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Anotace

Bakalaiska prace se ve své teoretické Céasti zabyva tématy ziskdvani a vybéru
zam¢stnancl. Soustfedi se zde na problematiku téchto procest jako personalnich
¢innosti a popisuje nastroje naborového procesu vcetné personalnich specialistti. Dale
jsou zde rozebrany nékteré z modernich metod vybéru zaméstnanci. Prakticka Cast
na zaklad¢ polostrukturovanych rozhovorti vysvétluje cil bakalatské prace a odpovida
na hlavni vyzkumnou otazku: Jakymi modernimi metodami jsou nejéastéji ziskavani

a vybirani lidé do organizaci.
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Annotation

Bachelor thesis is concerned with topics of hiring and selection of employees in its
theoretical part. The thesis is focused on issues of these processes as HR activities
and describes instruments of hiring process including HR specialists. There is also
analysis of some of modern methods of selection of employees. The practical part
explains purpose of the Bachelor thesis on base of semi-structured interviews
and answers for main research question: What modern methods are most often used

to hire people.
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UVvOD

Mezi nejvyznamnéjsi slozky v organizacich patii kapital finanéniho a materidlniho
charakteru. V dnes$ni moderni dobé, kdy se naSe spole¢nost pifeménila na znalostni, ma
vS8ak rozhodujici hnaci silu predevsim lidsky kapital. Velky diraz je kladeny na znalosti
a dovednosti pracovnikli, od ¢ehoz se odviji vykon firmy. Nedba se uz takovym
zpusobem na to, jaké maji zaméstnanci k dispozici pracovni vybaveni, jelikoz moderni
techniku mtze v soucasnosti vlastnit t¢émét kazda organizace kviili moznosti véru nebo
jinych finanénich zdroji. Firmy si z tohoto diivodu postupem doby zac¢inaji ¢im dal vice
uvédomovat dualezitost zaméstnanci, ktefi v nich ptsobi a jsou pro né velice cennym
majetkem. Kvalitni zaméstnanci, ktefi uritou spolecnost dobie znaji a vlastni jeji
know-how, piispivaji k celkovému zisku firmy a stavaji se tak pro ni nepostradatelnymi.

., Lidsky kapitdl predstavuje lidsky faktor v organizaci; je to kombinace inteligence,
dovednosti a zkusenosti, co dava organizaci jeji zvlastni charakter.

, Lidsky kapital Ize povazZovat za prvoradé bohatstvi organizace a podniky,
aby zajistily své preziti a rist, museji do toho bohatstvi investovat.* (Armstrong, 2007,
s. 31).

Diky modernim metodam, které budou v této bakalaiské praci blize specifikované,
se vdnesni dobé cely naborovy proces usnadiuje, a dokonce neni vyjimkou,
aby pracovnik nebyl pii hledani nového zaméstnani aktivni a jind firma o n¢j sama
projevila zajem. Nyni je v praxi naprosto bézné, ze se firmy mezi sebou snazi o prevzeti
zamé&stnanci. Organizace Kk sob& nejcastéji lakaji zaméstnance na vys§i mzdu,
vyhodnéjsi benefity a jiné faktory, na zaklad¢ kterych si dotyCny zaméstnanec miize
dynamickou dobou, jelikoz jsou v ni vyzadovany pokrokové znalosti ve vsech
odvétvich. Z toho vyplyva, Ze i mnohé organizace vyzaduji pracovniky S vysokou
kvalifikaci. Protoze obdobi po krizi v roce 2008 jiz pominulo, po¢et nezaméstnanych
je velice nizky. Podle udaji MPSV z prosince 2015 byl pocet nezaméstnanych 453 118
obanti CR.! Témé&F vsichni zkuSeni kvalitni lidé jsou zaméstnani, a proto mezi

organizacemi probiha velmi silny konkurenéni boj.

! www.portal. mpsv.cz



Pii ziskavani a vybéru zaméstnanct je dilezité myslet i na rizika, ktera jsou s témito
procesy spojend, a proto bude tato prace vénovana popisu téchto samotnych procest
a n¢kterych konkrétnich metod, které jim napomahaji. Cilem bakalaiské prace je zjistit
a popsat moderni metody, prostfednictvim kterych jsou nejcastéji lidé ziskavani
a vybirani do organizaci.

Bakalafska prace je rozdélena na dvé Casti: teoretickou a empirickou. V teoretické
Casti, ktera je rozd¢lena na tii hlavni kapitoly, je za pomoci odborné literatury popsany
proces ziskavani a vybéru zaméstnancl se zaméfenim na vybérové moderni metody.

Prvni kapitola je vénovana popisu jiz zminénému ziskadvani zaméstnanci, nékterym
nastrojum, které jsou jeho soucasti a problematice, ktera ziskavani, ostatné jako dalsi
procesy V této praci, doprovazi. V podkapitolach jsou zde dale popsany vnitini a vn&jsi
zdroje ziskavani zaméstnanct véetné vyhod a nevyhod téchto hledisek, kterymi je tento
proces podstatné ovliviiovany. Zavéru prvni kapitoly patii podkapitola, v niz jsou
charakterizovany vnitini a vnéjsi podminky ziskavani zaméstnancu, které jsou také jeho
dilezitou soucasti. Druha kapitola je orientovdna na vybér zaméstnancu jako persondlni
¢innost. Zabyva se nejen otazkou naborovych specialistli, ale jsou zde zminéna i rizika,
ktera v prubéhu tohoto procesu mohou nastat. Ve tieti zavérecné kapitole teoretické
Casti, jejiz nazev koresponduje s nazvem bakalaiské prace, jsou popsany nékteré
z jednotlivych modernich metod vybéru zaméstnancy.

Druhou ¢asti bakalarské prace je empiricka cast, kterd je rozdélena na dvé stéZejni
kapitoly. V prvni kapitole je popsana metodologicka pasaz, ktera obsahuje pét
podkapitol. Tyto podkapitoly se soustfedi na charakteristiku organizaci, ve kterych bylo
provedené vyzkumné Setfeni, podobu vyzkumu a jeho vyzkumnych metod, podrobné;jsi
popis samotné metody vyzkumu, popsani vyzkumného souboru av posledni fadé
na fazi, ve které bylo vstupovano do terénni oblasti. Druha kapitola empirické ¢asti je
rozdélena na dvé podkapitoly. Tyto podkapitoly jsou vénované konkrétnimu popisu
souvislosti pfed uskutecnénim vyzkumu a interpretaci ziskanych dat zaloZenych

na rozhovorech s personalnimi specialisty.



TEORETICKA CAST

1. ZISKAVANI ZAMESTNANCU

Ziskavani zaméstnancti spolu s naslednym vybérem zaméstnanct patii
kvalitni obsazeni pracovnich mist uchazeci v organizacich. Hlavnim tkolem ziskavani
zaméstnancl je vyhledat vhodné uchazece a dosdhnout tak jejich relevantniho poctu
(Kocianova, 2010). Mezi témito uchazei si organizace vybere nejvhodnéjsiho
pracovnika za vynaloZeni co nejnizSich ndkladi v minimalnim case. Tato situace se déje
ale pouze v idedlnim ptipadé. Ne vzdy se totiz na danou pozici hlasi vhodni kandidati,
ktefi maji dostate¢nou odbornou zpusobilost a zdroveit mohou nabidnout své kvalitni
osobnostni vlastnosti.

Samotny proces ziskavani zaméstnanci je pro organizaci velice dilezity z hlediska
utvareni celkové pracovni sily. UZ tento pocatek totiz rozhoduje o tom, jaci lidé budou
pracovat Vv konkrétni organizaci a podle toho se nasledné odviji celkova
konkurenceschopnost a prosperita kazdé organizace.

