii zaujatych a motivovanych, pracovnikii, jejichz individudalni zajmy se co nejvice
ztotoznuji se zdjmy organizace a jejichz hodnoty nejsou vV rozporu se systémem hodnot

organizace, jeji kulturou. ** (Koubek, 2012, s. 127).

3.4.1 Proces ziskavani zaméstnanct
Jak uz bylo zminéno pted samotnym procesem ziskavani pracovnikii je dulezité
proveést analyzu pracovnich mist, ktera je popsana vyse. Soucasné je dilezité predpovidat

a sledovat u jakych pracovnich pozic mtze dojit k uvolnéni ¢i vytvoteni.

Dle Koubka (2012, s. 131) se proces sklada z téchto kroku:
1. Identifikace potreby ziskavani pracovniku
2. Popis a specifikace obsazovaného mista
3. Zvdzeni alternativ
4. Vyber charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterém zalozime

ziskavani a pozdeji vybér pracovnikii
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5. Identifikace potencidlnich zdrojit uchazecii

6. Volba metod ziskavani pracovnikii

7. Volba dokumentu a informaci pozadovanych od uchazecu
8. Formulace nabidky zaméstnani

9. Uverejneéni nabidky zaméstnani

10. Shromazd'ovani dokumentii a informaci od uchazecii a jednani s nimi

3.4.2 Vnitini a vnéjsi zdroje ziskavani
JiZ bylo zminéno, jak 1ze volné pracovni pozice vV organizace obsadit, a to pracovnimi

silami z vnitinich zdroji organizace nebo vyhledavanim z vnéjsiho prostiedi.

V ptipadé vyuziti vnitinich zdroji se muze jednat 0 zaméstnance uvolnéné
v dusledku:
a) technického rozvoje (jedna se o proces nahrazeni ¢lovéka strojem)
b) organiza¢nich zmén nebo ukonceni urcité vyroby
Dale v ptipad¢, ze zaméstnanci ,,maji predpoklady prevzit odpovednéjsi funkci a narocnéjsi
praci* nebo ,,zaméstnanci, kteri sami projevuji zdjem prejit na jiné misto vV organizaci“

(Sakslova, Simkova, 2013, s. 84).

V ptipad¢ ziskavani lidskych zdroji z vnitiniho prostiedi organizace je vyhodou
hlavné skute¢nost, ze organizace zna Iépe silné a slabé stranky uchazece. Je schopna ucinit
vice spolehliva rozhodnuti o umisténi zaméstnancii. Na druhou stranu i uchaze¢ zna 1épe
organizaci a tudiz vi, co od ni oekavat. Moznost ristu na lepsi pracovni misto ¢i posunu na
misto jiné pii zruSeni soucasné pracovni pozice, je velice pozitivné hodnoceno z diivodu
zvyseni moralky, motivovanosti a celkové spokojenosti zaméstnanci. Jako dalsi pozitivné
hodnoceny aspekt je snizeni fluktuace a stim souvisejici stabilizace zaméstnanct
v organizaci. Ziskané zkusenosti zaméstnancii se naplno zuzitkuji a dochazi tak k lepsi
navratnosti investic vloznych do zaméstnanci na predchozich pozicich v organizaci.
Celkové¢ se snizi naklady, které¢ by musely byt vynalozeny na ziskani pracovnikli a proces

obsazeni pracovniho mista je rychlejsi (Koubek, 2012, s. 130; Dvoiakova, 2007, s. 137; Rejf,
2009, s. 32).

Na druhé stran¢ v§ak mohou nastat urcité problémy se zaméstnavanim pracovniki
z vnitinich zdroju organizace. V prvni fad€ se pracovnici, kteti se dostanou na lepsi pozici

mohou povySovat nad své kolegy nebo nemusi byt svymi nynéj$imi podiizenymi uznavani
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a vznikne tak rivalita na pracovisti. Déle se na pracovnika miize vyvijet takovy tlak, ktery
nezvladne a dovede ho do takové situace, kde uz neni schopny plnit zadané ukoly. Obecné
vznika podnikova slepota, z divodu omezenosti organizace z hlediska pfinaseni novych
napadt, trendi a myslenek z vnéjsiho prostiedi (Koubek, 2012, s. 130; Dvorakova, 2007,
s. 137; Rejf, 2009, s. 32).

Ziskavani pracovnikl z vnéjSich zdroju predstavuje vétsi skalu moznosti a zpravidla
se proces vyhledavani zaméfuje na tyto skupiny:
a) uchazeci o prdci registrovani na uradech prdce,
b) absolventi skol a jinych vzdélavacich instituci,
C) zaméstnanci jinych organizaci, kteii chtéji zménit zaméstnani (Sakslova, Simkova,

2013, s. 84).

Mezi hlavni vyhody ziskavani pracovnikii z vnéjSich zdroji fadime vétsi spektrum
vybéru mezi uchazec¢i. Moznost ptivést do organizace zase jinou paletu schopnosti, talentt,
myslenek, a hlavné napadi z venku, které nam mohou poskytnout konkuren¢ni vyhodu
oproti jinym organizacim. Uvadi se, Ze ziskani vysoce kvalifikovaného pracovnika je pro
organizaci snadnéjsi a levnéjsi nez si ho vychovat v organizaci (Koubek, 2012, s. 130; Rejf,
2009, s. 33; Sakslova, Simkova, 2013, s. 85).

vvvvvv

z diivodu nalékani, kontaktovani, osobniho setkani a poté hodnoceni uchazect, proto i tento
proces trva déle nez ziskavani pracovnikil z vnitinich zdrojii. Pro pracovnika z vnéjSich
zdroji je celkové tézka adaptace v organizaci. Z pocatku je pracovni vykon nizsi, je tedy
potfeba mu vénovat pozornost a pomoci mu pii zaSkoleni a orientaci v organizaci.
V neposledni fad€ je jednim zrizik pracovnikiiv odchod po zkuSebni dobé& napiiklad
z hlediska nespokojenosti (Koubek, 2012, s. 131; Rejf, 2009, s. 33; Sakslova, Simkova,

2013, s. 85).

Koubek (2012, s. 130) dale zminuje tzv. dopliikové vnéjsi zdroje a jsou jimi tyto
skupiny:
a) zeny v domacnosti
b) diichodci
c) studenti

d) pracovni zdroje v zahranici
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3.4.3 Metody ziskavani zaméstnanci

Jedna se o specificky proces, kde je zapottebi oslovit a pftilakat potencionalni
kandidaty a zajemce o pracovni pozici. Pfi stanovovani metod se musime peclivé zamyslet
nad okolnostmi, za kterych pracovni misto obsazujeme. Dulezitou roli zde hraji okolnosti
typu: ,jaké pracovni misto obsazujeme, zda oslovujeme vnitrni nebo vnéjsi zdroje
zameéstnancii, jaké jsou pozadavky a podminky volného pracovniho mista, jaka je aktudlni
situace na vnitinim a vnéjsim trhu prdce, jakou povést mame jako zaméstnavatel “ apod.

(Sikyt, 2014, s. 98).

Organizace se sama musi zamyslet, jaka metoda ziskavani pracovnikd pro ni bude
nejvhodngjsi, ale mélo by to byt to nejefektivnéjsi feSeni vzhledem k obsazovanému
pracovnimu mistu. Déle zavisi, jaké ma organizace pozadavky stanovené na pracovni misto

a finan¢ni prostfedky, které mohou byt vyuzity k tomuto téelu (Dvoiakova, 2012, s. 147).
NejcastéjsSimi metodami ziskavani zaméstnanci jsou:

1. Uchazec¢i se nabizeji sami

Nékteré firmy spoléhaji na to, ze se jim uchaze¢i budou nabizet sami, aniz by
inzerovali pracovni nabidku. Uchazece 1aka naptiklad prestiznost zaméstnavatele, dobré
mzdové ohodnoceni ¢i atraktivnost pracovniho mista. Firma v podstaté nevysila Zadné
signaly, a tedy se nejedna o standardni metodu ziskavani zameéstnancd. Jedinou vyhodou
této nestandardni metody je uSetieni nakladi na inzerci, dale uz pfinasi pouze samé
nevyhody, protoze uchaze¢, ktery pfijde do firmy, nemd pifesnou piedstavu, jaké
pracovniky firma upotiebi. Jednani s takovymi uchazeci je vétSinou ztrata Casu, ktera je
mnohdy vyssi nez naklady spojené s inzerci. Navic zde nelze porovnat nékolik uchazect
najednou, a proto je vyssi pravdépodobnost, Ze firma daného uchazece pfijme, i kdyz
neni zcela vhodny (Koubek, 2007, s. 82). Dle Dvoiakové (2007, s. 136) Se nabizeji sami

predevsim absolventi kol a uchazeci o manualni a administrativni praci.

2. Doporuceni souc¢asného pracovnika organizace ¢i piimé osloveni vyhlédnutého
jedince
Mezi dalsi pasivni metody lze zahrnout doporuceni soucasného pracovnika nebo
nasledné osloveni vyhlédnutého jedince, ktery se nam zda schopny k vykonavani dané

prace jak z hlediska odborného, tak 1 osobniho. Firma opé&t uSetii z hlediska nakladii na
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inzerovani. Touto metodou jsou obsazovany pievazné pozice s odpoveédnéjsi naplni

prace, vySe postavené a naro¢néjsi funkce (Koubek, 2007, s. 136).

3. Vyvésky (v organizaci nebo mimo ni)

Mezi dalsi levné a nenaro¢né metody ziskavani pracovniki patii zvefejnéni inzeratu
na vyveésce ptimo v organizaci nebo mimo ni, aby se k ni dostala vetejnost a mohla tak
reagovat na piipadnou nabidku prace. Takto uvefejnéna nabidka prace oslovi spise

manualni nebo nizsi administrativni ¢i technické pracovniky (Dvotédkova, 2007, s. 135).

4. Inzerce ve sdélovacich prostfedcich (tisk, rozhlas, TV)
Podle Zufana (2012, s. 56) jsou inzerce v tiskovinach vyuZivany predevsim pro

v .

oblast sluzeb. Pro nizsi pozice jsou vyuzivany lokalni inzertni noviny a ¢asopisy (pro
celostatni periodika, tudiz zde vzniknou vyssi naklady, ale inzerat pak nezapadne mezi
jednoduché a bude ucinnéjsi. Koubek (2007, s. 138) uvadi, ze se jedna o nejrozsirené;si
metodu ziskavani pracovniki, a to predevsim formou tiskovin, rozhlasu a televize. Dle
Rejfa (2009, s. 35) by mél inzerat obsahovat: ,,ndzev prdce, strucny popis prdce, misto,
kde se bude prdce vykondvat, ndazev a adresa podniku, pozadavky na vzdélani, vlastnosti
a schopnosti uchazece, pozadavky na vék uchazece, pracovni podminky, jak se o misto

uchazet a dokumenty pozadované od uchazece.*

5. Spolupriace organizace se vzdélavacimi institucemi, S urady, personalnimi

agenturami

a) Vzdélavaci instituce
Cerstvi absolventi $kol a ugilist mohou byt nejlep§im zdrojem ziskavani
pracovnikli. Organizace proto navstévuji Skoly, vydavaji informacni brozurky
asnazi se studenty zaujmout (Armstrong, 2002, s. 365). Spoluprace s ucilisti
muze organizaci zajistit staly pfisun mladych manudlnich pracovnikda.
Organizace muize studenta podporovat pii studiim a on se na oplatku zavazuje
k Zadoucimu profilovani jeho studia — zvoleni pfedméti v souladu se zaméfenim
organizace apod. (Koubek, 2007, s. 138).

b) Utad prace
Dal§im nendroénym zpusobem je ziskavani pracovnikii pomoci pracovniho

ufadu, kam se chodi registrovat spiSe méné kvalifikovani uchazeci o praci nebo

29



téZce umistitelné osoby. Jedna se o velmi levnou metodu, protoze Grady prace
zprostfedkovavaji zaméstnani uplné zadarmo jak pro organizaci, tak pro
uchazece. A to z davodu toho, Ze tyto naklady jsou hrazeny statnimi prostiedky,
které slouzi k realizaci politiky zaméstnanosti. Dokonce i pfi zamé&stnavani osob
se zménou pracovnich schopnosti miize spole¢nost ziskat prispévek (Koubek,
2007, s. 140).

Personalni agentury

Ziskavani pracovnikt pfes personalni agenturu byva rychlé, ale na druhou stranu
znaén¢ nakladné, protoze agentury si mnohdy nechavaji platit ¢astku, ktera
odpovida okolo 15 % roéniho platu v prvnim roce na obsazovaném pracovnim
misté. Organizace musi agentuie jasné sdélit své poZadavky na uchazece, jinak

se mlze stat, Ze jim agentura bude nabizet nevyhovujici uchazece (Armstrong,

2002, . 364).

6. Pouzivani pocitacovych siti, elektronické ziskavani pracovniki (vlastni webové

stranky, job servery, socialni sité)

Nejvice rostouci metoda ziskavani pracovnikll je tzv. online ziskdvani (e-

recruitment), ktery dokaze pomoci i malé firm¢ ziskat velké mnozstvi uchazecu

(Dvotakova, 2007, s. 135). Podle Sikyfe (2014, s. 99) je e-recruitment zaloZeny na

vyuzivani internetu, a to pfedev§im webovych stranek a elektronické posty.

a)

b)

Webové stranky

V dnes$ni dob€ uz mé vétsina firem své webové stranky, kam mohou vkladat své
nabidky prace nebo uchazece informovat o pfipravovanych vybérovych tizenich.
Pro firmu je tato metoda vyhodna v pfipadé, ze je povazovana za zadaného
zaméstnavatele a uchazedi si sami webové stranky firmy vyhledavaji (Zufan,
2012, s. 56). Klimova (2019) tvrdi, ze firma, ktera v dne$ni dobé nema webové
stranky na internetu jako by neexistovala.

Job servery (pracovni portaly)

Nejvétsi dominantu v elektronickém ziskavani pracovnikti maji specializované
webové servery jobs.cz, ktery se specializuje SpiSe na kvalifikovanéjsi nabidky
prace a portal prace.cz, ktery se zamétuje spisSe na vykonné pozice (délnické
a femesIné prace) (Zufan, 2012, s. 56). Bohuzel dnesni doba je jina, podle

Tomana (2019) jsou pracovni portaly zastaralé, protoze jejich vyvoj se
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Vv poslednich letech nikam neposunul. Inzerovani na takovychto portalech
funguje formou zvefejnéni inzerce za finanéni poplatek. Firmy plati za dobu, po
kterou je inzerce zvefejnéna, i kdyz nepiijde Zadna reakce od uchazece (Toman,
2019).
¢) Socialni sité

Aktualné nejvétsim trendem ve vyhledavani novych zaméstnanct jsou prave
socialni sit€. Dnesni mladi lidé si malokdy koupi inzertni noviny a téméf vse fesi
pies internet. Ve velkych spolecnostech je bézné, Ze se o spravovani socialnich
siti stara tym lidi, ktery spolu vzajemné musi spolupracovat (copywriter,
fotograf, analytik a marketér). Pomoci jejich kvalitni prace prilakaji fanousky,
ktefi pfi publikaci pracovni nabidky mohou piispévek lajkovat, sdilet,
komentovat anebo se sami do naboru piihlasit. Aktivitu fanouska vidi jejich
okruh pratel a timto zptisobem se pracovni nabidka rychle rozsiti. Navic se jedna
o nejlevngjsi a nejefektivnéjsi formu zvetejnéni pracovni nabidky (Klimova,

2019).

Socialni sité jsou idealnim komunikaé¢nim kanalem hlavné kvili tomu, ze zde lidé travi
spoustu volného ¢asu. Firmy tak vyuZzivaji moznosti dostat se blize ke svym zakaznikiim,
ale i zaméstnanciim a kandidatim. Komunikace prostfednictvim socialnich siti je v dnesni

dobe¢ spise nutnosti nez konkurenéni vyhodou (Pucherna, 2018).
Obrizek 2 - Vyufiti socialnich siti pro ugely ziskavani pracovniki v CR

Nikdy m P¥ileZitostné mCasto M Velmi &asto

INSTAGRAM 79% 15% I 1%
TWITTER 88% 9% I 0%

Zdroj: Grant Thornton Advisory s.r.o. (2018)
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Nejvice vyuzivana pii naboru zaméstnanct je profesni sit’ LinkedIn, na které provedlo
svoji registraci zhruba 1,5 milionu Cechd. Jedna se o &istd profesni socialni sit’, kde
personalisté hledaji své nové zaméstnance. UZivatelé této socialni sité pomoci informaci
vytvaieji profesni skupiny, nebo spadaji pod konkrétniho zaméstnavatele. Mezi nejvétsimi
Geskymi ,,LinkedIn zamé&stnavateli“ jsou napiiklad T-Mobile, 02 CZ, Skoda Auto Ceska
republika nebo CEZ apod. (Kraner, 2018; Grant Thornton Advisory s.r.o., 2018).
Na LinkedIn v Ceské republice jsou nejpoéetnéjsi skupinou uzivatelé ve véku 25-34 let
(320 tis., 47 %), nasleduje v€kova skupina 35-54 let (220 tis., 32 %), nejmladsi skupina
uzivatelil ve véku 18-24 let obsadila tieti misto (110 tis., 16 %), posledni skupinou uzivateld

je ve v&ku 55+ let (37 tis., 6 %) (Lambert, 2019).

V roce 2017 piedstavila socialni sit Facebook moznost piidavani nabidky prace
a prostfednictvim tohoto kroku se stal Facebook konkurentem profesni socidlni sité
LinkedIn. Je to obrovska vyhoda jak pro firmy, tak pro zajemce o praci, protoze Facebook
je se svym celosvétovym pocétem 2, 41 mld. aktivnich uctd (k fijnu 2019) nejvétsi socialni
siti. V Ceské republice provedlo registraci na socialni sit’ Facebook zhruba 5,4 miliont lidi.
Tudiz je daleko snazsi nalézt pracovnika, ktery bude nejlépe spliovat pozadavky na pracovni

misto (Huskova, 2018; Statista, 2019; Grant Thornton Advisory s.r.0., 2018).

V Ceské republice je momentdlnd na vzestupu socidlni sit Instagram. Narist
uzivatelt je v poslednim roce o 53 %, nejspise kvili rychlosti a nenaro¢nosti s ohledem na
tvorbu obsahu. Jedna se o socialni sit’, kde uzivatel muze sdilet fotografie, videa a zaroven
si chatovat s prateli. V soucasnosti uz nestaci pro upoutani pozornosti pouze prosty text, ale
je tieba vyuzit néco poutavéjsiho, jako tieba obrazky. Jelikoz neni Instagram tak rozsifen
naptiklad oproti Facebooku, je v ném obrovsky potencidl a spole¢nost tim mize ziskat
konkurenéni vyhodu jak v oblasti ziskavani zaméstnanct, tak i zakaznikt (Grant Thornton

Advisory s.r.o., 2018; Fiala, 2015).

3.5 Vybér zaméstnancu

Dalsi fazi obsazovani volnych pracovnich mist je vybér zaméstnancti. Dle Sikyie
(2014, s. 104) je ucelem vybéru zaméstnancu ,,rozhodnout, ktery z vhodnych uchazecii
0 zaméstnani pravdepodobné nejlépe spliiuje pozadavky pro vykon prace, odborny riist

| funkcni postup v organizaci.
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Proces vybéru zameéstnancii se uskutecni pii rozhodovani jak u piijeti pracovniki ze
zdrojii vnéjsich, tak i vnitfnich formou povySovani ¢i rozmisténi (Dvorakova, 2007, s. 136).
Foot a Hook (2002, s. 83) uvadéji, jak je potiebné, aby pracovnikim pozice vyhovovala,
protoze jinak by spole¢nost mohla o¢ekavat jejich brzky odchod do jiné spole¢nosti.