., Predpokladem potvrzovanym praxi Fizeni lidskych zdrojii je to, Ze lidé jsou
klicovym zdrojem organizace a vykon organizace v r0zhodujici mire zavisi pravé
na nich. Jestlize tedy jsou vytvoreny a efektivné realizovany vhodné politiky a procesy
V oblasti lidskych zdroju, pak budou mit utvary lidskych zdrojii podstatny vliv na vykon
firmy. © (Armstrong, 2007, s. 39, 40)

Nejidealnéjsi je pro organizaci samoziejmé situace, kdy potieby a hodnoty uchazeca
co nejvice koresponduji s jejimi hodnotami a nejsou v konfliktu s jeji kulturou (Koubek,
2007). To znamend, Ze ¢im vice znakill se mezi uchaze¢i a organizaci shoduje, tim

Zéakladnim nastrojem pro ziskavani zaméstnanci je schopnost umeét piildkat
uchazecée. Faktory, kterymi organizace k sobé muize potencialni zajemce prilakat, jsou
rizné (Armstrong, 2007). Naptiklad to mize byt dobré zdzemi, ptijemny kolektiv,
zajimavost pracovnich €innosti, moznost vzdélavacich kurzli, zaméstnanecké vyhody

(benefity), moznost kariérniho rtistu nebo rtzné financni ohodnoceni s piihlédnutim
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na danou pozici, kvalifikaci a praxi pracovnika. Dulezitym faktorem je v kazdé
organizaci i jeji firemni kultura, od které se nasledné také odrazi pozitivni klima mezi
vSechny spolupracovniky. Toto klima také napomaha kazdé organizaci k dosahovani
dobrych vysledki a v udrzitelnosti konkurenceschopnosti. Sikyt (2014, s. 98) ziskavani
zaméstnanc definuje jako: ,,...specificky postup osloveni a prildkani potencidlnich
uchazecu o zameéstnani. *

Podstatnym aspektem je misto, odkud se uchaze¢i dozvédi o inzerovanych pozicich.
V dalsi fad¢€ to muze byt zvefejnéni jasnych a konkrétnich pozadavki na hledané¢ho
pracovnika, vyhledavani zadoucich pracovnich zdroji a piedstaveni kultury, ktera
se v dané organizaci nachazi.

V nékterych firmach je ziskdvani pracovnikl (i nasledny vybér) doprovdzeno nebo
zcela uskutecniovano personalnimi agenturami. Pro tento pfipad se uziva odborny vyraz
outsourcing.? Vyhoda t&chto agentur spo&iva v rychlosti. Specialisté, ktefi pro n& svou
¢innost vykonavaji, jsou efektivni, ale zato velmi drazi. Pokud tedy neni v silach
organizace vyhledat uchaze¢e pomoci vlastnich personalisti, musi pak agentufe za jeji
sluzby uhradit vétsi finan¢ni ¢astku (Armstrong, 2007).

Ziskavani pracovnikl je ne¢kdy uskuteciiovano také skrze pocitacové site. Tato
metoda je nazyvana e-recruitment (Armstrong, 2007). Organizace vypiSe inzerovanou
pozici na internetovou stranku, ktera je pfistupnd pro vefejnost a uchazeci
tak na ni mohou jednoduchym zptisobem reagovat. K inzeratu je obvykle organizaci
pfipojovan i elektronicky formulat, ktery uchaze¢ v ptipadé zdjmu vyplni a pocitac jej
poté mize rychlym zplsobem porovnat s pozadavky, které jsou na pozici pozadovany.
Vyhodou tohoto inzerovani je kromé nizkych nakladi moznost poskytnuti velkého

mnozstvi informaci o nabizeném misté jiZ v po€atecni fazi.

1.1 Vnitini a vnéjsi zdroje zaméstnancu

Koubek (2007) zdiraziuje, Ze pii ziskavani zaméstnancl na sebe pisobi dvé

protichlidné strany: organizace a uchazeci. Prvni stranou je samotnd organizace, jejiz

2 www.slovnik-cizich-slov.abz.cz
Zajistovani ¢asti provozu organizace jinou, externi organizaci. Je to oznaceni, které vychazi ze dvou
zakladnich slov: ,,out” — vnéjsi a ,,source*
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potfebou je obsazeni volnych pracovnich mist a v§em uchazecim nabizi podminky,
které jsou pro ni jedine¢né.

Na opacné strané stoji uchazeci hledajici volnd pracovni mista a tim nabizeji svou
pracovni silu. Ty mohou tvofit lidé, ktefi momentalné na daném pracovisti plsobi
a organizaci dobfe znaji, i 1idé z ciziho prostiedi.

Pti ziskavani zaméstnanci je nezbytné zvazit, jestli je mozné dosadit na volné misto
interniho pracovnika, tedy urcité organizaci zndmého nebo je nutné jej hledat mimo
organizaci a zvolit tak externiho pracovnika (Kocianova, 2010).

Jestlize se jedna o interni uchazece, vétSinou jde o osoby touzici po zméné pracovni
naplné¢ nebo je jim pfesun v rdmci organizace nabidnuty z hlediska probihajicich
organizacnich zmén ¢i Uspor pracovnich sil. V dalSich ptipadech se muize jednat
0 pfesun z divodu technickych zmén, kdy jsou zaméstnanci nahrazeni pracovnim
strojem a posléze jsou pfefazeni na jinou pracovni pozici (piikladem muiize byt zavedeni
vkladového bankomatu).

Situace, kdy se organizace rozhoduje pro externiho pracovnika, mohou byt rizné.
Prvni moznosti mlze byt ptipad, ve kterém zadny z pracovnikll organizace kvalifikaéné
nevyhovuje pro obsazované misto. Druhy ptipad mize nastat ve chvili, kdy organizace
vhodného kandidata zaméstnava, ale on, ani jeho nadtizeny, zménu pozice nepodporuji.

Pokud se jednd o uchazece z vné&jSiho prostiedi, predstavuji je vétSinou osoby
pusobici v jinych organizacich, absolventi stfednich, vys$Sich odbornych a vysokych
$kol, studenti, zeny v doméacnostech, diichodci nebo nezaméstnani z itadu prace (Sikyf,
2014). Zaméstnani absolventii ma své vyhody i nevyhody. Nékteré organizace se tohoto
kroku obavaji, protoze je pro né nevyhodné zameéstnat osobu bez zkusenosti a praxe.
Naproti tomu vSak nékteré organizace tento postup upfednostiiuji, protoze vidi zna¢nou
vyhodu v tom, Ze si nového zaméstnance mohou vychovat podle svych zasad, firemni
kultury a vyhnou se tak situaci, kdy by jim zaméstnanec mohl pfinést do organizace své

negativni zvyklosti nebo pracovni zkuSenosti.
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1.2 Vyhody a nevyhody vnitinich a vnéjSich zdroji zaméstnanct

Jak bylo vyse uvedeno, organizace miize obsazovat volna pracovni mista Z vnitinich
1 vnéjSich zdrojii. Podle této volby nésledné aplikuje metody ziskdvani zaméstnanct
auzpusobi tomu tak i samotny prubéh. Klicové jsou pro organizaci také vyhody

a nevyhody u obou zptsobti ziskavani.

Vyhody a nevyhody vnitinich zdroju

Pii vyuzivani internich zdroji ziskdvani zaméstnanc Se rozliSuji jejich vyhody
anevyhody. Jednim z nejvyznamnéjSich kladi je pracovnikova znalost organizace
a spolupracovnikti - know-how. Po pfichodu do organizace se tak nebude muset
seznamovat s novymi kolegy a bude se moci vice soustfedit na nové pracovni ¢innosti.
Podobné to plati i naopak, organizace znéd dan¢ho pracovnika a mize tak 1épe pracovat
s jeho kladnymi nebo zapornymi vlastnostmi.