Aby byl splnén hlavni cil, je dilezité splnéni dil¢ich cilt jako jsou:
a) Shromazdéni relevantnich informaci
b) Usporadani a vyhodnoceni informaci

¢) Ohodnoceni kazdého kandidata

Pred vybérem metody je vhodné se zamyslet, je-li vybérova metoda relevantni
k vzhledem k vyznamu pracovniho mista. Velmi ¢asto nastava chyba ve zvoleni finan¢né
| Casové naro¢né metody pro vybér pracovnikli na pozice, které pro firmu nejsou tak
vyznamné. Ddle je dobré si uvédomit, Ze ne kazdy uchazec, ktery spliiuje podminky

vybérového fizeni, splni i oéekavani ve vykonu prace (Zufan, 2012, s. 59).

3.5.1 Kroky vybéru zaméstnancu
Koubek (2007, s. 174) pii vybéru zaméstnancti nedoporuéuje pouziti pouze jedné
metody. Pro nalezeni nejvhodné&jsiho uchazece pro danou pozici je zadouci pouzit dvé ¢i
vice metod. A proto sestavil nasledujici kroky, které proces vybéru zaméstnancii piiblizi:
a) Zkoumdni dotaznikit a jinych dokumenti predloZenych uchazecem (zivotopis,
priwvodni dopis)
b) Predbezny pohovor, ktery ma doplnit vysSe zminéné dokumenty
C) Testovani uchazecii pomoci tzv. testii pracovni zpiisobilosti nebo pomoci tzv.
assessment center
d) Vybérovy pohovor
e) Zkoumani referenci
f) Lékarske vysetieni (pOkud je potrebné)
0) Rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece
h) Informovani uchazecii o rozhodnuti
Neni vsak dulezité vSechny kroky dodrzet, zalezi na povaze obsazovaného mista, na poctu

uchazecu, na zvyklostech organizace apod.
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3.5.2 Dokumenty poZadované od uchazecu

Organizace zada uchazece o ptilozeni ur¢itych dokumenti, které pomahaji usnadnit
jejich nasledny vybér. ,, Nejcastéji pozadovanymi dokumenty jsou doklady o vzdélani a praxi,
vyplnény specialni dotaznik organizace a Zivotopis, ale pozaduje se i hodnoceni ¢i reference
Z predchozich zameéstnani, vypis 7 rejstitku trestii, lékarskeé vysvedceni o zdravotnim stavu
nebo priivodni dopis, v némz uchazec vysvétli, proc¢ se 0 zaméstnani zajima. ©“ (Koubek, 2007,

5. 143).

1. Dotaznik organizace pro uchazece o zaméstnani
Jedna se 0 osobni dotaznik uchazece, ktery se poté zaklada do osobniho spisu
vybraného jedince. Pfevazné se vypliuje ve vétsich organizacich. V minulosti existovaly
jednotné dotazniky pro cely stat, v dnesni dobé uz si je ptipravuje kazda spole¢nost sama.

Trendem jsou ted’ elektronické dotazniky (Koubek, 2007, s. 175).

2. Zivotopis uchazede
Tento dokument zasilany uchazeCem patii mezi zdkladni a zaroven univerzalni
metodu vybéru (pfedvybéru) uchazecli. Pomoci Zivotopisu dokdZzeme zjistit, zda uchazec
spliluje nezbytné pozadavky pro obsazovanou pozici a mél by byt pozvan k dalSich
vybérovym metoddm jako je napf. vybérovy pohovor (Siky¥, 2012, s. 85). Koubek
(2007, s. 175) souhlasi s Sikyiem, kdyz #ik4, Ze hodnoceni uchazeée podle Zivotopisu by

meé&lo byt nasledné doplnénou i jinou metodou napf. vybérovym pohovorem.

3. Privodni dopis (motivacni dopis)

Jedna se o dopis psany uchazecem, ktery ma zameéstnavatele zaujmout svou formou,
upravou a vyjadfovanim pisatele, coZ znamena, Ze by méla byt napsana bez pravopisnych
chyb a uchaze¢ by v ni nemél vychvalovat svou osobu. Hlavné ma byt vystiznou odpovédi
na urcitou nabidku prace. Priivodni dopis nemd presné dany vzor a nechava tak uchazeci
volnou ruku, ¢imz muze plné vyuzit své komunika¢ni dovednosti, logické mysleni

a poodhalit tak svou osobnost (Dvotakova, 2007, s. 139).

3.5.3 Metody vybéru zaméstnancu
1. PredbéZny vybér
Dvorakova (2007, s. 139) popisuje ptedvybér jako dilezitou fazi, kdy se vyhodnocuji
materialy zaslané uchaze¢em jako je zivotopis, pravodni dopis, dotaznik apod. Cilem je z(zit

skupinu uchazec¢u, se kterymi je dale postupovano k vybérovému pohovoru. Podrobnéji
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predvybér dava odpoveéd na otazky: ,, Zda je uchazec zpiisobily vykondvat nabizenou praci?
Zda zapadne do pracovniho kolektivu a organizace? Jakd je uchazecova pracovni motivace
a jaky zdjem md o nabizenou praci? “

Pro urychleni a zefektivnéni této faze mize personalista provést tzv. telefonické interview,
kdy si ovéfi informace uvedené Vv prilozenych dokumentech a zéroven se dopté na ptipadné
nesrovnalosti a uvedené reference (Zufan, 2012, s. 59).

Podle Sikyie (2012, s. 84) by mél personalista pii posuzovani zpusobilosti uchaze&t
0 pracovni misto uplatiiovat tzv. pozitivni piistup. Nehledat v pfedloZzenych dokumentech
od uchazece pozadavky, které mu chybi, ale soustiedit se na to, jaké pozadavky spliiuje,

a tedy pro€ ho piijmout.

2. Testy pracovni zpiisobilosti
Podle Koubka (2007, s. 175) jsou testy pracovni zpusobilosti ¢asto nespravné
nazyvany psychologickymi testy, jedna se vSak o Sirokou skalu testl, ke kterym patii i jiz
zminované testy psychologické. Zachazi se s nimi jako s podptrnymi nastroji pii vybéru
zaméstnanct. Siky¥ (2012, s. 88) sestavil zakladni typy testd nasledovné: testy inteligence,

testy osobnosti a testy schopnosti.

3. Assessment centrum
Rejf (2009, s. 59) ji popisuje jako tzv. skupinovou metodu vybéru pracovnika, pii
které uchazeci fesi praktické problémy a situace (napt. ptipadové studie), u kterych jsou
zaroven peclivé pozorovani hodnotiteli. Tato metoda je sice nakladnéjsi nez bézné vybérové
metody, ale za to je u¢inngjsi proto se podle Koubka (2007, s. 177) vyuziva piedev§im na
manazerskych pozicich. Dvorakova (2012, s. 153) dodava, ze tato metoda se vyuziva i pti
vnitini mobilité, povySovani nebo v piipad¢, kdy chce spolecnost své manazery dale

vzdélavat a rozvijet.

4. Vybérovy pohovor
Jedna se o osobni setkani, kdy se potkaji vhodni uchazec¢i 0 danou pracovni pozici se
zastupci (reprezentanty) spoleénosti tzn. s personalisty a manazery (Sikyt, 2012, s. 85).
Koubek i Siky¥ (2007, s. 179; 2012, s. 85) se shoduji, ze vyb&rovy pohovor je
nejpouzivanéjsi kliCovou metodou pro vybér spravného zaméstnance, avSak personalisté
I manaZefi se na tento krok musi peclivé piipravit, aby dosahli, co nejlepsiho vysledku.

Vybérovy pohovor nam obecné dokdze pomoci posoudit uchazeCovu pracovni zplsobilost
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pro danou pracovni pozici. Dale dokaze vzajemné sladit pozadavky a piedstavy obou stran

(Dvorakova, 2012, s. 154).

Koubek (2007, s. 179) uvadi jako cile personalistl a manaZeri na vybérovém

pohovoru predevsim tyto:

ziskat dodatecné a hlubsi informace o uchazeci,

poskytnout uchazeci informace o0 organizaci a prdci v ni,

e posoudit osobnost uchazece,

zaloZit ¢i vytvorit pratelske vztahy mezi organizaci a uchazecem.

Vybérové pohovory lze rozdélit na strukturované, nestrukturované Cci
polostrukturované. Podle pozadavkd, které jsou kladeny na obsazované pracovni misto se
vybere nejefektivngjsi druh rozhovoru. Strukturovany rozhovor je specificky tim, ze jsou
otazky pfedem pro uchazece piipraveny a vsichni jsou tak porovnani podle stejnych kritérii.
Bohuzel se pak muze jednat 0 pfili§ obecné otazky a uchazeci si na n¢ mohou pfipravit
ucebnicové odpovedi. Nestrukturovany rozhovor, jak uZz nazev napovidéd, neni predem
naplanovany a vSe se odviji od aktualni situace. Takovy typ rozhovoru je veden bud’
zkuSenym hodnotitelem nebo novackem (Dvoiakova, 2012, s. 154). Dle Koubka (2007,
s.180) je strukturovany pohovor oznacovany za standardizovany, efektivnéjsi

a spolehlivéjsi. Oproti tomu nestrukturovany neboli volné plynouci pohovor neni vhodny

prevazné proto, ze nezarucuje srovnatelné informace o uchazecich.

Dale l1ze vybérové pohovory délit podle po¢tu a struktury uchazecd, a to dle
Armstronga (2002, s. 370) na individualni pohovory, pohovorové panely a vybérové
komise. Nejbéznéjsi metodou jsou individualni pohovory, které spocivaji pouze v rozhovoru
mezi uchazeéem a pracovnikem vedouci pohovor. Jakmile je u vybérového pohovoru
pritomno vice hodnotiteld, ktefi se soustfedi na jednoho uchazece, jednéa se o pohovorovy
panel. Nejvice vyuzivana je forma, kdy je u pohovoru ptitomen personalista a liniovy
manazer. Tretim typem je vyb&rova komise, kterd je oznaCena za vétsi pohovorovy panel.
Pouziva se v pfipad¢, kdy ma vice ¢lankt spolecnosti zajem o vybér uchazeci. Dle Koubka
(2007, s. 179) je rozsifeny pohovorovy panel vhodny spiSe pro naro¢néjsi pozice, protoze je
pro uchazece tento typ vice stresujici. Dale uvadi typ, ktery Armstrong nezminiuje, a to je
postupny pohovor, ktery obsahuje sérii individualnich pohovortt (1+1) s odliSnymi

posuzovateli. Pro uchazece je tento typ piili§ Casoveé narocny. Oproti tomu Koubek uvadi
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jesté jeden typ pohovoru, ktery Setii ¢as a to skupinovy, kde je pohromad¢ vice uchazect

a hodnoti se tak jejich chovani ve skuping.

5. Zvlastni pravni predpisy (nap¥. zdravotni zpusobilost)

Zdravotni zptsobilost je metodou vybéru hlavné v potravinarském pramyslu, kde by
mohlo dojit k ohrozeni zdravotniho stavu ostatnich osob. Tato metoda chce také zabranit
pfijimani uchazecu, kteti uz trpi zdravotnimi problémy a dale by to vykon prace mohl jeste
zhorsit. V dnesni dobé je tento zpusob Vybéru uchazefe povazovan za diskriminaéni

(Koubek, 2007, s. 183).

6. Prace na zkousku

Nejvice diskutovanou metodou podle Zufana (2012, str. 63) je pravé prace na
zkousku, ktera se vyuziva predevsim v oblasti sluzeb. Jedna se o metodu, pti které je uchazec¢
pozorovan pii vykonavani prace pfimo na pracovnim mist¢, o které se uchazi. Bohuzel tento
termin neni uvedeny v zakoniku prace, a tudiz se zde mohou objevit znac¢na rizika souvisejici
napf. s bezpe¢nosti a ochranou zdravi pii praci nebo v horsim ptipadé mize dojit k oznaceni
za nelegalni praci. Zaméstnavatel by se tedy mél zamyslet nad touto formou metody vybéru
a nahradit ji napf. praktickymi cvi¢enimi v tréninkovych prostorach ¢i ptimo v provozovné,
ale v Case, kdy tam neni vykonavana hlavni ¢innost. Dale je doporuéeno posoudit vykon

uchazece na pracovnim mist¢ az béhem zkusebni doby.

3.5.4 Odmitnuti ¢i pFijeti uchazecu

V celém procesu ziskavani a vybéru pracovnikll nesmi byt znamka diskriminace.
Inzerce by méla byt napsana genderové neutralné, dale personalista nesmi stanovovat
pozadavky ohledné véku, sexudlni orientace, rodinného stavu €i etnika. Pokud uchaze¢
shleda otazky od personalisty za diskrimina¢ni, mtize se domahat nahrady soudni cestou
(Blaha, 2013, s. 105).

Dale dle Blahy (2013, s. 105) by spole¢nost neméla zapominat prubézné informovat
uchazece o stavu vyberového fizeni. Pokud se uchaze¢ jevi jako nevhodny, mél by byt
informovan o tom, Ze nepostupuje do uzsiho vybéru, v druhém piipadé by mél byt vcas

informovan o pozvani na vybérovy pohovor.
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Pied piijetim uchazece je dulezité, aby vybrany uchaze¢ o zaméstnani byl plné
informovan, Ze si ho spole¢nost vybrala a zaroven musi sam nabidku prace akceptovat

a piijmout (Koubek, 2007, s. 189).
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4 Vlastni prace

Prakticka cast prace se zabyva skupinou AGS 92 CZ, ktera je tvoiena spolecnosti
ags 92, s.r.o. a MyMedia s.r.o0. Konkrétné se zaméfuje na jeji charakteristiku, HR oddéleni

a soucasny postup pii vyhledavani a vybéru pracovnikii.

4.1 Skupina AGS 92

Obecné je spolecnost ags 92, s.r.o. (obrazek 3) oznaCovana za nejvétsiho prodejce
kojeneckého sortimentu v Ceské republice a na Slovensku. Jedna se o velkou skupinu, ktera
je distributorem svétovych znacek jako jsou Philips AVENT, Chicco, Petite&Mars,
Concord, Oball, Bright Starts a mnoha dalsich. Také se pysni i svymi zna¢kami, u kterych
se stara, jak o vyrobu, tak distribuci (Petite&Mars a Gmini). Mezi nejvétsi odbératele
velkoobchodniho zbozi patii napt. Kaufland, Alza, dm drogerie markt, Mall nebo Tesco.
Zaroved je i vlastnikem sité maloobchodnich prodejen a e-shopt. V Ceské republice
provozuje jednu prodejnu Feedo v Hostivicich, 8 prodejen predeti.sk. na Slovensku
a 1 prodejnu babiez v Mad’arsku. Dale se stara o komplexni nabidku produktd na jejich e-
shopech feedo.cz, feedo.sk a predeti.sk (ags 92, s.r.o., 2020).

,,Jsme hrdi na to, Ze miizeme byt soucasti nejkrasnéjsich chvil v Zivoté rodicii. Kazdy
rok maminky a tatinkové zakoupi pro sebe a sva miminka vice nez 5,5 milionu nasich

produkti. “ (ags 92, s.r.o., 2020)

Obrazek 3 - Logo spolecnosti ags 92, S.r.0.

92

Zdroj: ags 92, s.r.o., 2020

Momentalné spoleénost plisobi ve étyfech krajinach, a to v Cechach, na Slovensku,
v Mad’arsku a Polsku. Ovsem na polském trhu pisobi jiz pouze jako distributor svétovych
znacek. Obecna organizacni struktura spolecnosti je graficky znazornéna pomoci

obrazku 4 (ags 92, s.1.0., 2020).
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Obrazek 4 - Obecna organizad¢ni struktura skupiny AGS 92

Zdroj: ags 92 s.r.o., 2020

Dale jsou vztahy vramci celé skupiny AGS 92 graficky popsany podrobngji
Vv organizacni struktuie, kterd je uvedena Vv ptiloze 4. Spole¢nost zastfesuje generalni feditel
(CEO) a dale se skupina cleni na jednotliva odd¢leni jako naptf. Velkoobchod (B2B),
Commercial Feedo B2C online/offline, Brand management, Marketing CZ & SK, Finance
CZ & SK, IT & Provoz a v neposledni fadé také oddéleni HR (ags 92, s.r.o0., 2020).

41.1 AGS92Cz

Skupinu AGS 92 CZ, jak uz bylo zminéno vyse, tvofi stejné jmenna spole¢nost ags 92,
s.r.0. a spole¢nost MyMedia s.r.0. Zakladni informace o spole¢nosti ags 92, s.r.0. jsou
uvedeny v tabulce 2. Sidlo ¢eské pobocky je situovano v Office parku Hloubétin na adrese
Podébradska 88/55, Praha 9, kde se nachézi i firemni zdzemi a kancelaie. Na Ceském trhu

se spolecnost ags 92, s.r.0. objevila poprvé v roce 1992 (ags 92, s.r.o., 2020).

Tabulka 2 - Zakladni informace o spole¢nosti ags 92, s.r.o.

Obchodni jméno ags 92, s.r.o.
ICO, DIC 48110591, CZ48110591
Sidlo Podébradska 88/55, Praha 9 - Hloubétin, 198 00
Pravni forma Spolecnost s ru¢enim omezenym
Obchodni rejstiik  Meéstsky soud v Praze, oddil C, vlozka 16210

Vznik 1992
Zdroj: ags 92, s.r.o., 2020
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Soucasti skupiny AGS 92 CZ je i spole¢nost MyMedia s.r.o., ktera neni mezi
vetejnosti pfili§ zndma. Do jejich podvédomi se dostdvd az znacka Feedo.cz, ktera je
vlastnéna pravé spolenosti MyMedia s.r.o. Znacku Feedo.cz nese v nazvu prodejna
v Hostivicich a dale pak ¢esky i slovensky e-shop (Feedo.cz, Feedo.sk). Kompletni nazev
ceského internetového obchodu je Feedo.cz — Lehéi Zivot maminkam a jak uz nazev
napovida, hlavnim cilem e-shopu a celé znacky je pomoci nastavajicim maminkam
a tatinktim, a to pfedevsim usetfenim Casu pii hledani a koupi kojeneckych potieb pro jejich
déti, které najdou prehledné na jednom misté. Spolecnost se snazi, aby byla pravé prvni
volbou vsech rodict, kteti zacinaji nakupovat kojenecky ¢i détsky sortiment. Znacka Feedo
se vyznacuje svoji pfidanou hodnotou, v které se snazi edukovat komunitu matek pomoci
videi, seminaft a akci pofadané piimo pro maminky s jejich détmi. Dale se internetovy
obchod Feedo.cz da pfepnout na outletovy obchod kiido.cz, kde se nachazi jak sortiment
z outletu, ktery pochazi ze star$ich kolekci, tak bazarovy sortiment, ktery je od rodica, ktefi
uz dané véci nevyuziji (Feedo.cz, 2020). Spole¢nost MyMedia s.r.o. byla zalozena v prosinci
roku 2009 a je oznacovéana logem uvedeném na obrazku 5 (MyMedia s.r.0., 2020). Privatni

znacka Feedo je oznaCovana logem, které se nachazi na obrazku 6.

S ucinnosti k 1. 12. 2020 dochazi k jiz planované fuzi, kdy spolec¢nost MyMedia s.r.0.
zanikne a stane se soucasti spole¢nosti ags 92, s.r.o. Veskera prava a povinnosti spole¢nosti
MyMedia s.r.0. prechazeji na nastupnickou spole¢nost ags 92, s.r.o. Zameéstnanci jsou
0 skute¢nosti informovani a dale na né fuze nebude mit zadné ekonomické, pravni ¢i socialni

nasledky ani jina zvlastni opatfeni (MyMedia s.r.0., 2020).

Obrazek 5 - Logo spole¢nosti MyMedia s.r.o.