Dal§im vyznamnym prvkem jsou nizké nebo zZadné naklady na nabor zaméstnancti
a jejich nasledné zauceni.

,Jejich vlastnosti i schopnosti jsou firmé znamé, jejich porizeni predstavuje nizsi
ndklady a je u nich predpoklad vyssi stability v zaméstnani.” (Synek & Kislingerova
a kol., 2010, s. 230)

Pokud organizace hleda pracovnika z vlastnich zdroji, nemusi vynaloZit Zzadné
finan¢ni prostfedky na wuvefejnéni inzeratu. Hledand pozice se vyvesi pouze
na intranetové stranky organizace, coz ji nic nestoji. Miniméalni nadklady mohou byt poté
vynaloZeny na vzdelavani pracovnika, tedy néjaké skoleni, kurz, apod.

Mezi dalSi vyhody miZe byt zatazena i rychlost obsazeni volné pozice. V tomto
pfipad¢ se uspoii spoustu Casu, ktery by musel byt obétovany ziskdvani potencidlnich
uchazecu z vnéjsich zdroj.

Ziskavani pracovniki pomoci vnitinich zdroji mize byt doprovdzeno nckterymi
nevyhodami. Mezi nejpodstatnéjsi patii zv1aste situace, kterd miiZze nastat u pracovniki,
kteti v organizaci pisobi dlouhou fadu let a nejsou tak naklonéni k novym postupiim

a kreativité. Tento efekt nazyva ve své knize Kocianova (2010) jako ,,provozni slepota®.
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Jiny problém miize nastat ve chvili, kdy je urcity pracovnik hierarchicky povyseny,
je mu navySena mzda a jeho kolegové se s timto faktem nedokazi vyrovnat. Disledkem
muze byt odmitani jeho vedouci pozice. Nékdy miize nastat i opacna situace,
kdy se samotny pracovnik povySuje se nad své spolupracovniky.

Poslednim ptikladem nevyhody muze byt piipad, kdy se lidé v hierarchii dostanou
az na pozici, na kterou svymi silami a dovednostmi nesta¢i. Jedna se o tzv. ,,Peteriv

princip® podle kanadského psychologa Laurence Petera (Koubek, 2007).

Vyhody a nevyhody vnéjsich zdroji

Ziskavani pracovnikii prostfednictvim vné&jSich zdroji ptedstavuje pro organizaci
Siroké spektrum moznosti, ze kterych poté evidentné vyplyvaji vyhody i nevyhody.
Vyhody mohou byt naptiklad: pfiliv novych zkuSenosti, metodickych postupt a zcela
novy pracovnikliv pohled na organizaci. Nové misto tak vidi naprosto nezavisle a miize
témet okamzité ukdzat na nedostatky a fici, co by se mohlo zlepsit nebo pozménit, aby
know-how ze svého byvalého pisobisté a mezi novymi spolupracovniky byva pfijat
mnohdy Iépe nez interni pracovnik.

Podstatnou nevyhodou pii vyuZiti vnéjSich zdroji mize byt v prvni fadé riziko
dlouhodobého procesu ziskavani (v€etné vyberu) znamenajici uvoliiovani financnich
zdroji a ztratu Casu. Tedy, pokud je pracovnik ziskavan z wvné&jSich zdroju,
pro organizaci tento proces znamena vysSi ndarocnost, protoze se musi potykat
S neznamymi uchazeci a vynalozit vice Usili k jejich dokonalému poznani. V druhé fadé
tu muze hrozit nebezpeci ze Spatné zvoleného pracovnika.

V dalSim pfipad¢ se novy pracovnik rychle nezacleni do nového kolektivu a jeho
adaptace mize i vzhledem k novym c¢innostem trvat dlouhou dobu. Jinym zaporem
muze byt zaddost externiho pracovnika o vyssi finanéni ohodnoceni neZ od pracovnika

Z vnitinich zdroji.
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1.3 Vnitini a vnéjsi podminky ziskavani zaméstnanci

Pro ziskavani zaméstnancu se v ¢eském prostiedi pouziva i termin nabor. Kocianova
(2010) uvadi, ze se tento pojem zacal pln¢€ pouzivat v 50. letech 20. stoleti a znamenal,
Ze jsou pracovnici ziskavani pouze z vnéjsich zdroji. Do ziskavani pracovnikll se vSak
zafazuji 1 vnitini zdroje a daraz je kladeny na vyhovujiciho pracovnika. Toto potvrzuje
Koubek (2007), ktery piSe, Ze nejen vnitini, ale i vnéj$i podminky maji na mnozstvi
reakci uchazecli na nabidku zaméstnani vyrazny vliv. Vnitini podminky mize
organizace sama ovlivnit, ptisobi zvlast¢ na rozhodovani uchazecl a uzce souvisi
S nasledujicimi okolnostmi.

,, Vnitini podminky mohou souviset jednak s konkrétnim pracovnim mistem, jednak
S organizaci, kterd zaméstnani nabizi. “ (Koubek, 2007, s. 128).

U vngjsich podminek je zména témer nemozna, protoze se jedna o faktory, které jsou
dané a ustdlené. Rozdé€leni faktorii na vnitini a vnéj$i provedl ve své knize Koubek

(2007) takto:

Vnitini podminky

e podminky souvisejici s konkrétnim pracovnim mistem (ptiklady):
o povaha prace,
o misto vykondvané prace,
o rozsah pravomoci, povinnosti a odpoveédnosti,
o organizace prace a pracovni doby,

o pracovni podminky (odména, pracovni prostiedi).

e podminky souvisejici s organizaci (ptiklady):
o prestiZ organizace,
o mezilidské vztahy a socialni klima v organizaci,
o vyznam organizace a jeji vysledky,
o povest organizace (seridoznost Ve vztahu k zaméstnanciim a zakaznikim),

o urovein péce o pracovniky (véetn€ péce o pracovni prostiedi).
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Vnéjsi podminky (piiklady):

o socialni podminky (hodnotova orientace a kvalifikace lidi),

o ekonomické podminky (odrézeji vyvoj narodniho hospodaistvi),

o demografické podminky (proménlivost reprodukce obyvatelstva
odrazejici se v proménlivosti reprodukce pracovnich zdroji),

o technologické podminky (vytvafeji nova zaméstnani a modifikuji
¢i likviduji stara zaméstnani),

o politicko-legislativni podminky (ovliviiuji proces ziskavani pracovniku
tim, Ze umoziuji nebo omezuji zaméstnavani tuzemci v zahranici

a cizincu v tuzemsku).
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2. VYBER ZAMESTNANCU

Po sezndmeni s tématem ziskdvani zaméstnancli, bez kterého by se jejich vybér
jen tézko obesel, a o kterém pojednavala pfedchozi prvni kapitola, je nutné predstavit
dalSi vyznamny proces Z personalni oblasti. Z divodu zaméfeni této bakaldiské prace
na moderni metody vybéru zaméstnancii, je tato druha kapitola naplnéna vysvétlujicimi
informacemi o tomto procesu a orientuje se na popis personalnich ¢innosti.
navazuje na proces ziskdvani zaméstnanci a je zdvisly na persondlnich specialistech
a metodach vybéru, které jsou pifi ném pouzivané. Vybrat dobrého a loajalniho
zaméstnance vyzaduje kvalitniho nadborového specialistu, ktery by mél mit podrobné
propracované personalni dovednosti, které jsou pro néj velmi dalezité. Nejvétsi financni
ztratou je totiz pro personalistu nespravné udélany néabor.

., Ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery z uchazecii o zaméstndni,
shromazdenych beéhem procesu ziskavani pracovnikii a proslych predvybérem, bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista,
ale prispéje i k vytvareni zdravych mezilidskych vztahi... “ (Koubek, 2007, s. 166).

Koubek (2007) ve svém vySe uvedeném piispévku zdlraziiuje termin
pravdépodobné, ¢imz se snazi upozornit na skutecnost, ze u vybran¢ho pracovnika neni
nikdy stoprocentné zaruceno, Ze bude prave on pro organizaci ten pravy a nejlepsi.

Zaroven ani neexistuje zadnd metoda vybéru, kterd by tuto bezchybnou volbu
nového pracovnika zarucila. Nicméné, aplikovani modernich metod vybéru by mélo
tento problém usnadnit a zarovenl by se mél zvySit pocet dobie zvolenych novych
pracovnikd.

., Metody vybéru zaméstnancii a posuzovani jejich pracovnich a osobnostnich
predpokladii pro vykon prdce jsou vysoce specializovanou cinnosti odbornikii... "
(Synek & Kislingerova a kol., 2014, s. 230).

K vybéru zaméstnanci mohou personalistim vyznamné pomoci, dnes velmi
roz§itené, informacni technologie. Dnes je samoziejmé, Ze maji témé&f vSichni lidé
ve svych domécnostech pocita¢ (notebook) s internetem nebo maji k internetovému

piipojeni alespon pfistup ze zaméstnani, knihoven, svych smartphont, atd.
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., Pristup k internetu ma uz veétsina ceskych domacnosti — pres 70 procent z nich.
Podle nejnovéjsich dat statistického uradu je navic kazdy druhy uzivatel na socialnich
sitich. <

Kromé toho spoustu lidi vlastni pocita¢ s webkamerou, diky které je mozné natacet
osobni videa, ktera jsou v dne$ni dobé nékterymi organizacemi v ramci vybérového
fizeni také vyzadovéana.

Cilem vybéru zameéstnancl je posouzeni uchazecli a nésledné rozhodnuti o tom,
ktery ma nejvhodnéjsi predpoklady ke splnéni pozadavkd na poptavané misto. Pokud
se organizaci podaii vybrat vyhovujicitho uchazece, nabidne mu pracovni pozici.
V ptipadé, ze ji uchaze¢ pfijme, mize se pfistoupit k pripravé a podpisu pracovni
smlouvy a proces naboru je povazovany za uzavieny.

Nékdy ale mize nastat situace, kdy se organizace rozhodne pro uchazece, ktery jeji
nabidku nepfijme. Divodem muze byt napiiklad nepfijemny pocit z prostfedi firmy
a pracovnikli nebo nabidka lepSiho ¢i zajimavéj$siho zaméstnani. Mnoho lidi tedy
povazuje pouze samotnou spolecnost pii vybéru zaméstnanci za rozhodujici.
Vyznamnou slozkou jsou ovSem také i kandidati, ktefi si vybiraji novou organizaci,
Vv niz budou pusobit (Koubek, 2007).

Cely proces vybéru zaméstnancl je podstatné nepodcenit a vénovat mu dostatek
Casu. V pfipad¢ Spatné proveden¢ho vybéru totiz organizace ztrati vice financi a Casu,

a proto je pro ni vyhodné&jsi provést vybér dukladné jiz v prvni fazi (Kocianova, 2010).

2.1 Vybér zaméstnancii jako personalni ¢innost

Pfi vybéru zaméstnancii hraje v prvé tfad¢ dualezitou roli odbornd zpusobilost
uchazecl, tedy, jak je kazdy jednotlivec vhodny pro konkrétni pozici. Pokud
je ale téchto uchazeci na stejné Grovni vice, rozhodujici muze byt potencial, flexibilita,
moralka, schopnost spoluprace, dobré komunika¢ni nebo organizacni vlastnosti (Synek
& Kislingerova a kol., 2014). Tyto rysy jsou porovnavany béhem vybérového procesu
anyni je dulezité zdiraznit, Ze pravé k tomuto posouzeni slouzi a velice napomahayji

rizné moderni metody vybéru. U vSech druhtl pozic se vSak neni nutné omezovat pouze

 www.rozhlas.cz
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na jeden vybérovy postup, tzn., ze prostfednictvim riznych metod je mozné zjistit
konkrétni vlastnosti a chovani jednotlivych kandidatu.

,,...pouzité metody museji byt primérené obsazovanému pracovnimu mistu, povaze
prdce na ném a ji odpovidajicim pozadavkiim na pracovnika. “ (Koubek, 2007, s. 169)

K co nejdokonalejsSimu pozndni kandidati je také vyhodnéjSi zkombinovat vice
vybérovych metod. Timto zpisobem je mozné o uchazeci zjistit vice informaci a 1épe
ho poznat. Z tohoto diivodu neni vyjimkou, ze organizace potada vicekolova vybérova
fizeni. U prvnich kol byvaji vétSinou jen personalisté, ktefi vyselektuji nevhodné
uchazece a blize se seznami s témi vhodnymi. Béhem druhého kola byvaji personalisty
k tcasti pfizvani i budouci pfimi nadfizeni pfijimanych zaméstnanci nebo odbornici,
napt. psychologové. Probihd tu shromazd’ovani informaci o uchazecich prosttednictvim
dikladného pohovoru, assessment centra nebo analyza referenci ziskanych od minulych
zamg¢stnavatelt (Kocianova, 2010).

U tohoto tématu je zadouci pozastavit se u problematiky fluktuace. Pokud jsou
pro vybér zaméstnancli zvoleny nevhodné metody, z cehoz miiZze vyplynout i nespravné
vybrany pracovnik, muze nastat situace, pfi které organizace bude muset rozvazat
pracovni pomér s novym pracovnikem, protoze svou praci nezvlada, nebo dotycny
opusti organizaci z vlastni vile, jelikoz v ni nenalezne spokojenost.

Fluktuace je pro kaZdou firmu velmi nevyhodna. Kazdy novy pracovnik
se po pfichodu do organizace musi nejprve zaulit, u pracovnich pozic s velkou
zodpové&dnosti zauceni trvda mnohem déle. Tomu odpovida i delSi zkuSebni lhita.
Napiiklad zauceni u pozic obchodnikit mize trvat dlouhou dobu, béhem které
se pracovnik seznamuje s novymi klienty a své obchody za¢ne uzavirat az jeden rok
po nastupu. Proces zaufovani neni snadny ani pro spolupracovniky nového
zaméstnance. Kolegové mu vénuji a obétuji Cas, pii kterém by se mohli zabyvat svymi
ukoly. Z toho vyplyva, Ze firma nedosahuje takovych vysledki, jaké by mohla prokazat
pfi plném nasazeni.

Jestlize se pii ndboru budou pouzivat spravné zvolené metody vybéru a organizace
si za jejich pomoci zvladne vybrat vhodného pracovnika, problému fluktuace se takto

muzZe ptredejit nebo zcela zamezit.
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3. MODERNI METODY VYBERU ZAMESTNANCU

Posledni kapitola V teoretické Casti bude vénovana popisu nékterych vybranych
modernich metod vybéru zaméstnanci. O jejich vyuZzivani v praxi se bude mozné
presvédcit po realizovani vyzkumného Setfeni a vyhodnoceni ziskanych dat od tiech
persondlnich specialistt.

Jelikoz zZijeme v pokrokové dobég, v organizacich je rozdilné oproti minulosti i to,
ze jednotlivec neptlisobi v jedné organizaci po cely Zivot nebo po jeho velkou ¢ast. Nyni
je naprosto bézné, ze lidé Castéji meni své zaméstndni a cely pracovni trh funguje
odlisné. Pohybuje se na ném velkd konkurence, pestra nabidka osob s nejriznéjSimi
pracovnimi dovednostmi a naprosto se odliSuji metody, kterymi jsou uchazeci
0 zam¢stnani ziskdvani a vybirdni do organizaci.

Ne vzdy se vSak uchaze¢i musi sami hlasit o volné pracovni misto. V posledni dobé
¢im dal vice nastava situace, kdy si samotna organizace vyhledd a oslovi ¢lovéka
prostiednictvim socidlnich siti k tomu urenych. V tomto ptfipadé je nutné zdiraznit,
ze oslovovanymi lidmi nemusi byt vZdy pouze nezaméstnani, ale také piedev§im
pracujici osoby, které maji vyborné schopnosti a jind organizace o né€ jevi zna¢ny zajem.

Hledani novych pracovnikli mezi lidmi bez zaméstnani je pro organizaci obtiZnou
ulohou. Toto je dostatecnym diivodem, pro¢ by organizace mély vyuzivat k naboru
zaméstnanci moderni metody. Na pracovnim trhu je pomérné malo lidi s dobrou
kvalifikaci, a proto by kazdd firma méla pfemyslet, ¢im si k sob& pfildka dobré
pracovniky z jinych organizaci. K tomu ji mohou slouZzit pravé nékteré z modernich
metod.

Moderni metody jsou o mnoho propracovangjsi nez diive a jejich prostfednictvim
jemozné se dozveédét o kazdém cloveéku velké mnozstvi informaci. V minulosti
se k naboru pouzival ve vétsing€ ptipadi pouze pohovor, pii kterém specialista mize
od uchazece zjistit informace jen z rozhovoru, ktery s nim vede. Nékteré z modernich
metod vSak ndboraifim umoznuji 1 sledovani konkrétniho chovani a jednani uchazect

pfi simulaci n€které ze situaci z bézné praxe, ktera je jim zadéna.
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3.1 Vybérové pohovory a testy

Pravdépodobné nejvyuzivanéjsi metodou pro vybér pracovniki je vybérovy pohovor.
Velice Casto ma jeho podoba individudlni charakter, ktery spociva pouze v diskuzi
personalisty s uchazeem o zaméstnani. Je tedy mozné navazat vzajemny tzky kontakt.
Pokud specialista klade vhodné a piiméfené otazky kandidatovi, mize se pomérné
snadno dozvédét mnoho informaci, z nichz mtze urcit, jestli je doty¢ny kandidat
vhodny na obsazované misto. Bézny je také pohovor, ktery ve své knize Armstrong
(2007) definuje jako ,,Pohovorovy panel“. Pfi ném se s uchazecem setkava najednou
vice osob. Ve vétsing piipadt jsou jimi specialisté v doprovodu s manazery. U tohoto
typu pohovoru je oproti pfedchozimu typu (1+1) vyhodnéjsi ta skute¢nost, ze o uchazeci
mohou vést vsichni diskuzi a zaroven spolu konzultovat své osobni dojmy.

Mezi dalsi vyhody jakéhokoliv typu pohovoru naptiklad patfi to, ze dava kandidatovi
velky prostor, ¢imZ mu umoziuje o sob¢ fici spoustu pozitivnich informaci, kterymi
by mél specialistu zaujmout. Dale se muZe zeptat na podrobny popis pracovni pozice,
ktery mu personalista mtize poskytnout.

Na druhé stran¢ je u pohovorti nevyhodné to, ze mohou byt Casto provedeny
nespravné kvuli subjektivnimu nazoru specialisti. V plnéni této funkce by k tomuto
problému ale nemélo dochazet. Nicmén¢, kazdy c¢lovék ma své osobni nazory
a zkuSenosti, a proto je velmi tézké nenechat se ovlivnit a byt stale profesionalni
a objektivni.

Metoda vybérovych pohovorti vyzaduje velké citéni naborového specialisty, a jak
jizbylo feceno, téméf nikdy nelze doptedu s jistotou fici, jestli se rozhodl spravné.
Neékdy vsak tomuto rozhodovani mohou napovédét vyberové testy.

Psychodiagnostické testy neboli testy pracovni zptlisobilosti se postupem cCasu
dostavaji do povédomi vétSich organizaci a zvySuje se jejich Cetnost (Seitl, 2015).
Pouzivaji se v kombinaci s jinymi vybérovymi metodami, zejména v ramci pohovora
nebo nize uvedeného assessment centra (Armstrong, 2007). Nejsou tedy hlavnim
kritériem vybéru, ale slouzi ke zjisténi vice spolehlivéjsich a validné&jSich informaci
0 uchazecich. Koubek (2007) ve své knize piSe o mdédnim trendu, kterym se tyto testy

V posledni dobé¢ stavaji.
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.. Jejich pouzivani podléhd mode a zda se, Ze u nas jsou nyni ponékud v mode prave
ty z nich, které jsou nejméné validni a spolehlivé. “ (Koubek, 2007, s. 175)

Jednotlivych testli je cela fada a kazdy z nich mize 0 uchazecich prozradit jiné
informace. Tyto testy jsou ur¢ené ke zjiStovani konkrétnich poznatk a jejich tématika

je nejruznéjsSiho zaméfeni. Kazdy test je také vice ¢i méné spolehliveé;si. Seitl (2015) je

rozdéluje na dvé zakladni kategorie:

Vykonové metody:
e testy inteligence,

e testy specifickych kognitivnich funkei.

Testy osobnosti:
e osobnostni dotazniky,
e projektivni metody,
e objektivni testy osobnosti,
e testy integrity,

e testy situacniho usudku a kompetenci.

Toto rozdé€leni je dale roz¢lenéno na rtizné druhy testi, z nichz existuje naptiklad test
pozornosti (d2), dotaznik motivace k vykonu (LMI), test struktury inteligence (I-S-T
2000 R), dotaznik typologie osobnosti (GPOP) nebo test postojui k praci (AHA).

Vyhodou testti pracovni zpusobilosti je jejich schopnost odhalit pozitivni a negativni
vysledky a pfiiny problémii v nedostatku védomosti ¢i dovednosti. Kromé toho
se pom&m¢ snadno vyhodnocuji. Nevyhodou miZze byt snad jen ne zcela spravné

vypovidajici indikace vzhledem k moznému nedostatku ¢asu na vyplnéni.

3.2 Assessment centre (AC)

Vysoce moderni metodou vybéru zaméstnanci je assessment centrum (dale AC),
které se v posledni dob¢ stava Zadanym néstrojem personalistiky v komer¢ni sféfe. Jeho

historické koteny sahaji do pocatku 20. stoleti, kdy némecka armada, skrze cviceni
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chovani pii urcité situaci, vybirala distojniky pro prvni svétovou valku (Brenner
& Brenner, 2008). Postupem doby tato metoda ziskala diky velké spolehlivosti velmi
mnoho pfiznivcl, a proto je i dnes jednou z nejvyuzivanéjSich metod pii vybéru
zaméstnancu.

Aplikovani AC pouzivaji spiSe vétsi organizace, které jsou této metod¢ naklonéné
a personalisté jsou o ni dobfe informovani. Vyuziva se spiSe pii obsazovani naro¢néjsich
pracovnich pozic nebo takovych, pti kterych se pfichazi do styku s klienty (Kocianova,
2010).

Termin assessment centre se do narodnich jazyki nepieklada. Zadny preklad totiz
tuto metodu nevystihne zcela pfesné, a proto je mozné se setkat s vice ekvivalenty
od riznych autord. Napiiklad Armstrong (2007) uvadi, Ze byl kdysi pouzivan vyraz
,,diagnosticko-vycvikovy program*.