O Media

Zdroj: MyMedia s.r.0., 2020

Obrazek 6 - Logo znacky Feedo.cz

Zdroj: Feedo.cz, 2020
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Cela skupina AGS 92 CZ (2020) si zaklada na pratelské firemni kultufe, ktera se
soustfedi na hodnoty jako jsou: svoboda, selsky rozum, tymovost, slusnost, otevienost
a odpovédnost. Pracovni atmosféra je uvolnéna a neformalni, vétSina zaméstnancii si zde

tyka, nehledé na vztah nadfizenosti a podfizenosti.

4.1.1.1 Ekonomické ukazatele skupiny AGS 92 CZ

Ekonomické ukazatele jsou vypocteny z hodnot uvedenych ve vyro¢nich zpravach
spole¢nosti ags 92, s.r.o. a MyMedias.r.o. a to za sledované obdobi od roku 2015 do posledni
zvetejnéné vyrocni zpravy za rok 2018. Vyro¢ni zprédva za rok 2019 nebyla doposud
zvefejnéna z divodu pandemie coronaviru. Ekonomické hodnoty, kromé piiblizného pocétu
zamé&stnanct, jsou uvedeny v tis. K¢. Obchodni marze byla vypoctena z hodnot trzeb za
prodané zbozi ponizené o ndklady vynalozené na prodej zbozi. Do osobnich ndkladl na
zameéstnance se zahrnuji mzdové nédklady, ndklady na socialni zabezpeceni, zdravotni

pojisténi a ostatni naklady.

Spole¢nost ags 92 s.r.o. (tabulka 3) ma po celé sledované obdobi ekonomické
ukazatele ve stabilnim rdstu. Trzby za prodej zbozi v roce 2018 vzrostly od roku 2015
0178 168 tis. K¢. Dle osobnich nakladi lze fict, ze se spoleCnost rozrustd i v poctu

zamé&stnancu (ags 92, s.r.o., 2020).

Tabulka 3 - Ekonomické ukazatele spole¢nosti ags 92 s.r.o.

ags 92, s.r.0. 2015 2016 2017 2018
Trzby za prodej zbozi 200 083 243 466 285 875 378 251
(v tis. K¢)
Obchodni marZe 38215 41784 50 474 77 654
(v tis. K&)
Osobni naklady na 5583 5625 6763 12 982
zaméstnance (V tis. K¢)
PtibliZny pocet 17 16 18 29
zaméstnancu
Cisty obrat (v tis. K&) 205 954 251 180 297 100 397 059

Zdroj: ags 92, s.r.0. (2015-2018)

Dle ekonomickych ukazateli spolecnosti MyMedia s.r.o. (tabulka 4) lze usoudit, ze
trzby za prodej zbozi exponencialné rostly ve sledovaném obdobi az do roku 2017, kde se

zastavily na hodnoté¢ 601 807 tis. K. Poté hodnoty trzeb mirné klesly na uvedenych
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497 8609 tis. K¢, a to predevsim z divodu omezeni marketingovych aktivit a optimalizace
prodavaného zbozi. Piesto vSak spolecnost MyMedia s.r.0. vyhrala v anketé Heureka cenu
popularity ShopRoku 2018 a to pro Ceskou republiku i Slovensko. Rozdil mezi prodejni
a nakupni cenou neboli obchodni marze ve sledovaném obdobi se odviji ve stejném stylu
jako trzby za prodej zbozi. Osobni naklady jsou vzdy ovlivnény poétem zaméstnanci
v daném roce. Cisty obrat v roce 2018 je stejné jako trzby za prodej zbozi ve stejném roce

ovlivnén omezenim marketingovych aktivit (MyMedia s.r.o., 2020).

Tabulka 4 - Ekonomické ukazatele spole¢nosti MyMedia s.r.o.

MyMedia s.r.o. 2015 2016 2017 2018
Trzby za prodej zboZi 311 099 488 461 601 807 497 869
(v tis. K¢)
Obchodni marZe 41571 70 312 101 011 92 456
(v tis. K¢)
Osobni niklady na 19171 32 275 41074 41316
zaméstnance (v tis. K¢)
PtibliZny pocet 39 56 80 48
zaméstnancu
Cisty obrat (v tis. K&) 336 122 513 584 652 417 540 253

Zdroj: MyMedia s.r.0. (2015-2018)

4.1.1.2 RozlozZeni zaméstnanct ve skupiné AGS 92 CZ

Cela skupina AGS 92 ¢ita ptiblizné 350 zaméstnancu z toho je ve zkoumané skupiné
AGS 92 CZ ke dni 1. 10. 2020 celkem 74 zaméstnancii. Tato kapitola predstavuje rozlozeni
zam@stnancl ve skupiné AGS 92 CZ dle spolecnosti, pohlavi, véku a druhu pracovniho

pom¢éru. VSechna data pouzita v této kapitole jsou aktualni k 1. 10. 2020.

Skupina AGS 92 CZ je tvofena vySe zminénymi spolecnostmi ags 92, s.r.o.
a MyMedia s.r.o. Jejich zastoupeni ve skupiné je graficky znazornéno na nasledujicim
obrazku 7. Vice nez zpoloviéni casti je tvofena spolecnosti MyMedia s.r.o. a to
269 % spoctem zaméstnanci 51. Spolecnost ags 92, s.r.o. dopliuje skupinu

z 31 % s poctem zaméstnanct 23 (ags 92, s.r.o., 2020; MyMedia s.r.0., 2020).

43



Obrazek 7 - Rozdéleni zaméstnancu v AGS 92 CZ — dle spole¢nosti

I ags 92, s.r.o.
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MyMedia
s.r.o.
69%

Zdroj: ags 92 s.r.o. (2020), MyMedia s.r.0. (2020)

Dle obrazku 8 lze usoudit, Ze zenské zastoupeni ve spolecnosti je skoro Ctytikrat vyssi
nez muzské. Nejspise tomu tak je z divodu nabizeného kojeneckého sortimentu, ke kterému

maji vétsi sympatie predevsim Zeny (ags 92, s.r.o., 2020; MyMedia s.r.o., 2020).

Obrazek 8 - Rozdéleni zaméstnanci v AGS 92 CZ — dle pohlavi
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Zdroj: ags 92 s.r.0. (2020), MyMedia s.r.0. (2020)

Ve skupiné AGS 92 CZ jsou nejpocetnéjsi skupinou zaméstnanci mezi 31-40 lety, coz
navazuje na prumérny vék zaméstnanct, ktery se pohybuje okolo 35 let. Druhou pocetné;si
skupinou jsou zaméstnanci do 25 let. Naopak nejméné pocetna skupina je ve véku 51 a vice
let. VEtsi Cast z nich pracuje predevsim na kamenné prodejn¢, kde mohou skvéle uplatnit své
mnohaleté zkuSenosti a pomoci tak nastavajicim maminkam. Dle obrazku 9 lze tvrdit, ze
spolecnost zaméstnava spiSe mladsi kolektiv a dava tak Sanci 1 absolventim s méné

zkuSenostmi. Ve tfech v€kovych kategorii (0d 26-50 let) jsou zahrnuty i manazerské pozice.
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Nejvice jich v8ak je ve v€kové skupiné 31-40 let, a to v poctu 5 manazert (ags 92, s.r.o.,
2020; MyMedia s.r.o., 2020).

Obriazek 9 - Rozdéleni zaméstnanca v AGS 92 CZ — dle véku
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Zdroj: ags 92 s.r.o. (2020), MyMedia s.r.o. (2020)

Do vySe zminéného poctu 74 zamé&stnanct jsou zahrnuti zaméstnanci, ktefi pracuji na
hlavni pracovni pomér, ale i brigadnici, ktefi pracuji na dohodu o provedeni prace ¢i dohodu
o pracovni ¢innosti. Dale je zde zahrnuta i skupina zamé&stnanci, ktefi se stavaji neaktivnimi
a prechazeji spiSe na stranu zakaznickou, a to matky na mateiské, poptipadé rodi¢ovské
dovolené. Na obrazku 10 jsou vySe zminéné druhy pracovniho poméru graficky znazornény

se zastoupenim ve skupiné (ags 92, s.r.o., 2020; MyMedia s.r.o., 2020).

Obrazek 10 - Rozdéleni zaméstnancti v AGS 92 CZ — dle druhu pracovniho poméru
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Zdroj: ags 92 s.r.o. (2020), MyMedia s.r.0. (2020)
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4.1.1.3 HR odd¢leni

HR oddé¢leni skupiny AGS 92 tvoii nyni dvé personalistky:
-  HR Generalist
- HR Junior

Do tymu dale patii i Happy-Office Coordinator, ktera zajistuje vzdélani a rozvoj
zaméstnanci, benefity a pofaddani team-buldingovych akci, ale momentalné je
zamé&stnankyné na rodi¢ovské dovolené, takze si jeji agendu pierozdélily zbyvajici

personalistky. Diive bylo souc¢asti HR oddé€leni az 5 personalista.

Mezi jejich hlavni ¢innosti patii:
e Nabor a vybér zaméstnanct
e Adaptace novacku, BOZP Skoleni a celkova péce o zaméstnance
e Pracovné-pravni agenda, personalné — mzdova agenda
e Odménovani & Benefity
e Team-buildingové akce
e Vzdélani a rozvoj zaméstnanct
e Office agenda — vedeni osobnich slozek zaméstnanci

e Interni komunikace

HR oddéleni funguje celofiremné, tudiz zastit'uje personalni agendu pro celou skupinu

AGS 92 ve spolupraci se slovenskymi mzdovymi G¢etnimi.

Hlavni naplni prace juniorni personalistky je administrativni podpora naboru novych
zaméstnancl do spole¢nosti. Komunikuje s uchaze¢i od prvniho kontaktu az po vybérovy
pohovor, ktery vede vzdy HR Generalist. Nasledné spolupracuje pfi vybéru konkrétniho
zaméstnance. Déle ma na starosti pfipravu pracovné-pravnich dokumentt, které je tteba po

podpisu obou stran uchovat v elektronické i fyzické podobe.

Personalistka s funkci HR Generalist se vénuje predevSim personalné — mzdové
agendé, kdy komunikuje s urady a tvoti podklady pro externi mzdové ucetni, které se staraji
o mzdovou agendu pro Ceskou republiku. Zajistuje plynulou interni komunikaci mezi
vedenim spole¢nosti a zaméstnanci, vykonava tak funkci podptirného ¢lanku spole¢nosti.

V neposledni fad¢ se stard o chod HR kanceléfe a celé spolecnosti (ags 92, s.r.o., 2020).
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Interni komunikace probihé pievazné prostfednictvim nastroje MS Teams. Déle se HR
oddéleni snazi vybudovat firemni intranet od spole¢nosti Welcome to the Jungle. Nastroj se
nazyva Welcome Home a pomaha spolecnosti posilit firemni kulturu a angazovanost
zamé&stnancl. Nastroj Welcome Home nebude pomahat jen stavajicim zamé&stnancim, ale
i nové prichozim kolegim. Odkaz na nastroj jim lze zaslat jesté pted nastupem do
spole¢nosti a oni se pak v klidu a z pohodli domova mohou seznamit s organizacni strukturou
a nasat firemni atmosféru. Dopifedu se tak podivaji na jejich budouci kolegy a cely proces
nastupu a adaptace pro né bude piijemnéjsi a mén¢ stresujici (ags 92, s.r.o., 2020; wittjpros,
2020).

4.2 Soucasny postup pri vyhledavani a vybéru pracovniki
Pro skupinu AGS 92 je proces vyhledavani a vyb&ru zaméstnanct velice dulezity,
protoze kvalifikovani zaméstnanci mohou spole¢nosti pomoci zefektivnit procesy a celkové

tak pozvednout jejich znacku.

HR odd¢leni, v pfipadé vzneseni pozadavku na nového pracovnika, realizuje vybérové
fizeni v Cechach i na Slovensku. Aviak s tim rozdilem, Ze u vybérového fizeni na slovenské
pozice neni nikdo z personalistii pfitomen na vybérovych pohovorech. HR oddéleni zastava
takové postaveni, kdy po domluvé s vedoucim oddéleni zahajuje vyhledavani pracovniku
a provadi predvybér. Poté zprostiedkuje vybérové pohovory, kterych se osobné nezicastni
a nechava tak vedoucim pracovnikiim volnou ruku. V ptipadg, ze vedouci oddéleni trva na
ucasti HR oddé€leni na pohovoru, uskute¢ni se online formou napft. prostiednictvim nastroje

skype.

K 1. 10. 2020 probihalo vybérové fizeni na 8 pracovnich pozic. Z toho dvé pracovni
pozice jsou pro slovenskou stranu piimo pro spolec¢nost ags 92 s.r.o., ¢tyti dalsi pozice jsou
pro spole¢nost MyMedia s.r.o. a posledni dvé nalezi Ceské strané spole¢nosti ags 92 s.r.o.
Dale uz bude popsan proces vyhledavani a vybéru zaméstnanct pouze pro AGS 92 CZ (ags
92, s.r.0., 2020; MyMedia s.r.o., 2020).

4.2.1 Popis pracovniho mista
Prvnim krokem pro uskute¢néni vybérového fizeni ve skupiné AGS 92 CZ je sestaveni
popisu pracovniho mista. Jesté pied timto krokem, aby mohlo byt vybérové tizeni viibec

zapocato, musi byt vznesen pozadavek od vedouciho pracovnika daného oddéleni na potiebu
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nového zaméstnance. Tato situace nastane v piipadé, ze dojde k uvolnéni pracovniho mista

nebo je zapotiebi vytvofit novou pracovni pozici.

Ukolem personalniho oddéleni je ziskat dostatek informaci k vytvoteni popisu
pracovniho mista, proto nasleduje Setkani, béhem n¢hoz si personalni oddéleni spole¢né
s vedoucim oddéleni vyty¢i pozadavky ohledné dané pozice. V dneSnim dynamickém
prostiedi spolecnosti se pozice v ¢ase Vyvijeji, a proto je pfinosné prizvat k sestavovani
pracovniho mista i zaméstnance, ktery pracovni pozici doposud vykonaval. Dokaze pomoci
doplnit popis pracovniho mista o ¢innosti, které v pivodnim popisu nebyly. Avsak tahle
skutecnost lze naplnit jen v ptipadé€, ze zaméstnanec odchazi v dobrém, nejcastéji ze své
vlastni vule. Dale je tfeba prodiskutovat i finan¢ni rozmezi na danou pozici, které se odviji
od rozpoctu kazdého oddéleni. Sestaveny popis pracovniho mista se stava podkladem pro

inzerci (ags 92, s.r.0., 2020; MyMedia s.r.o., 2020).

4.2.2  Vyhledavani zaméstnanci

Po zvazeni moznosti vyuziti vnitinich zdroji spole¢nosti, se pfechazi k vyhledavani
zaméstnancl z vn&jSich zdroji. Nejcastéjsi metodou vyhledavani ve spolecnosti je
zvefejnéni inzerce na pracovni portaly jobs.cz (pii obsazovani kancelafskych a vyssich
pozic) ¢i prace.cz (pfi obsazovani manualnich pozic napt. do prodejen ¢i skladu). Toto
rozdeleni je z divodu vysokych cen inzerce pfedev§im na pracovnim portalu jobs.cz, kdy se
nejnizsi cena za jednu mésicni inzerci pohybuje okolo 6 900,- K¢ bez DPH. Oproti tomu
standardni mési¢ni inzerce zvetejnéna na portalu prace.cz se vy$plha pouze na ¢astku 3 900,-
K¢ bez DPH (jobs.cz, 2020; prace.cz, 2020). Inzerce je sepsana tak, aby odrazela firemni
kulturu a pratelské prostfedi — ve vétsin¢ ptipadu je psana formou tykani a v zavéru je
uchaze¢ pozvan ke kaveé ¢i Caji. Pomoci téchto aspektld se inzerce vymyka obycejnym
pracovnim nabidkam a uchazece tak vice zaujme. V ptiloze 5 je uveden piiklad inzerce

spole¢nosti MyMedia s.r.o. inzerujici pod znackou Feedo.cz.

Skupina AGS 92 CZ nabizi i pracovni pozice ve formé brigad pro studenty, dichodce
ptipadné pro pracovniky, kteti si radi pfivydé€laji 1 ke svému hlavnimu zaméstnani. U téchto
brigadnickych pozic se inzerce vklada na mén¢ finan¢n€ naro¢né pracovni portaly jako je

napt. nabrigadu.cz nebo brigada.sk.

V nékterych pfipadech se inzerce zvefejiuji pies socialni sité, a to predevSim pies

Facebook. | kdyz se jedna o primarné marketingovy nastroj, Ktery je vyuzivan spise jako
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nastroj pro komunikaci se zakazniky, dokaze personalistim pomoci S vyhledavanim
ptipadnych kandidati zejména mezi mladymi lidmi. Je vhodné tak nabizet pracovni pozice
formou staze pro studenty. Pracovni pozice pro né¢ mize byt atraktivni hlavné z divodu

ziskani praxe a dal$imu Kariérnimu rozvoji.

Tyto metody vyhledavani HR odd¢leni dopliuje aktivnim vyhledavanim v databazi
Zivotopist na jobs.cz, kde si spole¢nost muze prochazet ulozené profily uchazecu. Profily se
daji vyfiltrovat pfimo podle pracovnich pozic, o které maji uchazeéi zajem a ve kterych maji
praxi. Aktivni vyhledavani lze uplatnit i na profesni siti LinkedlIn, kterou spole¢nost

nevyuziva.

Inzerce je ptehledné strukturovana. V uvodu se nachazi predstaveni spolecnosti
s odkazy na webové stranky a facebookovy profil. Nasleduje specifikace dané pracovni
pozice, kde je v prvé fadé popis, koho hledaji, dale co uchazece ve spole¢nosti ¢eka a co za
odvedenou praci obdrzi. V piipadé€, Zze uchazece nabidka zaujme, je tieba zaslat zivotopis
s motiva¢nim dopisem, kde by mél uvést: Pro¢ si mysli, ze se na tuto pracovni pozici hodi

a zkuSenosti, které spole¢nosti miize nabidnout (ags 92, s.r.o., 2020; MyMedia s.r.o., 2020).

4.2.3 Predvybér

HR oddéleni si zaklada na osobni komunikaci s kazdym uchazecem, ktery zareaguje
na inzerci ¢i se sam 0zve nezavisle na zvetejnéné inzerci. Kazda reakce je zpracovana do
pfedem prtipravené excelové tabulky, kde se zaznamenava: jméno uchazece, datum zaslani
CV, datum zaslani odpovédi, hodnoceni CV, stru¢né shrnuti pracovnich zkuSenosti
uchazece, datum a stru¢né informace ohledné telefonického prescreeningu, datum pohovoru
¢i datum odmitnuti. Kazdy uchaze¢ po zpracovani reakce dostane do emailové schranky

informaci o zafazeni do vybérového fizeni na danou pozici.

HR odd¢leni hodnoti uchazefe podle zaslanych dokumentl jako jsou: Zivotopis,
motivacni dopis a piipadné reference z piedeslého zaméstnani. Uchazec by si mél dat zalezet
na prezentaci jeho osoby a vyvarovat se gramatickych chyb, nepichlednych Zivotopist
a nevhodnych fotografii. Profily kandidati se dale porovnavaji s pozadavky na obsazovanou
pozici tedy s popisem pracovniho mista. Kazdy uchazec¢ je ohodnocen na stupnici od A-C,

kdy A je nejlepsi hodnoceni.
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Nasleduje telefonicky prescreening, ktery se provadi suchaze¢i ohodnocené
pismenem A, ptipadné¢ A-B. Pii telefonickém rozhovoru se personalistka doptava na
informace, které uchaze¢ neuvedl v Zivotopise ¢i motivaénim dopise. Na druhou stranu
i uchaze¢ ma prostor se zeptat na informace, které by ho k dané pozici zajimaly. Ke konci
rozhovoru je uchaze¢ informovan, ze zjisténé informace personalista pfeda vedoucimu

oddéleni a nejpozdéji do 2 tydnt bude kontaktovan.

Vedouci pracovnik daného oddé€leni, pro kterého se hledd novy zaméstnanec, ma
neustaly piistup ke zpracovanym reakcim od uchazec¢d. Podle povahy pracovni pozice
a pozadavku, zasahuje jiz do samotného predvybéru uchazecl, neni to vSak pravidlem.
V ptipadé, ze by chtél vedouci pracovnik rozhodovat jiz béhem piedvybéru, zhodnoti
nasdilené profily kandidata dle vySe zminéné stupnice sam misto HR oddéleni. Poté se

postupuje standardné na telefonicky prescreening.

Po telefonickém rozhovoru navrhne HR oddéleni vhodné uchazece a po domluvé
s vedoucim pracovnikem daného oddé€leni, pozvou vybrané kandidaty Kk vybérovym
pohovorim. Uchazece, ktefi nesplnili pozadavky na obsazovanou pracovni pozici,
HR odd¢leni informuje o skute¢nosti, ze nepostupuji do dal$iho kola vybé&rového fizeni
(ags 92, s.r.0., 2020; MyMedia s.r.o., 2020).

4.2.4 Vybér zaméstnanci

Pfed vybrani kandidati jsou nejprve informovani telefonicky a poté emailove, kde
HR oddéleni specifikuje vsechny podstatné informace jako napfiklad: datum a ¢as konani
vybérového pohovoru, sidlo spolenosti — piipadné adresa kancelaiskych prostor apod.
Vybérové pohovory probihaji bud’ fyzicky v kancelafich spole¢nosti nebo online formou

prostfednictvim nastroje skype.

Vybérovy pohovor probihd nejcastéji Vv pritomnosti personalisty a vedouciho
pracovnika daného oddé¢leni, ktery hled4d nového ¢lena do svého tymu. Jednd se predevsim
0 jednokolové vybérové pohovory, které trvaji piiblizn¢ 1 hodinu. Personalista dba na to,
aby bylo vSe feCeno a zaroven aby se mél uchaze¢ moznost na cokoliv zeptat. Vice kolové
vybérové pohovory se realizuji spiSe pii vybérovém fizeni na manazerské pozice, kdy se

uchazeci zadavaji i ptipadové studie (ags 92, s.r.o., 2020; MyMedia s.r.0., 2020).
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Struktura osobniho setkani je nasledovna:

Nejprve se piedstavi HR Generalist, dale uvede a ptedstavi i dalsi ¢leny vybérové
komise (ve vétsing ptipadt jen vedouciho odd¢€leni, popiipad¢ juniorni personalistku,
ktera je brana k vybérovym pohovortim piedevsim proto, aby si umeéni vést pohovor
osvojila), poté struéné predstavi uchazeci strukturu vybérového pohovoru.

Nyni ma slovo uchaze¢, v tuto chvili ma prostor se predstavit, fict néco 0 jeho
pracovnich zkuSenostech 0 tom, jaké jsou jeho piedstavy o nabizené pracovni pozici,
zminit informace, U kterych se uchaze¢ domniva, ze jsou dilezité.

HR Generalist poklada dopliujici otazky spole¢né s vedoucim odd¢leni.

Nasleduje piedstaveni spolec¢nosti spolecné s tymem a pracovnim prostfedim, do
kterého by ptipadné uchaze¢ nastoupil.

Vedouci oddéleni popise napln obsazované pracovni pozice a pracovni dobu.

Poté si slovo opét bere HR Generalist a uchazece seznami s personalnimi zalezitosti
jako je napt. mzda, benefity ¢i pocet dni dovolené, také se spole¢né domluvi na
piipadném dni nastupu na pracovni pozici.

Béhem celého vybérového pohovoru je dilezité nechat uchazeci prostor na otazky
a moznost se tak doptat na vSe, co by ho mohlo zajimat.

Na konec, kdyz uz bylo vSe feceno, se HR Generalist pta, jak to celé na uchazece
pisobilo a zda si dokaze predstavit, Ze by obsazovanou pracovni pozici vykonaval.
Poté zmini, do kdy se persondlni oddéleni ozve s vysledkem vybé&rového fizeni

a pohovor je ukonéen.

HR oddéleni se snazi, aby atmosféra na vybérovém pohovoru byla pratelska, protoze

jen uchaze¢, ktery se bude citit pfijemné, se dokaze oteviit a obé strany se tak mohou

vzajemné vice poznat (ags 92, s.r.o., 2020; MyMedia s.r.o., 2020).

Aktualng se ve skupiné AGS 92 CZ nevyuziva metody Assessment centra, a tedy

nebude v diplomové praci ani vice popsana.

4.2.5

Rozhodnuti o prijeti ¢i odmitnuti uchazece

Nasledné je uchaze¢ informovan vzhledem k vyhodnoceni vybérového pohovoru.

V piipad€, ze se spolecnost rozhodne pro pfijeti uchazece do fad svych zaméstnanci,

HR oddéleni mu osobné telefonicky sdéli verdikt a veskeré informace souvisejici

s ptipadnym nastupem na danou pracovni pozici. Nasledné mu elektronicky zasle pracovni
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nabidku, ke které se uchaze¢ musi do stanoveného dne vyjadiit. Pracovni nabidka obsahuje
souhrn informaci, na kterych se obé strany domluvily béhem osobniho setkani napf. misto
vykonu prace, mzdu s benefity, den nastupu a ptedbézné ¢innosti vykonavané na pracovni

pozici.

Po potvrzeni pracovni nabidky i ze strany uchazeCe je zasilan vstupni dotaznik
spolecné formulafem na vstupni lékafskou prohlidku. Vstupni dotaznik dale slouzi jako
podklad pro pracovni smlouvu a dal$i dokumenty potiebné pro uzavieni pracovné-pravniho

vztahu.

V opacném piipadé HR oddéleni uchazeci podeékuje za zajem pracovat prave pro tuto
spolec¢nost a obeznami ho se skutecnosti, Zze byl vybran uchaze¢, ktery vice korespondoval
s jejich piedstavou na danou pozici. Pokud uchaze¢ souhlasi, ponechaji si jeho Zzivotopis
v databazi ode dne jeho souhlasu po dobu 1 roku a pfi otevieni nové pracovni pozice, ktera
by se shodovala s jeho profilem, ho mohou informovat (ags 92, s.r.o0., 2020; MyMedia s.r.0.,
2020).
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4.3 Vyhodnoceni pozorovani béhem vybérového rizeni

V prvni ¢asti vyzkumného Setieni bylo realizovano pozorovani ve skupiné AGS 92 CZ
V obdobi od tnora do zaii 2020. Po konzultaci s HR oddélenim byly informace zjisténé
Z pozorovani zpracovany. V prvnim pozorovani je popsano vybérové fizeni na pozici ucetni
pro banky a platebni transakce, které bylo vybrano zejména pro jeho neobvyklou délku
trvani. Pozorovani se zaméfuje i na kalkulaci nakladd. Ve druhém piipadé byl pozorovan

postup vybraného kandidata vybérovym fizenim piedevs§im z ¢asového hlediska.

Pozorovani vybérového Fizeni na pozici icetni pro banky a platebni transakce
Tabulka 5 - Pozorovani vybérového fizeni — ucetni
. Ucetni pro banky a platebni
Pracovni pozice
transakce

Délka trvani vybérového
26.6.2020 — 12.8.2020

Fizeni

Aktivné vyhledani kandidati o

Vv databazi Jobs.cz

Cena odkryti 1 Zivotopisu 136,- K¢
Cena inzerce na Jobs.cz 6 900,- K¢ / mésic
Pocet uchazecu 68

Pocet tel. prescreeningi 13

Pocet vybérovych pohovori 6

Zdroj: MyMedia s.r.0., 2020

Vybérové fizeni na pozici ucetni pro banky a platebni transakce (tabulka 5) bylo
zapocato pii vznesSeni pozadavku na nového pracovnika od vedouci finan¢niho oddéleni —
Head of accounting. Zaméstnankyné, ktera tuto pracovni pozici vykonavala se rozhodla
ukoncit sviij pracovni pomér a posunout se ve svém kariérnim rdstu U jiné spolecnosti.
V tomto ptipad¢ se jednalo o jiz vytvofenou pozici a popis pracovniho mista bylo zapotiebi

pouze zaktualizovat.

Po domluvé personalistek s vedouci finanéniho oddéleni se popis pracovniho mista
zaktualizoval dle potieb skupiny AGS 92 CZ. Poté personalistky zahajily vybérové tizeni

aktivnim vyhledavanim profili kandidatd v databazi Jobs.cz. V ptipadé, ze je profil oslovil,
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odkryly kontaktni udaje kandidata za poplatek 136,- K¢. Timto zpisobem bylo vyhledano
8 kandidatd, ktefi vyhovovali popisu pracovniho mista a z nichz personalistky odkryly
kontaktni udaje pouze u 3 profild. Bohuzel s zadnym z vyhledanych kandidati nedoslo ke
vzajemné shodé. Proto personalistky zvefejnily inzerci na pracovni portal Jobs.cz, kde
meésicni inzerce nazvana Light stoji spole¢nost 6 900,- K¢. Jedna se o formu nejlevnéjsi
inzerce pro obsazovani pracovnich pozic na hlavni pracovni pomér na tomto pracovnim
portale. Na inzerci zareagovalo celkem 68 uchazeci. Z toho bylo personalistkami obvolano
13 uchazect a k vybérovym pohovoriim bylo piizvano pouze 6 kandidati. U této pracovni
pozice nastala situace, kdy kandidat, kterému byla po vybérovém pohovoru zaslana pracovni
nabidka, odmitl praci na obsazované pozici z divodu pfijeti pracovni nabidky jiné

spole¢nosti. Kviili této situaci trvalo vybérové fizeni déle nez obvykle.

Uchaze¢, ktery pfijal pracovni nabidku a nastoupil na obsazovanou pozici zareagoval
na zvetejnénou inzerci 13. 7. 2020. Poté uchaze¢ prosel pfedvybérem a personalistky s nim
provedly telefonicky rozhovor dne 20. 7. 2020. Po domluv¢ s vedouci finan¢niho oddéleni
byl kandidat pozvan k vybérovému pohovoru, ktery vzhledem k dovolenkovému obdobi
probé¢hl az 10. 8. 2020. Vybérovy pohovor byl pro kandidata Gspésny, a proto mu byla dne

12. 8. 2020 zaslana pracovni nabidka, kterou ve spokojenosti obou stran ptijal.

Vybérové fizeni na pozici Gcetni pro banky a platebni transakce trvalo pfiblizné
7 tydnd, z toho lze usoudit, Ze tento nabor byl velice Casové naro¢ny. Po finan¢ni strance se
¢astka za vyberové tizeni vySplhala na 7 308,- K¢ bez DPH. V ¢astce je zahrnuta cena za
inzerci a poplatek za odkryti profili kandidati z databaze Jobs.cz (Jobs.cz, 2020; MyMedia
s.r.o., 2020).
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Pozorovani uchazeée XY

Tabulka 6 - Pozorovani uchazece XY béhem vybérového Fizeni

Datum reakce uchazece 23.7.2020
Datum zaslani odpovédi 0

23.7.2020
zarazeni do vybérového fizeni
Datum tel. prescreeningu 12. 8. 2020
Datum vybérového pohovoru 14. 8. 2020
Den zaslani pracovni nabidky 24. 8. 2020

Zdroj: MyMedia s.r.o., 2020

Uchaze¢ XY zareagoval na zvetfejnénou inzerci ohledn€ obsazované pozice planovace
zasob dne 23. 7. 2020, v té dob¢ byla inzerce zveifejnéna 3 dny. Jesté téhoz dne mu bylo
personalistkou odpovézeno s informaci, ze byl zafazen do vybérového fizeni na
pozadovanou pozici a o dal§im postupu bude vcas informovan. Nasledné personalistka
zpracovala informace o uchaze¢i do excelové tabulky a zaslané dokumenty dotyéného
ulozila do piipravené slozky pro vedouciho obchodniho oddéleni. Jelikoz bylo kratce po
otevieni vyb&rového fizeni, personalistka sdal$im postupem nespéchala. Zatim

shromazd’ovala reakce od uchazegu.

Po domluvé s vedoucim obchodniho oddéleni byli vybrani kandidati, se kterymi se
uskutecnil kratky telefonicky rozhovor. Uchazec¢i XY personalistka zavolala dne 12. 8. 2020,
tedy 20. den po jeho zaslani Zivotopisu do spole¢nosti. Uchaze¢ XY byl po telefonickém
rozhovoru pozvan k osobnimu setkani, a to pfedevs§im proto, ze doSlo Kk otevieni dalsi
pracovni pozice (Category manager), ktera se k uchaze¢i hodila vice, a byla i finan¢né blize
k jeho pozadavkim, které byly zjistény pfi telefonickém rozhovoru. Osobni setkani probéhlo
dne 14. 8. 2020 za pfitomnosti personalistky a vedouciho obchodniho odd€leni.
Po vybérovém pohovoru byl kandidat pozadan o vypracovani piipadové studie, aby se
provéfily jeho znalosti a zkuSenosti, které uvedl do svého Zivotopisu a na vybérovém
pohovoru. Na splnéni piipadové studie dostal 7denni lhtitu. Po jejim Gispésném splnéni byla
kandidatovi dne 24. 8. 2020 zaslana pracovni nabidka, kterou do nasledujiciho pracovniho
dne potvrdil a ptijal. Kandidatova cesta prubéhem vyberového fizeni az ke zdarnému konci

trvala pfiblizné jeden mésic (MyMedia s.r.o0., 2020).
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4.4 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Cilem dotaznikové Setifeni bylo zhodnoceni procesu vybérového fizeni ve skupiné
AGS 92 CZ. Vyzkum byl proveden na vzorku uchaze¢i o zaméstnani, ktefi se zacastnili
vybérového tizeni béhem roku 2020 a soucasnych i byvalych zaméstnanci, ktefi absolvovali
proces vybérového fizeni v poslednich dvou letech. Byvali zaméstnanci byli osloveni pouze
Vv piipadé, Ze jsou se spole¢nosti v kontaktu a udrzuji vzajemné dobré vztahy. Dotaznikové
Setfeni bylo provadéno v obdobi od 1. 10. — 15. 10. 2020 a k vyplnéni bylo osloveno
cca 70 respondentd, ktefi se zucastnili vybérového fizeni ve skupin¢ AGS 92 CZ. Z toho

bylo vyplnéno 53 respondenty a celkova navratnost ¢ini 75,7 %.

4.4.1 Identifikace respondenti

Podle identifika¢ni ¢asti v dotaznikovém Setfeni lze urcit charakteristiku skupiny
respondentt. Tato ¢ast byla umisténa na konci dotazniku a obsahovala 5 otazek, které se
tykaly respondentova véku, pohlavi, nejvyssiho dosazeného vzdélani, souc¢asného postaveni

ke spolecnosti a v jakém oddéleni se nachazela pozice, o kterou se respondent uchazel.

Prvni zkoumanou oblasti byla v€kova struktura respondentti (obrazek 11), kde bylo
zjisténo nejvetsi  zastoupeni, které ma veékova skupina 26-35 let, toto uvedlo
47,20 % respondentt. Dalsi vyznamné zastoupeni méla v€kova skupina do 25 let, kterou
vyplnilo 26,40 % respondentl. Z téchto tidaju lze rozpoznat, Ze se jedna o spolecnost, ktera
je atraktivni pfedev§im pro mladsi vékové skupiny. Vékova skupina 36-45 let citala
17 % respondentti a na posledni skupinu ve véku vice nez 45 let odpovédélo nejméné

respondenti a to 9,40 %.

Obrazek 11 - Vék respondenta

9,40%

m Do 25 let
26 - 35 let

= 36-45 let

= Vice nez 45 let

Zdroj: vlastni zpracovani
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Dle obrazku 12 bylo zjisténo, Ze z 53 respondentd, kteti odpoveédéli na dotaznik, bylo
69,80 % Zen a 28,30 % muzi. Lze tedy usoudit, ze skupina AGS 92, ktera se zabyva
prodejem kojeneckého sortimentu je spiSe zenskou zalezitosti. Dal§im diuvodem miuize byt
fakt, ze pii zahrnuti uchazect o zaméstnani do dotaznikového Setieni, doslo k navySeni
zenského pohlavi z divodu toho, Ze spolecnost ve zkoumané dobé¢ inzerovala pracovni
pozice, o které se uchazely vice zeny nez muzi. Mezi odpovédi byla zahrnuta i moznost,

pokud respondent nechce uvést své pohlavi, kterou vyuzilo 1,90 % respondent.

Obrazek 12 - Pohlavi respondenta

1,90%

m Mu?

Zena

Nechci uvést

Zdroj: vlastni zpracovani

Skupinu respondentt I1ze dale rozd¢lit podle nejvyssiho dosazeného vzdélani (obrazek
13). Nejpocetnéjsi skupinou byli respondenti se stiedoSkolskym vzdélanim s uspésné
sloZenou maturitni zkouskou. Tato skupina tvoftila pfes 50 % respondentl. Vysokoskolské
vzdélani, mysleno bakalafsky ¢i magistersky stupen, mélo 35,80 % respondenti. Ne tolik
znamé vyssi odborné vzdélani, které je zakoncené titulem DiS., bylo zvoleno
11,30 % respondentti a stiedoskolské vzd€lani bez slozeni maturitni zkousky uvedli
2 % respondentii. Zadny z respondentii neuvedl nejvys$im dosazenym stupném vzdélani

pouze zékladni vzdelani.
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Obrazek 13 - Nejvyssi dosaZené vzdélani respondenta

vysokoskolské | 3 s0%
vyssiodborné | 11.30%
StfedoSkolské s maturitou — 50,90%

Stredoskolské bez maturity I 2,00%

Zakladni = 0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak uz bylo zminéné v metodice prace i v kapitole vySe, respondenti nebyli pouze
zaméstnanci skupiny AGS 92 CZ, ale i uchazeci o pracovni pozici, ktefi nebyli pfijati ¢i
nabidku sami odmitli. Nasledujici otazka (otazka 14) poukazuje na slozeni respondenti
Vv dotaznikovém Setfeni z tohoto hlediska. Respondenti, ktefi byli souc¢asni zameéstnanci
tvotili 31 % a to predevSim proto, ze byl dotaznik rozeslan pouze zaméstnanciim, kteti
absolvovali vybérové fizeni v ptedchozich 2 letech. Dale byl dotaznik rozeslan i vybranym
byvalym zaméstnanctim, ktefi se spole¢nosti udrzuji dobré vztahy. Ti se na dotaznikovém
Setfeni podileli z 5,80 %. Nejpocetnéjsi skupinou byli uchaze¢i o pracovni pozice ve
spolecnosti. Uchazeci byli osloveni v navaznosti na vybérova fizeni, ktera probihala v roce

2020 a z tohoto diivodu zastupuji nejvétsi ¢ast respondentti a to z 63,20 %.

Obrazek 14 - Soucasné pracovni postaveni respondenta u skupiny AGS 92 CZ

5,80%

m Uchazec o pracovni pozici
(soucasny i byvaly)

Zaméstnanec

= Byvaly zaméstnanec

Zdroj: vlastni zpracovani
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Posledni dotaznikova otazka (obrazek 15) v identifikacni sekci zkoumala, v jakém
oddéleni je pracovni pozice, o kterou se respondenti uchazeli. Bylo zjisténo, Ze nejvice
respondentt se uchazelo o pracovni pozice v obchodnim oddéleni (e-commerce), uvedlo tak
39,70 % respondentl. Tato skutecnost byla ovlivnéna piedevS§im tim, Ze spolecnost
inzerovala vice pracovnich pozic pravé do tohoto oddéleni. Dale se 26,40 % dotazovanych
respondenttl uchazelo o pracovni pozici v ucetnim odde€leni, 11,30 % respondentti uvedlo
oddé€leni zdkaznické podpory a stejné procento respondenti uvedlo i oddé€leni velkoobchodu.
Do oddéleni marketingu se uchazelo o pracovni pozici 7,50 % dotazovanych respondenti
a v neposledni fadé zaskrtlo 1,90 % respondenti odd¢€leni IT. Pouze jeden respondent uved]

pomoci moznosti ,,jind*, ze svoji odpoveéd’ nechce uvést.
Obrazek 15 - Oddéleni, kde se nachazela pracovni pozice

Obchodni oddéleni (e-commerce) [ INNNNININGGEEGEGEEEEEEE 39,70%
Ugetni oddéleni NN 26,40%
Zakaznickd podpora I 11,30%
Velkoobchod [ 11,30%
Marketing [ 7,50%
T W 1,90%

Jing W 1,90%

Zdroj: vlastni zpracovani

4.4.2 Vyhledavani zaméstnancu
Tato sekce se zaméfuje na proces vyhleddvani zaméstnancii a respondenti tak

odpovidali na otazky tykajici se této problematiky.