Pro AC je charakteristickym znakem to, Ze je pokazdé ptizpisobené urcité situaci,
tedy modelované ,,na miru“. Jde o nasimulovani typickych ¢innosti (problémi), které
museji byt pfizvanymi uchazeci vyieSeny. Tato pfipadova studie je v pribchu feSeni
pozorovana a je pfi ni mozné otestovat a ohodnotit pracovni vykon ucastniki.

., Podoba assessment centre, jeho obsah, musi odpovidat obsazovanému pracovnimu
mistu a organizaci, ve které toto misto je . (Koubek, 2007, s. 178)

Diky takto napodobené situaci, 1ze zcela jasné predpovédet budouci pracovni vykon
kazdého z uchaze¢l. Projevi se napf. jeho komunikacni dovednosti, schopnost
kooperovat a nejvétsi diraz je kladeny na posouzeni jeho reagovani a jednani.

K samotné organizaci AC je zapotiebi jeho moderator, ktery jej po celou dobu vede.
Vyznamnou tlohu také plni 1 posuzovatelé. Ti jsou z dané organizace nebo muze jit
i 0 externi odborniky. Té€mito hodnotiteli jsou personalni specialisté, manazefi nebo
experti z poradenstvi, apod. Cilem téchto odbornikd je posouzeni velké skupiny
uchazecu a nasledny vybér jednoho nejvhodnéjsiho, kterému bude nabidnuta pracovni
pozice.

Vyhodou AC je skutecnost, Ze poskytuje podrobny pohled na chovani a jednani
vSech jedinci ve skuping pti konkrétnich realnych situacich (Brenner & Brenner, 2008).
Vzhledem k vynalozenému cCasu je vysoce efektivni a piinasi spolehlivé vysledky.
Hronik (2002) piSe o zpétné vazbé, ktera je vzhledem k mnoZstvi informaci velmi

rychld a dikladna. Béhem pomérné kratkého casového horizontu je mozné zhodnotit
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aporovnat vice uchazecli najednou, z ¢ehoz plyne oproti jinym metodam,
napf. individuélnimu pohovoru, velké spora ¢asu i finan¢nich prostiedkd.

Naopak nevyhodou mize byt to, Ze se jedna o velmi narocnou metodu pro vSechny
zucCastnéné. AC je zpravidla pildenni az vicedenni zélezitosti, ¢imZ jsou potencialni
zamé&stnanci vystaveni do nekomfortni a stresové situace. Pro stranu potadatelii
a pozorovatell je tento proces také namahavy a zdlouhavy, protoze se musi soustiedit
na jednotlivé vykony a po celou dobu AC vést.

Celkov¢ je tato metoda pomérné nakladna, jelikoz je tieba zohlednit honoraf nalezici
hodnotitelim ¢i externistim a je také nezbytné vzit v Givahu ¢asovou narocnost celého
programu AC vcetné¢ dikladné pripravy specialisti, kteti AC tidi. Pti AC také muze
hrozit nespravny vybér kandidata kviili jeho pfesvédcivému vystupovéni a extrovertni
povaze, kterd upozad’uje uchazece, ktefi nejsou tolik ,,dravi® a maji v této situaci bariéry

k sebeprosazeni a nesnazi se ostatnim konkurovat (Kocianova, 2010).

3.3 LinkedIn

Nasledujici moderni metodou vybéru je LinkedIn. Ve skutecnosti se vSak nejedna
pfimo o metodu vybéru, ale o zprostiedkovatelskou sit, ktera v dneSni dobé vyrazné
usnadiiuje hleddni zaméstnani nebo zaméstnanc.

Kazdym dnem se mezi lidmi nacelém svété tato metoda stava znaméjsi a svoji
popularitu si ziskala kromé& Evropy i v Ceské republice, kde se o ni zaslouzil Josef
Kadlec. Josef Kadlec jako prvni certifikovany recruiter ve stfedni a vychodni Evropé
dostal LinkedIn do povédomi mnoha lidi po celém svété zejména napsanim knihy
People as Merchandise: Crack the Code to Linked Recruitment *. Jedna se o prvni knihu
o naboru lidi pfes LinkedIn, ktera je velmi propracovand, naplnéna radami a triky,
jak LinkedIn obsluhovat a je doporu¢ovana mnoha Ceskymi i zahranicnimi HR fediteli
kolosalnich spole¢nosti vS§em personalistim snazicim se drzet krok s aktualnimi trendy
v oblasti naboru zaméstnancii®. Stejné tak je tato publikace urdena pro kteréhokoliv

Ctenare, ktery nema zadné znalosti v oblasti lidskych zdroji. Diky této knize si mize

4 www.linrea.cz
® www.hrnews.cz
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napf. zalozit svij vlastni profil na LinkedInu a dozvédét se o novych pracovnich
ptilezitostech.

LinkedIn je nejvétsi profesni sit’ svéta, na které je zaregistrovano vice nez 300
miliont uzivateld®. Jeho pomoci si kazdy miize vybudovat svoji profesni identitu, tedy
vytvoftit si tzv. ,,profesni profil”, diky némuz miize navazovat spojeni s kazdym, kdo
Je na této siti také registrovanym ¢lenem. Se svymi kolegy, spoluzaky, ptateli, znamymi,
atd. Sluzby LinkedInu jsou bezplatné a miize je vyuzivat kdokoliv nezaméstnany,
| zamé&stnany.

LinkedIn funguje tak, ze si kazdy c¢len po zaregistrovani vyplni svij profil
informacemi o sob¢. Zejména svymi pracovnimi zkusenostmi, dovednostmi, dosazenym
vzdélanim, naplni prace a persondlnimi daji, jako je napf. uvedeni kontaktu. Pokud
si ur¢ity ¢lovek doplni dovednosti, lidé z jeho spojeni mu je mohou ohodnotit a dat tim
najevo souhlas s tim, Ze je umi ovladat. Informace o naplni prace se uvadét samoziejmée
nemuseji, ale mize to byt pro kazdého prospésnéjsi. Princip vyhledadvani potencialnich
zaméstnancl je postaveny na vyhleddvani podle klicovych slov, kterd si lidé mohou
uvést do svého popisu. Tzn., ¢im vice informaci je poskytnuto o profesnich
zkuSenostech, tim bude dany profil kvalitnéj$i a zvysi se Sance, Ze ur€ity ¢lovék bude
osloven nékym, kdo o né&j jevi zajem. Toto ve své knize potvrzuje Yagerova (2012)
prostfednictvim vyroku J. Wallenové, odbornice na LinkedIn z Connecticutu. Pokud
se hledané slovo bude shodovat se slovem, které je obsazené v urcitém popisu, zobrazi
se vyhledavajicimu dany profil-(y). Tuto alternativu mohou vyuzivat i HR specialisté.

Cilem LinkedInu je moznost nalezeni nové pracovni pfilezitosti, ale 1 novych
zaméstnancl pomoci inzeratl. Dale tu Ize skrze sva navazana spojeni nalézt mnoho
informaci, odkazii na odborné ¢lanky, profesni videa, informace o konferencich nebo
uspéchy firem. Kromé toho tato profesni sit” slouzi jako prostiedek marketingu, protoze

tu mohou byt zobrazovana 1 motta riznych firem.

® www.linkedin.com
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EMPIRICKA CAST

Druhym vyznamnym prvkem této bakaléiské prace je jeji empirickd Cast. Tato Cast
obsahuje dva stéZejni segmenty: metodologicky a vyzkumny celek. Nyni tedy piichazi
vyrazné odliSeni od ptfedchozi teoretické Casti, jejiz podstata je predevSim v préci
s odbornou literaturou a predlozeni tematického okruhu.