Prvni otazka (obrazek 16) byla sméfovana piimo na spole¢nost AGS 92, zda byla pro
respondenty znama jesté pied sezndmenim se s pracovni pozici ve spole¢nosti. Dale byla
uvedena se spolecnosti AGS 92 i znacka Feedo.cz, protoZe jejim prostiednictvim inzeruje
spole¢nost MyMedia s.r.o., ktera je soucasti skupiny AGS 92 CZ. Tudiz se respondenti
mohli setkat s obéma variantami. Z odpovédi vyplyva, ze vétsi ¢ast spolecnost neznala
predtim, nez se o misto ve spolecnosti uchazela, protoze jen 47,20 % dotazovanych

respondentli odpovédélo, Ze danou spolecnost znalo.
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Obrazek 16 - Znalost skupiny AGS 92 CZ pi‘ed uchazenim o pracovni misto

m Ano Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 17 graficky znazornuje dalsi otazku, kde je respondent tazan, jakym
zpusobem se dozvédél o volné pracovni pozici ve spole¢nosti. Z nabizenych moznosti
respondenti nejvice volili situaci, kdy si nabizenou pracovni pozici nasli sami na pracovnich
portalech napft. jobs.cz nebo prace.cz. Tuto moznost zvolilo 73,60 % respondenti. Krasnym
prekvapenim ptredev§im pro personalistky byla druha nejvice preferovana odpovéd, a to
doporu¢eni od soucasnych, ale 1 byvalych zaméstnancli, kterou zaskrtlo
13,20 % dotazovanych. Zde jsou vidét dobré vztahy mezi spoleCnosti a zaméstnanci
i v piipadé, kdy svoje pracovni misto opousti. V dalsi odpovédi bylo potvrzeno, ze
personalistky opravdu hledaji profily kandidatt, kteti by se hodili na obsazovanou pozici.
Odpovédélo tak 7,50 % respondentd, kteti byli aktivné osloveni personalistou. V nékterych
ptipadech uchaze¢i nezahali a napiSou do spoleénosti nezavisle na nabizenych pracovnich
pozicich. Takto odpovédélo 3,80 % respondenti, ktefi se nebali a oslovili spole¢nost sami.
V neposledni fadé 1,9 % respondentti uvedlo, Ze se o nabizené pracovni pozici dozvédélo od
znamych, ktefi nebyli zaméstnanci spole¢nosti. Zadny zrespondentii se nedozvédél
0 nabizené pracovni pozici ptes socialni sit¢ napt. Facebook nebo LinkedIn. Respondenti
méli pomoci moznosti ,,jind* prilezitost doplnit moznost, ktera v jiz danych moznostech

nebyla.
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Obrazek 17 - Zpisob, jakym se respondent dozvédél o pracovni pozici

Pracovni portdly - napf. jobs.cz,

prace.cz 753 [t
Doporuéeni od sou¢asného/byvalého J
zaméstnance B 13,20%
Byl/a jsem aktivné osloven/a
Waj . /2 mR 7,50%
personalistou
Napsal/a jsem do spolecnosti
psal/a p B 3:50%

nezavisle na nabizené pracovni pozici
0d znamych | 1,90%

Socialni sité - napr. Facebook, Linked

0%
In

Zdroj: vlastni zpracovani

V dalsi otazce (obrazek 18) byl respondent tazan, jaka jsou jeho nejdilezitéjsi kritéria

pfi hledani nové pracovni pozice. Respondent zde mohl vybrat i vice odpovédi najednou.

vvvvvv

pozice, kterou zvolilo 96,20 % respondentti. Mzdové podminky a benefity jsou dulezité pro
71,70 % respondentti. Témé&F na stejné trovni respondenti maji i pratelsky kolektiv, ktery
vybralo 69,80 % respondenti. Neméné dilezita je pro 43,40 % respondentt i lokalita, kam
by za praci dojizdéli. Povést spole¢nosti je dulezita pro 37,70 % dotazovanych respondentd.
Nejméné dulezita byla pro respondenty z uvedenych moznosti moznost seberealizace

a kariérniho rtstu. Odpoveéd’ zvolilo 35,80 % dotazovanych.

Obrazek 18 - NejduleZitéjsi kritéria pii hledani pracovni pozice

Napl# pracovni pozice
Mzdové podminky a benefity
Pratelsky kolektiv
Lokalita
Povést spole¢nosti

MozZnost seberealizace - kariérni rlist 35,80%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tato otazka (obrazek 19) navazuje na predchozi z toho divodu, ze ma respondent
vybrat ty odpovédi, dle kterych ho zaujala jiz konkrétni pracovni pozice ve spole¢nosti AGS
92 / Feedo.cz. Respondent se muze rozhodnout pro vice moznosti. Opét nejvice zminovanou
odpovédi byla napli prace obsazované pozice, kterou vybralo 84,90 % respondentd.
49,10 % dotazovanych uvedlo, ze si pfeji zménu zaméstnani, a proto je pracovni pozice
zaujala. Kojenecky sortiment a celkové zaméteni spolecnosti prilakalo 47,20 % respondentu.
Jako piivétivou dojezdovou vzdalenost od mista bydlisté shledalo 43,40 % respondentti. Styl
napsané inzerce zaujal 32,10 % dotazovanych respondentl a na poslednim misté respondenti
uvedli mzdové podminky a benefity s26,40 %, nejspiSe z toho divodu, Ze se mzda
Vv inzercich spolec¢nosti spiSe neuvadi, proto respondenti nemohli uvést, Ze je pracovni pozice

podle mzdy zaujala.

Obrazek 19 - Divody atraktivity pracovni pozice pro respondenta

Naplf prace obsazované pozice 84,90%
Zména zaméstnani 49,10%

Zaméreni spolecnosti (¢im se

spolec¢nost zabyva) 47,20%
Privétiva dojezdova vzdalenost od
J 43,40%

mista bydlisté

Styl napsané inzerce 32,10%

Mzdové podminky a benefity 26,40%

Zdroj: vlastni zpracovani

Nasledujici otazka sméfuje na spokojenost respondentt s informacemi, které
obsahovala inzerce o pracovni pozici. VE&tsina z nich byla spokojena. Dle obrazku 20 uvedlo
96,2 % dotazovanych odpovéd’ ano, nebo spise ano. Pouze 3,8 % uvedlo spiSe ne ¢i ne.
Respondenti zde méli moznost vyplnit kolonku ,,jina“ v ptipad¢ jejich nespokojenosti.

V tomto pfipadé respondenti vyplnili, Ze jim v inzerci chybély mzdové podminky.
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Obrazek 20 - Obsazeni dulezitych informaci v inzerci

1,90% 1,90%

= Ano
Spise ano
= Spise ne

= Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro zatazeni do vybérového fizeni je tfeba, aby uchaze¢ zaslal dokumenty, které jsou
zminéné i vinzerci na obsazovanou pracovni pozici. Dle nasledujiciho grafického
znazornéni (obrazek 21) je jasné, ze respondenti dbali na zaslani alespon svého Zivotopisu,
bez kterého by do vybérového fizeni nemohli byt zafazeni. VSech 53 respondentti zaslalo
svij zivotopis. Spolu s zivotopisem zaslalo motivaéni dopis pouze 71,70 % dotazovanych.
Mezi dalsi dopliujici dokumenty patii reference od piedchoziho zaméstnavatele, které
zaslalo 3,80 % respondenti a dale ukazka portfolia vlastni prace, které zaslalo také
3,80 % respondentti. Jeden respondent pomoci moznosti ,,jina“ uvedl, ze k bézné zasilanym

dokumentim dodal jesté diplom ze studii na vysoké skole.

Obrazek 21 - Dokumenty zaslané respondentem pro zai‘azeni do vybérového Fizeni

Zivotopis 100%
Motivacni dopis 71,70%

Reference/ doporuéeni od

0,
predchoziho zaméstnavatele I3'80/’

Ukazka portfdlia vlastni prace I3,80%

Jing | 1,90%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Nasledujici obrazek 22 ukazuje po jak dlouhé dobé od zaslani zivotopisu do
spolecnosti, byl respondent kontaktovan personalistou. Dle odpovédi 1ze usoudit, Ze si HR
oddéleni spolecnosti zakldda na rychlé odezv€ uchazeclm, protoze 81,10 % dotazovanych
uvedlo, Ze jim bylo odpovézeno do tydne, dalsich 17 % uvedlo do 2 tydni a poslednich

1,9 % zaskrtlo moznost do 3 tydnt. Odpovéd’ vice nez 3 tydny nebyla respondenty vyuzita.

Obrazek 22 - Prvni kontaktovani respondenta po zaslani zivotopisu

1,90%

= Do tydne
Do 2 tydnl
= Do 3 tydnt

= Vice nez 3 tydny

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 23 poukazuje na rozporuplnost odpovédi na otdzku, jakym zplsobem
respondenty personalista poprvé kontaktoval. Vice respondentt se piiklani k telefonickému
prvnimu kontaktu a to 52,80 % dotazovanych. K e-mailovému prvnimu kontaktu se ptiklani
45,30 % respondentd a 1,90 % dotazovanych si na prvni kontakt s personalistou
nevzpomina.

Obrazek 23 - Zptsob prvniho kontaktovani respondenta

1,90%

® E-mailem
Telefonicky

= Nepamatuji si

Zdroj: vlastni zpracovani
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V dalsi otazce (obrazek 24) byli respondenti tazani, zda s nimi personalista udélal tzv.
telefonicky prescreening, kdy se doptaval na informace, které v zaslanych dokumentech
nenasel. Skutecnost, ze telefonicky prescreening probéhl, potvrdilo 77,40 % respondentd.
Dalsich 13,20 % dotazovanych si nevzpomina, zda by néco takového probéehlo

a 9,40 % respondentti uvedlo, ze s nimi telefonicky prescreening nebyl proveden.

Obrazek 24 - Telefonicky prescreening

= Ano
Ne

= Nevzpominam si
77,40%

Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni otazka (obrazek 25) v této ¢asti rozd€luje respondenty do pfedem urcenych
nasledujicich sekci. 54,70 % respondentt uvedlo, Ze bylo pozvano k vybérovému pohovoru,
a tudiz je dotaznik dale ptresméroval na sekci — Vybérovy pohovor. Zbylych
45,30 % dotazanych uvedlo, ze k vybérovému pohovoru piizvano nebylo a jsou tedy

presmérovani do sekce — Ukonéeni vybérového fizeni.

Obrazek 25 - Pozvani respondenta k vybérovému pohovoru

= Ano Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.4.3 Ukonceni vybérového rizeni

Dalsi sekce zahrnuje respondenty, ktefi nebyli pfizvani k vybérovému pohovoru.
Té&chto respondentt bylo 24. Pomoci obrazku 26 Ize zjistit, zda byl respondentiim 0znamen
duvod, kvuli kterému nepostoupili do dalsiho kola vybérového fizeni. Dle grafického
znazornéni 58,30 % respondentll uvadélo, ze jim personalista sdélil davod, kvili kterému
nemohli ve vybérovém fizeni pokracovat. DalSich 37,50 % dotazovanych si nevzpomina,
zda jim byl personalisty sdélen divod ukonceni jejich Giasti ve vybérovém fizeni. Pouze

4,20 % dotazovanych v dotaznikovém Setfeni pfiznalo, Ze jim nebyl sdélen zadny duvod.

Obriazek 26 - Sdéleni divodu ohledné ukonceni ucasti ve vybérovém fizeni

= Ano

Ne

58,30%

= Nevzpominam si

Zdroj: vlastni zpracovani

ZavéreCna otazka (obrazek 27) vtéto sekci pro uchazece, kteti nepostoupili
k vybérovému pohovoru se zaméfuje na dobu, po jaké se respondent od personalisty
dozvédél, ze nepostoupil do dalsiho kola vybérového tizeni. Zde jsou odpovédi riznorodé,
ale nejpocetnéjsi odpoveéd’ byla do 2 tydnd, ke které se ptiklonilo 41,70 % respondentu.
Druhou nejvice pocetnou odpovédi, po jak dlouhé dobé se respondent dozvédél o jeho
nepostoupeni do dalsiho kola vybérového fizeni, bylo dle 37,50 % dotazovanych do 3 tydna.
Respondentu, ktefi zvolili, Ze se jim personalisté ozvali do tydne, bylo 16,70 % a posledni

odpovédi byla doba delsi neZ 3 tydny, tuto moZznost zvolilo 4,20 % dotazovanych.
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Obrazek 27 - Oznameni o ukonceni ucasti respondenta ve vybérovém fizeni

4,20%

= Do tydne
Do 2 tydnli
= Do 3 tydnd

= Vice nezZ 3 tydny

Zdroj: vlastni zpracovani

4.4.4 Vybérovy pohovor

Tato ¢ast dotaznikového Setfeni je urCena respondentim, ktefi absolvovali vybérovy
pohovor. Tato sekce zahrnuje 29 respondentii. Na obrazku 28 je graficky znazornéna otazka,
ktera se zabyvéa zplisobem, jakym personalista pozval respondenta k vybérovému pohovoru.
Respondenti se témét shodli na odpovédi, ve které je personalista na vybérovy pohovor
pozval vprvé tad¢ telefonicky a poté nasledné e-mailem. Tuto odpovéd uvedlo
96,50 % dotazovanych. Zbyli respondenti (3,40 %) odpovédéli, ze byli pozvani pouze

prostiednictvim telefonického rozhovoru s personalistou.

Obrazek 28 - Zpiisob pozvani respondenta k vybérovému pohovoru

3,40% A

m V prvé fadeé telefonicky,
poté e-mailem

Pouze telefonicky

= Pouze e-mailem

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 29 poukazuje na spokojenost respondentt s prubéhem vybérového pohovoru.

S prubéhem vybérového pohovoru bylo plné spokojeno 72,40 % dotazovanych.
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Respondentt, kteti byli spiSe spokojeni, bylo 24,10 %. V piipadé¢ nespokojenosti
S vybérovym pohovorem byla respondentim nabidnuta moznost V podob¢ kolonky ,,jind",
kam mohou napsat divod nespokojenosti. V tomto ptipadé uvedl jeden respondent

nespokojenost s vybérovym pohovorem, ktery byl uskute¢nén online a pisobil tak neosobné.

Obrazek 29 - Spokojenost respondenta s priibéhem vybérového pohovoru

3,50%

= Ano
Spise ano
= Spise ne

72,40% = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi grafické znazornéni (obrazek 30) vyhodnocuje, zda byly dotazy v prub&hu
vybérového pohovoru kladeny srozumitelné. Celkem 86,20 % dotazovanych se shodlo na
faktu, Ze pro né dotazy byly pokladany zcela srozumitelné. Zbyli respondenti (13,80 %)
odpovédéli, Ze pro né dotazy byly spiSe srozumitelné. Nikdo z dotazovanych vsak neuvedl,

7e by pro n¢ dotazy nebyly srozumitelné.

Obrazek 30 - Spokojenost respondenti s dotazy kladenymi personalistou

= Ano
Spise ano
= Spise ne

= Ne

86,20%

Zdroj: vlastni zpracovani
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V dal$i otazce (obrazek 31) je respondent tazan, v jakém sloZeni ucastniki byli
u vybérového pohovoru. Respondent mohl zvolit vice moznosti zaroven. Dle vysledku je
patrné, ze Z 93,10 % odpovédi byl u vybérového pohovoru vedouci oddéleni tedy potencialni
nadfizeny. Na druhém misté byl u vybérového pohovoru piitomen personalista, kterého
oznacilo 82,80 % respondentll. Ve vétsing pripadl jsou to prave tyto dveé osoby, které jsou
ptitomny u vybérového pohovoru. Lisit se to mize v pfipadech napt. online vybérového
pohovoru, kdy je pfitomen tfeba jen potencidlni nadfizeny. U pohovori miize byt piitomen
i fadovy pracovnik daného oddéleni, ktery se pak podili na vybéru nového zaméstnance do
oddgleni. Tuto moznost zvolilo 13,80 % respondentd. V piipadé vybérovych fizeni na vyssi
pozice muze byt u pohovord pfitomen i jednatel spolecnosti. Odpovédélo tak
3,40 % dotazovanych. Jeden respondent chtél zduraznit, Ze u vybérového pohovoru nebyl
pouze jeden personalista, tak vyuzil moznost ,,jina“ a vepsal tak i dal§iho. Z vysledku jde
usoudit, Ze nejobvyklejsi sestavou pro vybérovy pohovor je pravé jeden personalista

a potencialni nadfizeny.

Obrizek 31 - Uastnici vybérového pohovoru

Personalista 82,80%
Vedouci oddﬁlenll(budoua 93,10%
nadfizeny)
Pracovnik daného oddéleni [l 13.80%

Jednatel ] 3,40%

Jindg | 3,40%

Zdroj: vlastni zpracovani

Délka vybérového pohovoru zalezi predev$im na obsazované pracovni pozici.
U vys8ich pozic je zapotiebi delsi doba trvani, aby byl uchaze¢ dobie provéien. Dle
grafického zndzornéni (obrazek 32) vSichni dotazovani uvedli, Ze pohovor netrval déle nez
1 hodinu. VEétsi Cast respondentt (62,10 %) uvedla, ze délka jejich pohovoru byla do

60 minut. Vybérovy pohovor s délkou trvani do 30 minut absolvovalo 37,90 % respondentt.
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Obrazek 32 - Délka trvani vybérového pohovoru

37,90% = Do 30 min
Do 60 min

u Déle nez 60 minut

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otazka (obrazek 33) by méla poukazat na to, zda bylo uchazeci vSe jasné a jeho
ptipadné dotazy byly zodpovézeny. Spolecnosti byla tato skute¢nost splnéna, protoze vétsina
respondentd (93,10 %) potvrdila, Ze prostor na dotazy opravdu byl. Zbylych
6,90 % dotazovanych uvedlo, ze prostor na dotazy béhem pohovoru spise byl. Nenasel se
nikdo z dotazovanych, kdo by mé&l vyhrady a uvedl, Ze prostor na dotazy spiSe nebyl nebo

viibec nebyl.

Obrazek 33 - Prostor na dotazy béhem vybérového pohovoru

6,90%

= Ano
Spise ano
= Spise ne

= Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Odborné testy jsou ve spole¢nosti pouzivany ziidka, a to predev§im na vyssi pracovni
pozice, u kterych je tfeba uchazece vice provéfit. I dle vysledkt (obrazek 34) je patrné, ze

odborné testy nejsou ve Spolecnosti piili§ vyuzivany. Odborné testy absolvovalo

70



6,90 % respondentt, 10,30 % si nevzpomina, ze by u vybérového pohovoru néjaké testy

probéhly a 82,80 % uvedlo, Ze takovéto testy v prubéhu pohovoru neabsolvovali.

Obrazek 34 - Odborné testy béhem vybérového pohovoru

= Ano
= Ne

= Nevzpomindm si

82,80%

Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni otazka (obrazek 35) v ¢asti zabyvajici se vybérovym pohovorem se
zam&fovala na délku doby, po které se respondenti dozvédéli vysledek vybérového
pohovoru, a tedy odmitnuti ¢i pfijeti na obsazovanou pozici. Po pohovoru uchaze¢ ¢eka
pomérné krat$i dobu. Nejvice (69 %) byla respondenty vybrana doba do jednoho tydne.
Nasledné 27,60 % dotazovani uvedlo, ze na vyjadieni spolecnosti ¢ekalo do 2 tydnti a jeden

respondent ptiznal, Ze na rozhodnuti ¢ekal vice nez 3 tydny.