Zakladem empirické Casti je prakticky vyzkum, ktery je zalozeny na vyzkumnych
technikach, prostfednictvim kterych je mozné provést sbér dat, ziskat tak pottebné
informace a nasledné¢ pak s témito konkrétnimi fakty pracovat (provést jejich
vyhodnoceni). Empiricky vyzkum je ve své podstaté induktivni cesta poznani a vychazi
zejména ze shromdzdénych zkuSenosti. To znamena, Ze vyzkumnici ve svém Setfeni
postupuji od jednotlivych sebranych dat k formulacim urcitych obecnych zavéra, které
Z nich vyplyvaji.

Zavérecnym vysledkem empirické ¢asti by mélo byt zjisténi skutecnych udajt
a nasledna verifikace poznatkl ziskanych v teoretické ¢asti. Jak ve své knize potvrzuje
Reichel (2009), vyzkum je poznavacim procesem, jehoz podnétem jsou ruzné komplexy
poznatkd, tedy teoretické informace, které jsou na zaklad¢ ziskanych dat (empirickych
udajit) porovnavany nebo rozsifovany. Z této definice v zasadé vyplyva, ze teorie Casto
byva vystavovéana dal§im uvaham, anebo je obohacovéna o zcela nové védéni. Ackoliv
to na prvni pohled nemusi byt zcela zjevné, teorie ma s empirii velice Gzky vztah
a neustale se tyto dimenze vzajemné podnécuji (Reichel, 2009).

Vzhledem k cili této bakalaiské prace byl zvoleny aplikovany vyzkum, ktery
napomahd feSeni rGznych praktickych otdzek a zamétuje se primarné na konkrétni
problémy, naptiklad v oblasti vzdélavani, masmédii, vefejného minéni nebo politického
okruhu. Nekdy mize byt tento druh vyzkumu oznacovany také jako komeréni, protoze
mnohdy byva provadény na objednani riznymi zadavateli — soukromymi, statnimi,
spravnimi,...

Druhou variantou vyzkumu je podle Reichela (2009) akademicky (nebo také
primarni ¢1 zakladni) vyzkum, ktery neni mozZné v této praci realizovat, jelikoZ jeho
vysledky pfispivaji spiSe k rozvijeni nékterych véd. Muze se jednat o pfimé rozsifeni

teoretického poznani.
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Vyzkumné Setieni je z casového hlediska definované jako jednorazové a kratkodobé,
protoze bylo provedené v horizontu né¢kolika mésict. Toto empirické Setfeni se sklada
ze ti dulezitych, po sobé jdoucich, fazi. Na pocatku byla provedena ptiprava, tedy,
stanoveni typu vyzkumu, metod, pomoci kterych bylo Setfeni uskute¢iiované
a formulovany ptesny vyzkumny problém a k nému nélezejici dalsi vyzkumné otazky.
Nasledné¢ byla vykonana samotna realizace vyzkumného Setieni. Zavére¢na faze
se vénuje celkovému vyhodnoceni a analyzovani ziskanych dat.

Nasledujici kapitola bude pojednavat o metodologickych souvislostech, které jsou

Kk provedeni vyzkumného Setfeni nepostradatelnymi.
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4. METODOLOGIE

Ke splnéni cilii bakalaiské prace jsou k dispozici dva zakladni pfistupy: kvantitativni
a kvalitativni. Ob¢ tyto vyzkumné strategie jsou v dneSni moderni dobé hojné
vyuzivany a jsou naprosto rovnocennymi, i prestoze byl u nas kvalitativni postup jesté
v 70. letech minulého stoleti povazovany spiSe za nepodstatny (Reichel, 2009). Nebyl
V zadném piipadé¢ vnimany jako diveéryhodna metoda poznani a mél plnit pouze
doplnujici funkei kvantitativniho ptistupu, ktery se naopak potykal s velikym uspéchem.
Nyni se v praktickém vyzkumu tyto oba pfistupy velmi ¢asto podporuji a dopliiuji.
V tomto ptipadé se jednd o metodu smiseného vyzkumu.

S kvantitativni metodou vyzkumného Setfeni souviseji, stejné¢ jako s kvalitativnim
Setfenim, nékteré vyhody i nevyhody. Téchto aspektli je pomérné mnoho, a proto
je pro kazdého jedince provadéjici vyzkum klicové tato hlediska dikladné zvazit
arozhodnout se pro jednu ze strategii, ktera bude pro zkoumany problém pravé tou
vhodné;jsi a efektivnéjsi. Oba pfistupy se mezi sebou 1isi mnoha rozdily.

Pro uskute¢néni vyzkumu v této praci byla zvolena kvalitativni vyzkumna strategie.
Ve kvalitativnim pfistupu se nepracuje s ni¢im meéfitelnym, ani Zddnymi numerickymi
hodnotami. Typické je zde zobrazeni socidlni reality. Prostiednictvim tohoto pfistupu
bylo mozné nalézt co nejdikladnéj$i porozuméni zkoumaného socidlniho problému
a zaroven tento ptistup umoznil dobré poznani konkrétnich podminek a situace, ve které
byl vyzkum provadény.

Jako konkrétni metoda kvalitativniho vyzkumu byly vybrané rozhovory
S personalnimi specialisty plsobici ve velké komercni spoleCnosti, mensi leasingové
firm¢ a personalni agentuie. Vyzkumné Setfeni se tedy soustfedilo na tfi zkoumané
objekty.

V prvé fad¢ bude predloZena strucnd charakteristika vSech organizaci, ve kterych
bylo realizované vyzkumné Setfeni. Tyto informace vSak budou samoziejme
pfizpuisobené anonymité téchto objektl a z tohoto diivodu ani nebudou uvedena zadna
pravdiva jména respondentll zastupujici tyto tfi organizace. Dle doporuceni Reichela
(2009) by se zadna z citlivych informaci tykajici se organizaci nebo dotazovaného
respondenta neméla béhem zkouméani zadnym zptsobem distribuovat. Vyzkumnik je

dokonce povinny tyto divérné informace zajistit proti zneuziti ¢i prozrazeni a ma pravo
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tato vyzkumna data pouzivat vyhradné pro ucely svého vyzkumného Setieni. Z téchto
rad tedy vyplyva, ze nesmi byt zddnym zplisobem pouzité informace, které by mohly
anonymitu jakymkoliv zptisobem narusit.

Nasledné bude popsany samotny vyzkumny problém v¢etné formulace vyzkumnych
otazek, které k nému neodmyslitelné nalezi. Dalsi krok se bude vénovat podrobnéjsi
charakteristice konkrétni vyzkumné metody a jejim kladim. V zavéru metodologické

¢asti bude popsana etapa predchazejici samotné realizaci vyzkumného Settent.

4.1 Charakteristika organizaci

Vzhledem k zachovani anonymity vSech organizaci nebudou v této praci uvadéné
jejich pravé nazvy a pro kazdou z nich budou zvolena imaginarni oznaceni. Popis téchto
organizaci bude pojat takovym zpusobem, aby bylo pro pfedstavu ¢tenaiti naprosto
ziejmé, v jakych typech spolecnosti bylo vyzkumné Setfeni provadéné. Bude tedy
vymezeny souhrn zakladnich potfebnych informaci s ohledem na to, aby nebylo
prozrazeno nic z know-how jednotlivych organizaci. K ziskani tohoto popisu byly
oporou piedevsim webové stranky kazdé organizace.