Obrazek 35 - Oznameni vysledku vybérového pohovoru

3,40%

m Do tydné

27,60%

= Do 2 tydnd
= Do 3 tydnd

= Vice nez 3 tydny

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.4.5 Zavéretné zhodnoceni respondentii

Cést zaméfena na zavéreéné zhodnoceni by méla poskytnout uceleny a komplexni
pohled respondenta na vybérové fizeni ve spole¢nosti. U obrazku 36 byl respondent tazan
na jeho celkovy dojem z vybérového fizeni. Odpoveédét mél za pomoci hodnotici skaly, ktera
byla sloZena z ¢iselnych hodnot od 1-5, kdy ¢islo 5 znamenalo nejlepsi hodnoceni. V tomto
ptipadé¢ bylo svybérovym fizenim naprosto spokojeno 45,30 % respondentd,
26,40 % respondenti vybralo hodnotu 4. Neutralni dojem zanechalo vybérové fizeni
v 18,90 % dotazovanych. SpiSe nespokojeni byli respondenti ze 7,50 % celkové
dotazovanych a naprosto nespokojen byl jeden respondent, ktery vSak neuvedl davod jeho
nespokojenosti. Spolecnost si tak vede dobie, protoze az na vyjimky byl celkovy dojem

hodnocen kladné.

Obrazek 36 - Celkovy dojem respondenta z vybérového Fizeni

s I 45,30%
+ I 2 0%

3 I 13,50%

2 I 7.50%

1 B 1,90%

Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi hodnotici $kala byla vyuzita u obrazku 37, u které se respondenti m¢li zamyslet,
jak by celkové ohodnotili praci personalniho oddéleni. Toto hodnoceni dopadlo o poznani
lépe nez hodnoceni vybérového ftizeni. HR oddé€leni si vyslouzilo 5 hvézdi¢ek od
58,50 % dotazovanych, dalsich 22,60 % respondentl zvolilo 4. Neutralni postoj zaujalo
11,30 % respondenti a méné lichotivé hodnoceni dostali personalisté od

5,70 % dotazovanych, kteti zvolili hodnotu 2 a opét jeden respondent ohodnotil nejnizsi

hodnotou, av§ak bez udani duvodu.
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Obrazek 37 - Celkové hodnoceni personalniho oddéleni

s I 5 50%
4 I 22.50%

3 I 11.30%

2 I 5.70%

1 | 1,90%

Zdroj: vlastni zpracovani

S celkovou spokojenosti uchazeci souvisi i fakt, jestli by volnou pracovni pozic ve
spole¢nosti doporucili svému znamému. V piipadé uchazeci spole¢nosti AGS 92 / Feedo.cz
(obrazek 38) by 58,50 % dotazovanych doporucilo volnou pozici svému znamému, dalsich
22,60 % dotazovanych uvedlo odpovéd mozna. Pouhé 3,80 % respondenti by nejspise
z dtivodu nespokojenosti nedoporucilo volnou pracovni pozici nikomu. V posledni moznosti

se mohl respondent zdrzet vybranim odpovédi nevim, kterou zvolilo 15,10 %.

Obrazek 38 - Doporuceni volné pracovni pozice ve spole¢nosti

= Ano
MozZna
= Ne

= Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni otdzka v dotaznikovém Setieni byla nepovinnd a byla uvedena pro piipad,
kdy by chtél respondent dodate¢né personalnimu oddéleni cokoliv sdélit. Celkem bylo
zaznamenano 17 odpovédi. Respondenti tuto moznost vyuzili spiSe k podékovani

a k vyjadieni pochval mifené na personalisty, které jsou k dispozici v ptiloze 2.
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4.5 Vyhodnoceni rozhovoru s HR Generalist

Posledni ¢ast vyzkumného Setfeni byla vénovana o0sobnimu strukturovanému
rozhovoru s HR Generalist. Otazky byly zaslané personalistce pied samotnym rozhovorem,
aby se s nimi mohla seznamit a rozmyslet si tak odpovédi. Doslovny piepis rozhovoru se

nachazi v ptiloze 3.

Na zakladé osobniho rozhovoru bylo zjisténo, Ze piimo procesu recruitingu
(vyhledavani) se vénuje pouze HR Junior a HR Generalist zastava pozici zastieSujiciho

¢lanku nad celym procesem vyhledavani a vybéru novych zaméstnanct.

Dle slov personalistky spole¢nost k vyhledavani novych zaméstnanct nejvice vyuziva
pracovni portaly — jobs.cz a prace.cz. Dale se snazi vyuzivat databazi profild prostfednictvim
Teamio v ramci pracovniho portalu jobs.cz, tato Cinnost se jevi dle personalistky jako
nejuspesnéjsi, protoze si zde mohou nalézt idealni profily kandidatt. Spolec¢nost diive hojné
vyuzivala svoje kariérni stranky, kde se uchaze¢i mohli seznamit s firemni kulturou a kolegy.
Momentaln¢ jsou vSak pozastavené zdidvodu neaktualnosti informaci, ale sama

personalistka zminila, ze se t€Si az se najde prostor a kariérni stranky se op&t obnovi.

Personalistka je spokojena se strukturou inzerce, ale je si védoma toho, ze vzdy se da
vSe jesté zlepsit. Do budoucna by rada k inzerci ptipojila informace o tymu, do kterého
obsazovana pozice spada. Jeji navrhy byly v podobé¢ fotek tymi nebo piibéhy kolegt apod.
Na druhou stranu od uchaze¢t ocekava prehledny zivotopis a motivacni dopis napsany ,,na
miru“ spole¢nosti. Uchaze¢ by mél mit pichled o spole¢nostech, kterym zaslal Zivotopis,
protoze na personalistku neptisobi dobfe, kdyz uchazeci poprvé zatelefonuje a on ji fekne,
Ze si uz nepamatuje, na jaké pozice a do jakych spole¢nosti reagoval. Slovy personalistky je

jasné, Ze uchaze¢ by mél byt pfipraven.

Piedvybér uchazecu provadi personalista dle kritérii, ktera ma od vedouciho odd¢leni.
Samotny proces vypada tak, ze profily uchaze¢t ohodnoti a vybere ty profily, které spliuji
dana kritéria nejvice. Vybrané uchazece kontaktuje telefonicky stim, ze jim poklada
doplnujici otazky. Nasledné jsou profily vybranych uchazect zaslany vedoucimu oddéleni

a na zaklad¢ jeho rozhodnuti, se uchazec¢i pozvou na pohovor.

Pted zacatkem kazdého vybérového fizeni je zvazena moznost posunu nékteré¢ho ze

stavajicich zaméstnanci. Pfi obsazeni pracovni pozice z vnitinich zdroja, personalistka
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nikdy nezaznamenala naslednou rivalitu mezi zaméstnanci. Naopak mezi pozitiva fadi jiz
znalost spolecnosti a jeji firemni kultury, kolegti, procesti a pouzivanych nastroji v daném
oddéleni. Oproti tomu je tfeba si davat pozor na posun zaméstnance na manazerskou/vedouci

pozici, ne kazdy specialista v daném oboru ma ptedpoklady pro takovyto posun.

Pti vybéru zaméstnanct je vzdy vyuzito metody osobniho pohovoru. Standardné se ho
zucastni personalista a vedouci daného odd¢leni. Pohovory byvaji spiSe jednokolové, ale
zalezi na obsazované pozici. Pfi nich jsou v nékterych piipadech zadavany vybérové testy,
které ale nejsou podminkou u kazdé pozice. Nejvice je testovani vyuzivano formou
piipadovych studii tzv. case study. Tyto testy vSak nejsou vypliovany v prubéhu pohovoru,
ale uchaze¢ ma na jejich vypracovani pfedem domluveny cas. V piipadové studii jde
0 konkrétni situaci a jeji vyfeSeni, ktera muze nastat na pracovni pozici, o kterou se doty¢ny
uchézi. V nekterych ptipadech se vedouci oddéleni u pohovoru pouze ustné zeptd na
konkrétni situaci a jak by ji uchaze¢ vyiesil. Mezi dal§i metody lze zafadit testovani znalosti

Excelu, ktera je u nékterych pozic dilezita. Ta probihd pfimo na vybérovém pohovoru.

Personalistka ma k pohovoru piipravené své standardni otazky a dals$i pak necha
vyplynout z prabéhu pohovoru s uchazeéem. Standardné se v prvé fad¢ piedstavi uchazec,
poté mu zucastnéni pokladaji doplitujici otazky, nasledné manazer popiSe pracovni pozici
atym, poté si bere slovo opét personalistka a doplni personalni informace jako jakou
benefity, néco 0 spolec¢nosti apod. V posledni fadé¢ je uchaze¢ informovan do kolika dnii se
mu personalistka ozve. Dle personalistky je dulezité, aby na pohovoru zaznélo ocekavani
vedouciho oddé€leni a nasledné i oekavani uchazece od dané pozice. Dale je tieba popsat
vice 1 tym, do kterého by uchaze¢ nastoupil. V neposledni fad¢ také financni ocekavani

zamestnance, na to navazujici finanéni moznosti spole¢nosti a datum mozného nastupu.

V ptipadé rozhodovani se mezi dvéma uchazeci, ktefi se jevi profilove jako ti nejlepsi,
se personalistka rozhoduje na zakladé toho, jak po lidské strance zapadnou do daného tymu.
V nékterych piipadech rozhodne i datum mozného nastupu na obsazovanou pozici,
Vv piipadé¢, kdy na to spole¢nost spécha. Obvyklou délku celého procesu vybérového fizeni

personalistka udava jako 2-4 tydny.

Personalistka v celém procesu vyberového fizeni neshledava zadné velké nedostatky,
I kdyz si je védoma, ze vzdy je co zlepSovat napft. zpestienim inzerce, vytvoienim kariérniho

webu nebo zacit spravovat LinkedIn spole¢nosti.
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Ve spole¢nosti personalistka zacala pracovat jesté jako stazistka pii studiu vysoké
Skoly. Jejim hlavnim ukolem bylo pomoci s naborem novych zaméstnancti. Po skonceni
studii byla do spole¢nosti pfijata na hlavni pracovni Givazek a nyni uz je ve spole¢nosti
4,5 roku. Na naplni prace ji nejvice bavi komunikace slidmi a poznavani uchazecu
I zamé&stnanct. Dle personalistky se jedna o velice pestrou praci, protoze kazdy je original
a ke kazdému je tfeba pristupovat jinak, a to jak z hlediska komunikace, tak i jeho potieb.
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5 Zhodnoceni vysledkii a navrhy na zlepSeni

5.1 Zhodnoceni vysledkii

Zhodnoceni procesu vyhledavani a vybéru zaméstnancu ve skupiné AGS 92 CZ
probéhlo za pomoci HR odd¢leni, které pro ucely této diplomové prace poskytlo rozsahlou
skalu internich materiald. Dale byl proces zhodnocen na zakladé pozorovani prace
personalist, dotaznikového Setfeni pro uchazece a zaméstnance a osobniho rozhovoru
s personalistkou. Na zakladé informaci z vyS$e uvedenych zdroju bylo zjisténo, ze si skupina

AGS 92 CZ pocina v souladu s teoretickymi vychodisky uvedené v kapitole 3.

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze vétsi ¢ast respondentt (52,80 %) spolecnost
AGS 92 ¢i znacku Feedo.cz, pod kterou inzerovala spolecnost MyMedia s.r.0., neznala.
Respondenti se 0 volné pracovni pozici ve spole¢nosti dozvédéli nejvice prostiednictvim
pracovnich portalu jobs.cz a prace.cz, toto uvedlo 73,60 % dotazovanych. Dle personalistky
skupina AGS 92 CZ inzeruje pfevazné jen na téchto pracovnich portalech.
13,20 % respondentti uvedlo, ze jim pracovni pozice ve spoleCnosti byla doporucena
soucasnymi ¢i byvalymi zaméstnanci. Zde jsou vidét dobré vztahy mezi zaméstnavatelem
a zaméstnancem i Vv pfipadé, kdy ze spolenosti zaméstnanec odejde. Dale bylo
v dotaznikovém Setfeni potvrzeno, ze personalistky opravdu aktivné vyhledaji profily
kandidati v databazi jobs.cz. Odpovédélo tak 7,50 % respondentd, ktefi byli personalistou
aktivné osloveni. Dale se potvrdil nedostatek, kdy HR oddéleni k naborovym aktivitam
nevyuziva socialni sit’ Facebook a profesni socialni sit’ LinkedIn. V dotaznikovém Setfeni

nebyl ani jeden respondent, ktery by tyto socialni sité uved|.

vvvvvv

Vzhledem Kk vybéru pracovni nabidky je pro respondenty nejdulezitéjsim kritériem
napli prace (96,20 %) a nasledné mzdové podminky a benefity (71,70 %). V souvislosti se
zvefejnénou pracovni nabidkou skupiny AGS 92 CZ byly mzdové podminky vybrany pouze
26,40 % dotazovanych, a to z toho dtvodu, ze v inzerci nejsou uvedeny. Tento nedostatek

zminilo 3,8 % dotazovanych.

Z dotaznikového Setieni bylo zjisténo, Ze vSech 53 respondenti zaslalo v ramci reakce
na danou pracovni pozici sviyj zivotopis a 71,70 % dotazovanych pfilozilo i motivacni dopis.
V osobnim rozhovoru personalistka zminila, Ze by kazdy uchaze¢ mél dbat na to, aby zaslal

prehledny zivotopis a motiva¢ni dopis ,,na miru“ spole¢nosti. Bohuzel z dotaznikové Setfeni
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nelze zjistit, jak moc byly zaslané Zivotopisy piehledné a motivac¢ni dopisy napsané, ale

pocet zaslanych dokumentt je uspokojivy.

Komunikace HR odd¢leni s uchazeci je pomérné rychla. Pii prvnim kontaktu, tedy po
zaslani reakce do spole¢nosti, 81,10 % respondenti uvedlo, Ze bylo kontaktovano do 1 tydne.
Avsak vice respondentt (52,80 %) uvadi, ze bylo spole¢nosti poprvé kontaktovano
telefonicky. Ztoho vyplyva, ze vétSina znich nepfipisuje zadnou vahu prvotnimu
kontaktovani pomoci emailu, kdy personalista potvrzuje zafazeni doty¢ného do vybérového

fizeni. Telefonicky prescreening pak probéhl se 77,40 % dotazovanymi.

Duvod nepostoupeni uchazeée do dalSiho kola vybé&rového fizeni byl oznamen
58,30 % respondentiim. Dalsich 37,50 % dotazovanych si na tuto informaci nevzpomina.
Oproti prvotni komunikaci respondenti uvadi del$i prodlevu pii jejich kontaktovani
s informaci, Zze nepostupuji do dalsiho kola vybérového ftizeni. Nejéastéjsi odpoveédi
respondentt bylo kontaktovani do 2 tydnti (41,70 %) a druhou nejcastéjsi bylo kontaktovani
do 3 tydnu (37,50 %). Z tohoto divodu by mélo HR oddéleni vice dbat i na komunikaci

s uchazeci, ktefi nespliiuji pozadavky na obsazovanou pozici.

S pruibéhem vybérového pohovoru bylo spokojeno 72,40 % respondentil
a 86,20 % dotazovanych uvedlo, Ze dotazy kladené personalistou béhem osobniho setkani
byly srozumitelné. Skutec¢nost, Ze u vétsiny vybeérovych pohovori je pfitomen personalista
a vedouci pracovnik daného oddé€leni, byla potvrzena respondenty i personalistou. Dale
v8ichni respondenti uvedli, Ze pohovor netrval déle nez 1 hodinu a v pribéhu mél kazdy
respondent prostor na dotazy. Ovsem 82,80 % respondentti nebylo béhem vybérového
pohovoru testovano a jen 6,90 % uvedlo, Ze testovano bylo. Tento vysledek souhlasi
s tvrzenim personalistky, ktera v osobnim rozhovoru zminovala, ze testy nejsou podminkou
u kazdé pozice. S komunikaci je na tom HR odd¢leni oproti minulé skupiné respondentti

1épe, protoze 69 % odpovédelo, ze vysledek pohovoru védélo do 1 tydne.

Celkovy dojem z vybérového fizeni byl v pievazné vétsiné hodnocen kladné, kdy
45,30 % dotazovanych bylo naprosto spokojeno a ohodnotilo vybérové fizeni nejlepsim
hodnocenim a 26,40 % respondentt uvedlo, ze bylo spiSe spokojeno. Hodnoceni
personalniho oddéleni dopadlo o poznani Iépe, kdy pozitivni hodnoceni zvolilo
58,50 % dotazovanych. Stimto vysledkem koresponduje i procento (58,50 %)

dotazovanych, ktefi by doporucili volnou pracovni pozici ve spole¢nosti svému znamému.
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5.2 Navrhy na zlepSeni

5.2.1 Vytvoreni kariérnich stranek
Kariérni stranky byly diive sou¢asti naborovych aktivit znacky Feedo.cz, ale z davodu
reorganizace ve spolecnosti a nasledné nedbalé sprave stranek, kdy dochazelo k dlouhodobé

neaktualnosti informaci, se ¢innost kariérnich stranek musela pozastavit.

Jelikoz ted’ cela skupina vystupuje pod nazvem AGS 92, je zapotiebi vytvorit Gplné
nové kariérni stranky. Dle Matolina (2017) je lze vytvofit tfemi zpusoby:
o kariérni stranky jako soucasti hlavnich stranek www.ags92.com;
o vytvorit kariérni strdnky samostatné na doméné tfettho ftadu napf.

www.jobs.ags92.com;

o vytvofeni kariérnich stranek na samostatné doméné napi. www.thisisags.com.

V ramci finan¢ni a Casové uspory lze doporucit vytvofit kariérni stranky jako soucast

hlavnich stranek spole¢nosti www.ags92.com, kdy dojde pouze Kk ptidani dalsi sekce, a tudiz

spolec¢nost nebude platit za koupi nové domény. Z hlediska piehlednosti je vSak lepsi
Kariérni stranky pro uchazece oddélit od zakaznického portalu a vytvofit je tak na samostatné
doméng¢ ttetiho fadu. JelikoZ ma spoleCnost zakoupenou doménu druhého tadu, lze tedy
piidat pouze subdoménu, ktera je v ramci druhého fadu zdarma (ANT studio, 2020).
V ptipadg, Ze by spolecnost chtéla uptednostnit koupi nové domény druhého fadu a vytvofit
tak zcela samostatné kariérni stranky, kalkulace by se pohybovala dle tabulky 7. Koupé
domény druhého fadu a webhostingu by spole¢nost vysla na 1290,- K¢/rok. Prace
programatora/administratora by byla zapoc¢tena do fondu pracovni doby, takze by se
nejednalo o dalsi naklad. HR oddéleni by se postaralo o spravu obsahové stranky webu. Tato

¢innost by byla provadéna také v rdmci pracovni doby, tudiz nelze zapocitat do nakladu.

Tabulka 7 - Kalkulace nakladi — doména 2. fadu

Specifikace Cena

Doména 2. fadu - .com 290,- K¢&/rok

Webhosting Cca 1 000,- K¢&/rok

Prace administratora/programatora Prace v ramci pracovni doby
Obsah webu — HR oddéleni Prace v ramci pracovni doby

Zdroj: Cesky hosting, 2020

79


http://www.jobs.ags92.com/
http://www.ags92.com/

Dle spole¢nosti LMC (2020) jsou kariérni stranky klicem k uspéchu. Lze je strategicky
vyuzit jako misto pro osloveni a komunikaci s uchazeci, a tedy potencialnimi zaméstnanci.
Piesné z tohoto duvodu by se kariérni stranky mély fidit poslednimi trendy personalniho
marketingu a zaroven by mély odpovidat firemni business strategii. Spole¢nost LMC, ktera
vlastni pracovni portal jobs.cz nabizi tvorbu kariérnich sekci spole¢nosti na miru. Kalkulace

nakladi je na dohodé¢ se spole¢nosti a po zvazeni finan¢nich moznosti zadavatele.

Dle spole¢nosti LMC (2020) by m¢ly kariérni stranky obsahovat:

- aktudlni nabidku volnych pozic;

informace, jak probihd vybér zaméstnancii a nasledna adaptace;

Jjak firma pecuje o zaméstnance — jejich vzdelavani, kariérni rozvoj a benefity;

predstaveni firemni kultury a aktuality ze Zivota firmy;

novinky o deni ve firmé, napr. o vzdélavacich programech, CSR aktivitdch,

ocenenich firmy.

V ramci kariérnich stranek by stalo za zvazenou, zda nevytvofit sekci, ve které by Si
uchazec¢, navrhl pracovni pozici sam, a to v piipad¢, kdy by ho zadna z nabizenych pozic
nezaujala. Tato moznost by mohla odhalit pracovni pozice, 0 kterych si spole¢nost mysli, Ze
je nepotiebuje anebo o nich nema ani tuseni. Dale by bylo na zvazeni spolecnosti, zda by
nabidku uchazece ptijala. V dotaznikovém Seteni uvedlo 3,80 % respondentil, Ze napsalo

do spolecnosti email nezavisle na obsazovanych pozicich.

5.2.2 Mzda a multimedialni prvky v inzerci

Pfi osobnim rozhovoru personalistka uvedla, Ze je se soucasnou strukturou inzeratu
spokojena, ale i pfesto by rada do inzerce ptipojila pFedstaveni nebo fotky tymu, do kterého
by uchaze¢ nastoupil. Vzhledem k tomu, ze pouze 32 % respondentii V dotaznikovém Setfeni

uvedlo, ze je inzerce zaujala, je na mist¢ promyslet zlepseni. Z tohoto divodu bylo navrhnuto

Dale by bylo vhodné se zamyslet nad zvefejnénim mzdovych podminek v inzerci,
protoze tento nedostatek byl zminén 3,80 % dotazovanych. Mnoho kandidati se rozhoduje
praveé na zakladé mzdovych podminek, a proto to mohlo byt jednim z aspektli, pro¢ uchazec¢
na inzerci spolec¢nosti nereagoval. Tento nedostatek se da jednoduse odstranit vyplnénim

kolonky mzda u dané inzerce.
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Pro zpestfeni naborové aktivity by bylo zajimavé natoCit naborové video, kde by
personalisté shrnuli vSe, co se uvadi v inzerci na danou pozici. Video by mohlo byt nato¢eno
pfimo v kancelaiskych prostorach spole¢nosti a tim uchazeci piiblizit i pracovni prostiedi.

Oproti oby¢ejné inzerci zanecha naborové video Vv uchazec¢i 0sobitéjsi dojem. Multimedialni

prvky dokazou spole¢nost odlisit od konkurence a uchazeg si ji tak snadnéji zapamatuje.

Dalsim napadem na zpestieni by mohlo byt natoceni videa se zaméstnanci na téma
»Co0 nas na spolecnosti AGS 92 bavi?*“. Video by bylo dile propagovano na nové
zalozenych kariérnich strankach spole¢nosti. Formou videa lze vytvorit i predstaveni
jednotlivych tymi ve Spolecnosti. Nasledné by video konkrétniho tymu bylo ptikladano
k inzerci na nové zalozenych kariérnich strankach. Uchaze¢ by se tak virtualné seznamil se
svymi potencialnimi kolegy. Kreativni formou mize byt vyzadovana i odpovéd’ od uchazece

naptiklad u vybérového fizeni na marketingové pozice.

Kalkulace na tyto ¢innosti je vrukou HR oddéleni. V ptipadé, Ze by chtéli tyto
multimedialni prvky vyfesit bez nakladd, sta¢i vyuziti mobilniho telefonu, ktery uz v dnesni
dob¢ poskytne videa i fotky v pomérné vysoké kvalité. Pro profesionalngjsi videa mohou
personalisté vyhledat externi spolecnost, ktera videa uskuteéni a nasledné je i upravi.
Poptipad€ mohou do budoucna poptemyslet, zda by se nevyplatilo zaméstnat ¢loveka, které

by se o tyto multimedialni prvky naptic¢ spole¢nosti staral.

5.2.3 Socialni sité
Dle personalistky ma spole¢nost zalozeny firemni profil na profesni strance LinkedIn.
0 spole¢nosti a nikdy nic nezveiejnil. Celkovy pocet sledujicich na této strance je 31, z toho

jsou vétsina zaméstnanci. Ptipadnému uchazeci takovyto profil viibec nic nefekne.

Dale spolecnost spravuje facebookovy profil ThisIsAgs, ktery ma 116 sledujicich.
Bohuzel ani na tomto profilu neni v posledni dob¢ nic publikovano. Pfti analyze profilu bylo
zjisténo, ze HR odd¢leni se zde snazilo 2x inzerovat pracovni pozici ve spole¢nosti. Posledni
ptispévek ohledné aktivit zaméstnanci, byl uvetejnén v srpnu 2019.V tomto piipadé mize

profil na uchazece ptsobit neaktualn¢ a zastarale.

Z dotaznikového Setteni bylo zjisté€no, Ze témet 53 % respondentl spolecnost AGS 92

vibec neznalo a nikdo z respondentti neoznacil moznost, ze které by vyplyvalo, ze by se
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0 pracovni pozici dozvédéli pravé ze socidlnich siti. Z tohoto divodu je tieba na firemnich
profilech zapracovat. Vétsina lidi na nich travi spoustu svého volného ¢asu, a tak by byla

Skoda tuto moznost nevyuzit.

Navrhem na zlepSeni by mohlo byt stanoveni pevného harmonogramu zvefejiovani
ptispévku napf. jeden prispévek tydné. Prispévky by mély byt aktualni k situaci ve
spolecnosti a mély by mit zajimavy obsah. Dal§im navrhem na zlepSeni je urceni spravce,
kterym nemusi byt pouze jedna osoba, ale celé oddéleni. Cinnost spravee v daném oddéleni
mize rotovat mezi jednotlivymi ¢leny. Zajisti se tim pestiejsi obsah ptispévki a nebudou
vSechny napsané stejnym stylem. Nejlepsi moznosti by byla spoluprace HR oddéleni
s oddélenim marketingu. Tento navrh nebude spolecnost stat zadné penize navic, pouze se

tim navysi napli prace vybranych jedinct, ptipadné oddéleni.

S ohledem na proces vyhledavani a vybéru zaméstnancii je navrzeno, aby se
personalisté zcastnili Skoleni v ramci této problematiky. Z velké Skaly nabizenych byl
doporucen kurz — ,,LINKEDIN — Techniky naboru zamé&stnanct na socialnich sitich®, ktery
je celodenni a pro jednoho personalistu vyjde na 9 800,- K¢/bez DPH, tudiz pro dva ¢leny
personalniho oddé¢leni je cena 19 600,- Ké/bez DPH (Anywhere, 2020). V ptipadé, ze

spole¢nost nechce investovat do téchto kurzi, je to zcela na proaktivité personalista.

5.2.4 Systém doporuceni zaméstnanci

V dotaznikovém Setfeni 13,20 % respondentti uvedlo, Zze se o pracovni pozici
dozvédélo prostfednictvim soufasného nebo byvalého zaméstnance. Tento potencial
v zaméstnancich by se nemél podcenovat, a naopak by se mél dale rozvijet. Znacku
zameéstnavatele vytvari sami zaméstnanci, a proto je systém doporuceni zaméstnancii
spravnym krokem. Dle slov personalistky zacina kazdy nabor uvniti spole¢nosti, ale HR
oddéleni ve spolecnosti nabor nezvetejiuje, spiSe samo patra, kdo by se na danou pozici
mohl posunout. Spolecnost by méla své zaméstnance do naborovych aktivit vice zapojovat
avolné pracovni pozice vice propagovat i uvniti spole¢nosti. V této oblasti by bylo vhodnym
navrhem, vytvofeni systému doporuceni zameéstnancii. Zaméstnanec bude motivovan
finan¢nim piispévkem, ktery se mu vyplati za predpokladu, ze doporuceny kandidat bude

vybran a do spolecnosti nastoupi.

Kalkulace nékladi na toto zlepSeni by byla v poctu doporucenych zameéstnancu.

Finan¢ni prispévek vyplaceny spolec¢nosti by se odvijel od vyznamnosti dané pozice. Na
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kancelatské pozice by se mohl pohybovat okolo 2 000,- K¢ za jedno doporuceni. Poplatek
by tedy byl niz$i, nez za zvetejnéni inzerce na portalu jobs.cz, kde je stanovena cena 6 900,-
K¢ bez DPH. Kdyby doporuceny kandidat uspél u vybérového fizeni a byl vybran,
spolecnost by usettila cca 4 900,- K¢.

5.2.5 Testovani uchaze¢i béhem/po vybérovém pohovoru

Pti dotaznikovém Setfeni bylo zjisténo, ze pouze 6,90 % dotazovanych bylo v prubéhu
vybérového pohovoru testovano. Personalistka tuto skute¢nost v rozhovoru potvrdila
auvedla, Ze testovani neprobihd u kazdé pozice. V ptipad€, ze se testovani aplikuje, je
nastaveno formou ptipadovych studii tzv. case study nebo testi k ovéteni znalosti excelu.
Vhodnym doporué¢enim by bylo zvazeni vice testovacich metod vramci vybérového
pohovoru nebo po ném. Aplikovanim odbornych testl na vétsi pocet uchazeéu zamezi
zvySeni fluktuace Vv pfipad€ nespravného vybéru mezi kandidaty. Pfipravenim testovaciho
manualu by vznikl uceleny plan, kdy a na jakou pozici testovat. Tyto testy by byly doptedu
pfipravené HR oddé€lenim, které by jejich tématiku konzultovalo vzdy s vedoucim

pracovnikem.

Ve zkoumaném obdobi nebyla ve spole¢nosti zaznamenana realizace assessment
centra. Pozorovanim a testovanim vice kandidati naraz by se urychlil cely proces
vybérového fizeni. Proto je dalsim doporuc¢enim pravé obnova realizace assessment centra,

které bylo diive ve spole¢nosti vyuzivano.

Vyse zminéna doporuceni by pro spole¢nost nepiinasela dalsi naklady, a to z toho
divodu, ze jde pouze o rozSifeni testovacich metod na vétsi pocet uchazecti a obnova

assessment centra, které bylo spolecnosti diive vyuzivano.
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6 Zavér

Diplomova prace se zabyva procesem vyhledavani a vybéru zaméstnanct ve skupiné
AGS 92 CZ. Hlavnim cilem bylo na zaklad¢ teoretickych vychodisek vytvoienych
Z prostudované odborné literatury a analyz zhodnotit systém vyhledavani a vybéru

zamé&stnancu a V piipadé zjisténych nedostatkti poskytnout adekvatni navrhy na zlepSeni.

Na zacatku vlastni ¢asti prace byla charakterizovana matetska skupina AGS 92, jeji
zamé&feni a rozd€leni v ramci zemi. Nasledné uz byla popsana ¢eska skupinu AGS 92 CZ,
ktera je sloZena ze spole¢nosti ags 92, s.r.o. a MyMedia s.r.0. Od 1. 12. 2020 uz bude tato
skupina tvofena pouze spoleCnosti ags 92, s.r.o., protoze dojde, K jiz planované fuzi
a spole¢nost MyMedia s.r.o. zanikne. Dale zde byly popsany vybrané ekonomické ukazatele
obou spole¢nosti za sledované obdobi od roku 2015-2018 a rozloZeni zaméstnanci ve
skupiné AGS 92 CZ dle spolecnosti, pohlavi, véku a druhu pracovniho poméru.

U HR oddéleni byla definovéna jeho struktura a hlavni ¢innosti, které vykonava.

Na zaklad¢ pozorovani personalistli pfi ¢innostech zahrnujici vyhledavani a vybér
zamé&stnancu a analyzy internich materialt poskytnutych HR oddélenim, byl sestaven popis
soucasnych postupit ve skupiné AGS 92 CZ. Pro uptesnéni nékterych informaci byl
uskute¢nén osobni rozhovor s HR Generalist, ktera personalni oddéleni zastiesuje. V ramci
zpétné vazby bylo vytvoreno dotaznikové Setfeni cilené na uchazece, ktefi prosli procesem
vybérového fizeni ve skupiné AGS 92 CZ. Jednalo se konkrétné o uchazeée o zaméstnani
v roce 2020 a soucasné i byvalé zaméstnance, Ktefi se zucastnili vybérového fizeni v obdobi

od 2019-2020.

Po vyhodnoceni vsech dostupnych informaci z vy$e zminovanych zdroju byly skupiné
AGS 92 CZ navrhnuty opatfeni, které v ptipadé spravného nastaveni pomohou ulehgéit praci

HR odd¢leni a vytvofit tak stabilni proces vyhledavani a vybéru zaméstnanct.

AGS 92 CZ. Kariérni stranky jsou klicem k Gispéchu kazdé spolecnosti. Utvareji piehledny
souhrn v8eho, co spole¢nost uchaze¢i mize nabidnout od volnych pracovnich pozic az po
aktuality, které se ve firm¢ d&ji. Uchaze¢ tak muiZze poznat svoje potencialni kolegy a nasat
firemni atmosféru. V ramci propagace volnych pozic je navrzeno vyuziti multimedidlnich

prvka jako napf. natoCeni naborového videa misto zvefejnéni klasické inzerce, ptidani
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predstaveni tymu s fotkami k inzerci obsazované pozici, natoCeni videa se zaméstnanci na
téma ,,Co nas na spole¢nosti AGS 92 bavi? apod. Dale by skupina AGS 92 CZ méla zvazit
zveiejnéni mzdovych podminek spoleéné s inzerci. Mzda je pro vétSinu pracujicich
sté€Zejnim faktorem pfi vybéru pracovni pozice, jak bylo zjisténo z dotaznikového Setfeni.
Mezi dalsi nedostatky vypozorované z vyzkumu patii nedostatecnd nebo zadnd sprava
socidlnich siti. V piipad¢€ profesni socialni sit¢ LinkedIn bylo navrzeno Skoleni personalisti,
které jim pomize s proces vyhledavani a vybéru zaméstnancu ha této profesni siti. Dale bylo
navrzeno spole¢né i pro socialni sit’ Facebook zvoleni spravce ¢i spraved, ktefi by se starali
0 socialni sit¢ pomoci stanoveného harmonogramu o zvefejnovani aktudlnich a obsahové
zajimavych ptispévkli. Do dalSiho opatifeni by spole¢nost zapojila i své zaméstnance.
V ramci navrzeného systému doporuceni zaméstnancem by mél kazdy zaméstnanec moznost
doporuéit svého znamého, 0 kterém si mysli, Ze by se na obsazovanou pozici hodil.
V ptipadé, Zze by dany uchaze¢ uspél a byl pfijat, obdrzi zaméstnanec finan¢ni ptispévek.
Castka piispévku by se odvijela od vyznamnosti dané pozice. Poslednim navrhovanym
zlepSenim ve skupiné AGS 92 CZ bylo zavedeni testovani pti vybérovych pohovorech nebo
po ném na vétsim poctu uchazecil, nez bylo provadéno doted’. Tento navrh zamezi zvySovani

fluktuace ve spole¢nosti a piipadného nespravného vybéru mezi kandidaty.

Vsechna navrhovana opatfeni by méla zamezit negativnim zkuSenostem uchazect
vramci vybérového fizeni a dale usnadnit a zefektivnit praci HR oddéleni skupiny

AGS 92 CZ.
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Piiloha 1: Dotaznik pro uchazece a zaméstnance skupiny AGS 92 CZ /

Feedo.cz
Dobry den,

jmenuji se Jana Docekalova a jsem studentkou 2. ro¢niku magisterského studia na Provozné
ekonomické fakulté (CZU). Rada bych Vas touto cestou pozadala o vyplnéni nasledujiciho
dotazniku, ktery je uren pro uchazece/zaméstnance, ktefi se zacastnili vybérového fizeni
spolec¢nosti AGS 92/Feedo.cz. Dotaznik je anonymni a dale bude podkladem pro moji
diplomovou praci na téma "Vyhledavani a vybér zaméstnanci ve vybrané spole¢nosti".

Cilem dotaznikového Setfeni je zhodnoceni procesu vybérového fizeni ve skupiné

AGS 92/Feedo.cz.
Dale bude tato zpétna vazba piedana personalnimu oddéleni skupiny AGS 92/Feedo.cz.

Ptedem moc dé&kuji za Vasi ochotu i ¢as :)

1. Sekce — Vyhledavani zaméstnancu

1. Znali jste spole¢nost AGS 92/Feedo.cz jesté predtim, nez jste se uchazeli o
pracovni misto ve spole¢nosti?
a) Ano
b) Ne
2. Jakym zpisobem jste se dozveédeli o nabizené pracovni pozici ve spolenosti?
a) Pracovni portaly — napf. jobs.cz, prace.cz
b) Doporuceni od soucasného zaméstnance
c) Socialni sité — napt. Facebook, LinkedIn
d) Napsal/a jsem do spolecnosti nezavisle na nabizené pracovni pozici
e) Byl/a jsem aktivné osloven/a personalistou
f) Jina
moznosti)
a) Napln pracovni pozice
b) Pratelsky kolektiv



€) Mzdové podminky a benefity
d) Lokalita
e) Povést spole¢nosti
f) Moznost seberealizace — kariérni rist
g) Jind
4. Z jakého diivodu Vas nabizena pracovni pozice zaujala? (Ize vybrat vice moznosti)
a) Napln prace obsazované pozice
b) Piivétiva dojezdova vzdalenost od mista bydlisté
C) Mzdové podminky a benefity
d) Zména zaméstnani
e) Styl napsané inzerce
f) Zaméfeni spole¢nosti (¢im se spole¢nost zabyva)
g) Jind
5. Obsahovala inzerce vSechny pro Vés diilezité¢ informace? (V ptipadé Vasi zaporné
odpovédi, ndm prosim Struéné vyplitte, co Vam v inzerci chybélo, do kolonky
,,Jina‘)
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
e) Jina
6. Jaké dokumenty jste zaslali pro zafazeni do vybérového fizeni? (lze vybrat vice
moznosti)
a) Zivotopis
b) Motivacni dopis
c) Reference / doporuceni od piedchoziho zaméstnavatele
d) Ukazka portfolia vlastni prace
e) Jina
7. Po jak dlouh¢ dobé¢ od zaslani zivotopisu do spolecnosti jste byli kontaktovani
personalistkou?
a) Do tydne
b) Do 2 tydni
c) Do 3 tydnt



d) Vice nez 3 tydny
8. Jakym zpisobem Vas personalista poprvé kontaktoval?
a) E-mailem
b) Telefonicky
c) Jina
9. Probéhl u Vas tzv. telefonicky prescreening, kdy se personalista doptaval na
informace, které v zaslanych dokumentech nenasel?
a) Ano
b) Ne
¢) Nevzpominam si
10. Byli jste pozvani k vybérovému pohovoru?
a) Ano - presmérovani na sekci — Vybérovy pohovor

b) Ne - pfesmérovani na sekci — Ukonceni vybérového fizeni

2. Sekce — Ukon¢eni vybérového Fizeni
11. Byl Vam sd¢len duvod, kvili kterému byla Vase ucast ve vybérovém fizeni
ukoncena?
a) Ano
b) Ne
¢) Nevzpominam si
12. Po jak dlouhé dob¢ od posledniho kontaktu s personalistou, jste se dozveédéli, ze
jste nepostoupili do dalsiho kola vybérového fizeni?
a) Do tydne = pfesmérovani na sekci — Zavérecné zhodnoceni
b) Do 2 tydnt > piesmérovani na sekci — Zavérecné zhodnoceni
¢) Do 3 tydnti = piesmérovani na sekci — Zavéreéné zhodnoceni

d) Vice nez 3 tydny = piesmérovani na sekci — Zaveéreéné zhodnoceni

3. Sekce — Vybérovy pohovor
13. Jakym zpuisobem jste byli pozvani k vybérovému pohovoru?
a) V prvé rade telefonicky, poté e-mailem
b) Pouze telefonicky
c) Pouze e-mailem
d) Jina



14. Vyhovoval Vam prubéh vybérového pohovoru? (V piipadé Vasi zaporné

15.

16.

17.

18.

19.

odpovédi, nam prosim stru¢né vypliite, co Vam nevyhovovalo, do kolonky
,,Jina‘)
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
e) Jina
Byly dotazy personalistou v priubéhu vybérového pohovoru kladeny
srozumitelné?
a) Ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Ne
Kdo byl piitomen u vybérového pohovoru? (Ize vybrat vice moznosti)
a) Personalista
b) Vedouci odd¢leni (budouci nadfizeny)
c) Pracovnik dané¢ho oddéleni
d) Jednatel
e) Jina
Jak dlouho trval vybérovy pohovor?
a) Do 30 min
b) Do 60 min
c) Déle nez 60 min
Byl béhem vybérového pohovoru prostor na dotazy?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
Absolvovali jste béhem vybérového pohovoru néjaké odborné testy?
a) Ano
b) Ne

c) Nevzpominam si



20. Po jak dlouhé dobg jste se dozvédeli vysledek vybérového pohovoru?
a) Do tydne
b) Do 2 tydni
c) Do 3 tydnu
d) Vice nez 3 tydny

4. Sekce — Zavérecné zhodnoceni

21. Jaky byl Vas celkovy dojem z vybérového fizeni?
a) Pozitivni -5
b) Spise pozitivni - 4
¢) Neutralni - 3
d) Spise negativni - 2
e) Negativni - 1

22. Jak byste celkové ohodnotili praci personalniho oddé€leni?
a) Pozitivné - 5
b) Spise pozitivné - 4
¢) Neutraln¢ - 3
d) SpiSe negativné - 2
e) Negativné - 1

23. Doporucili byste volnou pracovni pozici ve spolecnosti svému znamému?
a) Ano
b) Mozna
c) Ne
d) Nevim

24. Chtél/a byste na zaveér personalnimu oddéleni skupiny AGS 92/Feedo.cz néco

sdélit?

- Textova odpovéd’, nepovinna

5. Sekce — Identifikace
25. Kolik Vam je let?

a) Do 25 let

b) 26-35 let

c) 36-45 let

Vi



d) Vice nez 45 let
26. Pohlavi:
a) Muz
b) Zena
c) Jina
27. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Zakladni
b) Stiedoskolské bez maturity
c) Stfedoskolské s maturitou
d) Vyssi odborné
e) Vysokoskolské
28. Jaké je Vase soucasné postaveni u spole¢nosti AGS 92/Feedo.cz?
a) Uchazec o pracovni pozici (soucasny i byvaly)
b) Zaméstnanec
c) Byvaly zaméstnanec
d) Jina
29. V jakém oddé¢leni je pracovni pozice, 0 kterou jste se uchazeli?
a) Zakaznicka podpora
b) Ugetni oddéleni
c) Obchodni odd¢leni (e-commerce)
d) Velkoobchod
e) Marketing
f) T
g) Jina
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Piiloha 2: VVzkazy od respondenti pro HR oddéleni

,, Chtela bych rozhodné vyzdvihnout mily pristup vSech personalistii, se kterymi jsem byla v

kontaktu, nemam zZddné negativni pripominky.

., Personalni oddeéleni odvadi skvélou praci, prostor pro mozna zlepsi nastane v momentée,

¢

kdy organizace uvolni vice financnich prostredkii na podporu daného oddelent.
,,Stale mam nadeji, Ze bude ve vasi spolecnosti volna pozice také pro me :) “

,,Moc diky za skvelé vybérové rizeni :) Bylo mé prvni, tak jsem moc rdda, Ze jsem narazila
zrovna na Feedo. Pamatuji si, Zze mé moc zaujala zasedacka U Tri tucnidkii a plysovy kralik

na parapetu. Pohovor jako takovy byl nenuceny a pratelsky.

,, Co se tykad persondlniho oddéleni, komunikace probihala v poradku, snad bych si dovolila
hodnotit velice kladny pristup, k potencidlnimu zaméstnanci. Chtéla bych predevsim
vyzdvihnout pratelské chovani i po telefonu i pres emaily, vérim, Ze kdybychom se potkali

‘

osobné, toto chovani by pretrvavalo.

,,Jak uz jsem drive zminila v emailu, tento pohovor byl jeden z nejprijemnéjsich, citila jsem
se uvolnéne, vsechny jste byly moc milé. Ackoliv jsem se nakonec rozhodla pro jinou firmu,

sveho rozhodnuti jsem pozdeji litovala. Kazdopadne Vam preji hodné Stésti! “

,Skvéla persondlni a prijemny hovor po telefonu, skoda Ze se vyberové rizeni ukoncilo,

nabidka byla zajimava :))

., Dékuji, Ze jste si me nasli :-)

VI



Priloha 3: Rozhovor s HR Generalist

1. Jak dlouho vykonavate praci personalistky? Co je Vasi hlavni naplni prace? Od
kdy se vénujete procesu vyhledavani a vybéru zaméstnanca?
., Ve spolecnosti jsem zacala p¥i studiu na VS na pozici stazistky, kde bylo mym tikolem
prevazné pomoct s naborem novych zaméstnancii. Po studiu jsem ve spolecnosti zacala
pracovat na plny uvazek a momentdalné jsem ve spolecnosti 4 a piil roku, stejné tak
dlouhou dobu se tedy vénuji a ucim se i procesu vyhledavani a vybérii zaméstnancii,
momentdalné je ale recruiting hlavni ¢innosti pozice HR juniora. Na moji pozici se vénuji
predevsim mzdové agende, zajisteni pracovné pravnich dokumentit od ndstupu novych
Zaméstnanciu az po jejich ukonceni ve spolecnosti, FesSenim personalnich veci dle situace

a celkove koordinaci HR oddéleni.

4

2. Jaké metody vyhledavani novych zaméstnancii vyuZivate nejcastéji? VyuZziva
spole¢nost kariérni stranky?

., Prevadzné inzerujeme na zndmych pracovnich portdlech jako jsou prace.cz a jobs.cz,

vyuzivame i databdzi profilii v ramci nastroje Teamio provozované spolecnosti LMC.

Vyuzivame i doporuceni od nasich zaméstnancu. Nase spolecnost méla kariérni stranky,

ale po néjakych zmeéndch v ramci spolecnosti byly potreba aktualizovat, takze jsme jejich

fungovani pozastavily a nyni se tésime, az bude prostor pro vytvoreni novych kariérnich

stranek.

3. Vyhovuje Vam struktura inzeratu? Piipadné, co byste zménila?

, Myslim si, Ze inzerci mame pomérné hezky strukturovanou, prehlednou a napsanou
V privetivém tonu, kazdopadné vidy se da néco zlepsovat a do budoucna by se mi libilo
V ramci inzerce uchazeci vice pribliZit tym jeho potenciondlnich kolegit — napr. fotky

tymu, pribehy kolegi atd.

4. Jakych chyb se uchazeci nejcastéji dopoustéji pri reakci na obsazovanou pozici?
., Kdyz to vezmu hned od prvniho stretnuti s uchazecem, tim mam na mysli, kdyz obdrzime
Jjejich Zivotopis, je diilezite, aby byl Zivotopis prehledny, coz ne vzdy uchazeci maji. Dale
si myslim, Ze motivacni dopis by mél byt napsan ,,na miru‘* dané spolecnosti, nekdy se
ndm stavd, ze uchazeci z NePOZOrnosti ani neprepisou pozici, na kterou reagovali v jiné

spolecnosti, a tak obdrzime motivacni dopisy na pozice, kterou ani neobsazujeme.
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V ramci predvybéru, kdy se s uchazecem prvné spojime telefonicky nepiisobi dobre, kdyz
nam uchazec v ramci rozhovoru rekne, Ze posilal spousta zZivotopisit a bohuzel si jiz
nepamatuje na co vlastné reagoval — uchazec by mél byt vzdy pripraveny a védét 0 jakou

pozici, a predevsim spolecnost se jednd. *

5. Jakym zptsobem je proveden piredvybér uchazeci?

,,Po obdrzeni Zivotopisii personalista zpracuje dané reakce na zdaklade kriterii, ktera ma
od vedouciho oddeéleni, vyhodnoti profily vsech uchazecii a ndsledné uchazece, kteri
splnuji dana kritéria telefonicky kontaktuje s dopliiujicimi otdzky. Poté preda profily
vedoucimu oddéleni a na zakladé rozhodnuti vedouci, pozve vybrané uchazece na

pohovor.

6. Cerpate v nékterych pFipadech zaméstnance z vnitinich zdroji spole¢nosti?
Pokud ano, nastali v takovém piipadé konflikty ¢i rivalita mezi zaméstnanci?
Negativa €i pozitiva?

,,AN0, nez vithec dojde K zacatku vybéerového rizeni, premyslime, kdo by se v ramci firmy

mohl na danou pozici posunout. Nemyslim si, ze bychom se nekdy setkali s rivalitou mezi

zamestnanci. Urcité jako pozitivum vidim to, Ze zaméstnanec z internich zdroju je
seznamen se spolecnosti, s jeji firemni kulturou, zna své kolegy, procesy a pouzivané
nastroje vV daném oddeéleni. Jen je treba myslet na to, Ze ne kazdy zaméstnanec, ktery je
specialistou v daném oboru, mize byt napriklad manazerem/ vedoucim, k této pozici je
potreba mit urcité predpoklady v pripade posunuti zaméstnance v organizacni strukture

vyse.

7. Jaké metody jsou ve vétSiné pripadi vyuzivany pri vybéru zaméstnanca?
Dochazi pii setkani s uchazedi i na vybérové testy?
., Zaklad vseho je urcité osobni pohovor, ktery probihd ze strany spolecnosti vidy ve
slozeni personalisty a vedouciho oddélent do kterého se pozice obsazuje. U vybérovych
testu zalezi, na jakou pozici pravé vybérové rizeni probiha. Testy nejsou podminkou U
vSech obsazovanych pozic. Ve vétsiné pripadi se jedna o pripadovou studii, tzv. case
study, kterd je uchazeci zaslana a na jejichz vypracovani ma uchazec predem domluveny
cas. Jednd se o zpracovani konkrétniho pripadu, S kterym by se uchazec setkal v pripade
nastoupeni na pozici i v priubéhu svého vykonu prdce. Pokud se jednd o pozici, kde je

napr. dulezita znalost Excelu, je pripraven iikol na uchazece po dokonceni osobniho
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pohovoru. U nékterych pozic a pohovori se vedouci treba jen tdaze na konkrétni pripady
béhem osobniho pohovoru a chce po uchazeci védet, jak by si s danou problematikou

poradil. “

8. Jaky druh vybérového pohovoru je ve spolecnosti nejvice vyuzivan?

,,Jak jsem jiz zminila v predchozi otazce, vybérovy pohovor standardné probiha, ze za
spolecnost je na pohovoru ucasten personalista a vedouct daného oddéleni. Pocet kol se
pak odviji od pozice. Ve vetsiné pripadii se vSak jednd pouze o jednokolové vybérové

pohovory.

9. Pripravujete si dopredu strukturu vybérového pohovoru a otazky pokladané
uchazeci?
,, Zalezi opét pozice od pozice, vétsinou mam pripravené své standardni otazky a dalsi
otazky pak vyplyvaji z pribéhu rozhovoru s uchazecem. Struktura je vétsinou Stejnd, na
Zacatku se nam predstavi uchazec, nasledné uchazeci pokladame doplnujici otazky, poté
Manazer priblizi pracovni pozici, tym a nasledné personalista doda informace o
spolecnosti, benefitech a persondlnich otazkdch. Pak je prostor pro otazky od uchazece
a pokud vse bylo zodpovezeno, je uchazeci oznameno do kolika dnit ho budeme

informovat ohledné vysledku vybérového rizeni. *

10. Co je diilezité, aby p¥i osobnim setkani zaznélo?

, Urcité co vse pracovni pozice obndsi, je dulezité, aby bylo zminéno ocekavani
vedoucthO zaméstnance a ocekavani uchazece od dané pozice. Zminit do jakého a
kolikaclenného tymu by uchazec¢ nastoupil. Popovidat si o financnim ocekavani
zaméstnance a o financni moznosti spolecnosti, o mozném datumu ndstupu. Dat uchazeci
najevo, ze kdykoliv se miize na cokoliv zeptat. A v neposledni rade, kdy se uchazec dozvi

vysledek vyberového rizeni.

11. Mite néjaky Vas tip, podle ¢eho se pro uchazece rozhodnete? Jaka jsou hlavni
rozhodovaci kritéria pri kone¢ném vybéru mezi uchazeci?

,, Pokud mame napr. dva uchazece, kteri profilové vychazi jako ti nejlepsi, rozhodujeme

se na zaklade toho, jak lidsky nam zapadnou do daného tymu. Samoziejmé pak zavisi i

na pozici a jak moc na obsazeni pozice spechame, pokud se nam libi oba uchazeci, vime,

Ze profilove, tymové i lidsky to bude v oddéleni fungovat, jednim moznym rozhodovacim

I3

Kritériem je i ndstup, tedy ktery z uchazecit mize nastoupit diive. *
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12. Jak dlouho obvykle trva cely proces vybérového rizeni?

,,Obvykle cely proces vybérového rizeni trva 2—4 tydny. *

13. Vnimate néjaké nedostatky v celém procesu naboru? Co byste zménila?
,, Co se tyce nedostatkii, nemyslim si, ze bychom méli piimo néjaké velké rezervy v tomto
procesu, nicmené vzdy je co zlepsovat, at uz zpestrit inzerci, jak jsem zminovala

¢

V predchozi otdzce, neb0 VyWorit kariérni web, nebo zacit spravovat firemni LinkedIn. *

14. Jaka naborova aktivita je dle VaSeho nazoru neuspésné;jsi?

., Aktivni vyhledavani, jak jsem zminiovala uz v predchozich otazkach, v posledni dobé se
snazime vyhleddavat lidi aktivnéji nez jen vystavit inzerci. Hodné pouzivaime databadzi
vV ramci Teamio. Rozhodné je to uspésnejsi, jelikoz my sami si najdeme idealni profil

kandidata, ktery si mizeme dle urcitych parametru v databazi vyfiltrovat.

15. Co Vs na praci personalisty bavi nejvice?

,,Je to asi soukrn vseho — nejvice mé bavi prace s lidmi, zZe muzeme s cimkoliv nasim
zaméstnancium pomoct. Prace a komunikace s lidmi, poznavani uchazecii a nasich
zaméstnancii, poznavani jejich potreb. Tim, Ze jsme kazdy z nds originalni, jedna se

S kazdym o malinko rozdilnou komunikaci a diky tomu se jednd pomérné o pestrou

praci. @
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Piiloha 4: Podrobna organizaéni struktura skupiny AGS 92

B2B Sales CZ

B2B Sales SK
Velkoobchod

Sales HU

Sales PL

Customer Service
& Claims CZ

Comercial Feedo -

B2C online/offline Listing

Marketing CZ &

K Retail CZ

Finance CZ & SK predeti.sk

Sklad Senice (SK)

IT & Provoz

Nakup AGS, Brand
management

Retail SK

Zdroj: ags 92, s.r.o. (2020)
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Priloha 5: Inzerat — Obchodni asistent/ka

Jsme skupina ags 92, s.r.o. a jsme hrdi na to, ze muZzeme byt soucasti nejkrasnéjSich chvil v

Zivoté rodic¢u.
Kdo jsme?

Jsme nejvétsi distributor svétovych znacek kojeneckého sortimentu na ¢eském a
slovenském trhu. Distribuujeme znacky jako Philips AVENT, Chicco, Kindekraft, Skip

Hop, a kromé distribuce vyrabime a rozvijime i nasi vlastni znacku Petite&Mars.

Vlastnime sit’ maloobchodnich prodejen s kojeneckym sortimentem, které jsou uzce
spojené s nasimi internetovymi obchody www.feedo.cz, www.feedo.sk a www.predeti.sk
predstavujici nejvétsi specializované obchody v kategorii détského zbozi v Cechach a na

Slovensku.

Nase aktivity se za posledni tfi roky zdvojnasobily a dosahuji obratu téméf miliardy korun

rocné.

Nasaj atmosféru a udélej si piedstavu o tom, co jsme za partu na nasich strankach a

facebookovém profilu:

https://www.facebook.com/ThislIsAgs/

www.ags92.com

Obchodni asistent/ka

Nyni hledame novou posilu do obchodniho tymu na pozici Obchodni asistent/kal

Part’dka, ktery je zodpovédny, komunikativni a ktery umi pouZivat selsky rozum,

kalkulacku a excel.

Zajima T¢€ obchod v on-line prostredi?
Umis se nad vécmi obyc¢ejné zamyslet — pouzivas selsky rozum?
Vidis za zanalyzovanymi ¢isly potencial? Hledej s ndmi zptsoby, jak véci posunout vpied!

Rad/a komunikujes a dovedes uspésne vyjednavat? Pojd’ si povidat s naSimi dodavateli!
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Pokud sis na v§e odpovédél/a ,,ANO*, pak hledame pravé Tebe!

Co od Tebe ocekavame?
o Peclivost, spolehlivost a smysl pro detail
o Tymového ducha, jednéni narovinu a oteviené
o Samostatnost, zodpovédnost a zorganizovani si svého pracovniho dne
o Dotahovani véci do konce
o Analytické mysleni
o Znalost MS Excelu (dulezité je umét alespon zakladni vzorecky)

o Anglictina se Ti miize hodit, ale o0 komunikaci na denni bazi to rozhodné nebude

Uvitame Tvé ptedchozi znalosti, kazdopadné&, pokud jsi absolvent, kterého vzdy bavila Cisla,

excel a rad/a bys ziskal/a obchodni zkuSenosti, i pro Tebe je tato pozice vhodna.

Zkratka hleddme né€koho, kdo ma chut’ na sob¢ pracovat, a posouvat sebe i nas obchod dal

:0)

Co T¢€ u nas ¢eka?

o Budes pravou rukou a administrativni podporou celého obchodniho tymu — (pfiprava
dokumenti, reportt atd.)

o Tvou pracovni naplni bude 1 zpracovani obchodnich reportii (napf. obchodnich
marzi), navazovani, udrzovani a zlepSovani obchodnich partnerskych vztaht s
dodavateli

o Po zauceni bude§ mit moZnost sdm/sama vést obchodni jednani s naSimi dodavateli

o A dilezita je i komunikace! Bude§ ve spojeni s ostatnimi oddélenimi (tzka

spoluprace s finan¢nim odd€lenim a logistikou)

Co Ti na opliatku miZeme nabidnout?
o Kolegy a §éfa, se kterymi t&€ bude prace bavit
o Prostor pro seberealizaci
o Moznost vyuZivat notebook 1 k soukromym uceltim, firemni tarif, sleva na prodavany
sortiment, Multisport karta, obcerstveni na pracovisti
o Flexibilni pracovni doba (moznost prace z domova)
o Stravenky

o Narok na 25 dni dovolené
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Néstup idedlné od 9. 11. 2020, ale na v§em se d4 dohodnout :0)

Docetl/a jsi az sem a zaujala T¢€ nase nabidka?
Posli nam:
Pro¢ si myslis, ze se do Feedo® hodis, piipadné na ¢em jsi pracoval/a, kam jsi to posunul/a?

Dej nam o sob¢ védet! Radi se s Tebou spojime a popovidame si o Tvé predstavé a nasich

moznostech :0)
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