Prvni organizace, ve které bylo provadéné vyzkumné Setieni, bude nazyvana: ,, XX
Pravni forma této organizace je akciova spolecnost. Jedna se o kolosalni bankovni
instituci zaméstnavajici nékolik tisic pracovnikii v Ceské republice. Jeji plisobeni
na ¢eském kapitalovém trhu pocalo v 90. letech minulého stoleti a postupem doby
se stava vice prosperujici a mocnéjsi. Je jednou z nejvyznamnéjSich spolec¢nosti tohoto
rozméru u nas. Jeji zaméfeni je predev§im na bankovnictvi, poradenstvi a podnikatelsky
sektor. Jeji sluzby jsou vyuzivany obrovskym pocétem fyzickych i pravnickych osob
ajejich pocet s Gasem stale nariistd. Tato instituce je v Ceské republice zastoupena
témet Ctyimi sty pobocek, z nichz je mozné nalézt v Praze okolo sedmdesati. Ostatni
pobocky jsou rozmistény ve méstech po nasem celém uzemi. Personalni odd¢€leni této
organizace je zastoupené n€kolika desitkami specialistli z oblasti lidskych zdroji.

Jako druha organizace pro uskute¢néni vyzkumu byla zvolena pomérné mala, ale za
to jedna z prednich finan¢nich spolec¢nosti pusobici u nas a na Slovensku. Pro tuto

bakalafskou praci pro ni bude zvoleny nazev: ,XY*. Tato spoleCnost patii

do mezinarodni finanéni skupiny a dominuje zvlasté v oblasti leasingu, uvéra a dotaci.
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Na nasem trhu zapocala svoji existenci, stejné jako vySe uvedena organizace,
v 90. letech 20. stoleti. Pocet zaméstnanct, ktefi v této spolecnosti plisobi, se pohybuje
lehce ptes pocet jednoho sta. Charakter této spolecnosti je mezinarodniho méfitka
a v Ceské republice je zastoupena Sesti pobotkami. Zaméfuje se na poskytovani investic
do strojniho zafizeni, zejména do stavebnich, vyrobnich a zemédélskych stroji. Kromé
toho tato organizace vklada vysokou ¢ast financi nevyjimaje svého Tsili
do zdravotnickych pfistrojii, kancelaiského zafizeni a dopravniho sektoru. Tedy
techniky a prostiedkii slouzicich ke hromadné dopravé osob a prepravé zbozi.
Pfikladem mohou byt nakladni automobily, autobusy, néktera kolejova vozidla nebo
letecké prostredky. Pro tuto organizaci neni v zadném piipadé neobvykla takova situace,
Ze se jejim expertnim obchodnikiim podaii uzaviit béhem jednoho kalendainiho roku
obchody v tfadu nékolika miliard K¢. Otadzka poctu persondlnich specialisti se zde
ve srovnani s ptedchozi organizaci vyrazné 1iSi. V této organizaci vykonavaji tuto
¢innost pouze dva odbornici.

Posledni organizace, ve které bylo realizované vyzkumné Setfeni, je personalni
agentura, jejiz smySleny nazev bude zastoupeny pismeny: ,,XZ“. Tato organizace
neptisobi v Ceské republice piilis dlouho, ale za to se velice rychlym tempem rozriista
a dosahuje tak snadnym zptsobem vyssiho po¢tu zaméstnanci a zisku. Neni tedy zatim
pro Sirokou vetejnost jesté natolik znamou, ale svymi ¢innostmi se ji jisté€ dostava stale
vétsiho pozitivniho ohlasu. Jeji historie sahd pouze do nékolika mala let, ped kterymi
ji zalozil velmi zkuSeny specialista v naborové oblasti. Diky jeho dlouholeté praxi
a spoluzakladateli znamému i v Evropé€, odbornikovi na nabor skrze inovacni strategie,
se mu podafilo tuto agenturu zalozenou na modernich principech vyzdvihnout a dostat
jina velice pokrokovou uroved. Cinnosti jejich zaméstnancli se zaméiuji predeviim
na obsazovani volnych pracovnich pozic nové objevenymi lidmi z jinych organizaci
nebo bez zaméstnani. Soustiedi se na obsazovani mist v Sirokém spektru firem po celé
Ceské republice. Momentalné je vni zaméstnano vice nez sedmdesat pracovnikil,
z nichz tvoii pomérné velké procento juniorni a brigddné obsazené pozice. Pro doplnéni
uplnych informaci jsou zde procesy ziskavani a vybéru zaméstnancii do této organizace

provadény piiblizné€ jednou desitkou pracovnik.
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4.2 Podoba vyzkumu a jeho znazornéni

Tabulka ¢ 1: Zndzornéni cile bakalarské prdace

CIL BAKALARSKE PRACE

Zjistit a popsat, které moderni metody jsou personalisty nejéastéji vyuZivany

pri ziskavani a vybéru zaméstnanci.

Vyzkumny problém:

Jaké moderni metody jsou vyuzivané personalisty pii ziskavani a vybéru zaméstnanci?

Cilem bakalatské prace je zjistit a popsat, prostiednictvim jakych modernich metod
jsou zaméstnanci nejcastéji ziskdvani a vybirdni do organizaci. Hlavni vyzkumna otazka
tedy koresponduje s vyzkumnym problémem a zni nasledovné: ,,Jaké moderni metody
Jjsou vyuzivané personalisty pii ziskavani a vybéru zaméstnancti?* K této kli¢ové otazce
se vaze jesté¢ dale pét zakladnich specifickych problémovych otazek, které byly
ptizplisobené zdkladnimu pravidlu doporu¢ovanym Priichou (2014), aby byly otazky
béhem rozhovoru formulovany tak, aby jim dotazovani respondenti snadno rozuméli
anebyly ptili§ osobni a nijak nepfijemné. Konkrétni otdzky jsou zndzornéné

Vv nasledujicim ptehledu:

e . Co povazujete za moderni metodu ziskavani a vybéru zaméstnanci?*

e Jaka jsou specifika jednotlivych metod, jaké vidite vyhody a nevyhody
z Vaseho pohledu personalisty?*

e Jaka je mira objektivnosti téchto metod z hlediska vybéru vhodného uchazece
na konkrétni volnou pracovni pozici?“

e Jak na tyto metody reaguji uchazeci 0 zaméstnani?*

e _Jakd je piiprava personalisth na pouzivani modernich metod ziskavani

a vybéru?“
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4.3 Vyzkumna metoda a sbér dat

V pocateéni etapé vyzkumu je zadouci vymezit vyzkumny cil véetné¢ vyzkumného
problému. Nasledné je zapotfebi definovat vyzkumné otazky. Po tomto jasném
stanoveni je nutné se rozhodnout pro ptislusnou vyzkumnou metodu, pomoci které¢ bude
mozné provést fadny sbér dat.

Jak jiz bylo vyse uvedeno, pro tuto bakalafskou praci byl zvoleny kvalitativni piistup
zkoumani. Tento piistup umoznil v ramci vyzkumného Setfeni snadnéji proniknout
do zkoumané situace a lépe pochopit s ni souvisejici kontext. Nicméné&, pii vyuzivani
kvalitativniho pfistupu hrozi vysoka mira subjektivniho pfistupu pfi interpretaci
sebranych dat. Jak uvadi Reichel (2009), urcita subjektivita se do jisté miry pfipousti,
na druhou stranu, kazdy vyzkumnik by si mél umét udrzet odstup a byt objektivni, aby
nedoslo ke zkresleni vysledk.

Jako konkrétni metoda zkoumani byl pro tuto praci vybrany polostrukturovany
rozhovor. Tento vybér se provedl stakovym zamérem, Ze pravé tento typ rozhovoru
pomuze nejlépe zjistit potfebné informace a odhalit néco nového. Polostrukturovany
rozhovor (stejné tak ¢astecné fizeny rozhovor) je jednou z forem dotazovani.

,, Podstatou dotazovani je kladeni otazek, at’ uz ve formé mluvené (rozhovor), nebo
pisemné (dotaznik). “ (Reichel, 2009, s. 99)

Tato podoba rozhovoru (= interview) je umisténa mezi volny a strukturovany typ
rozhovoru. To znamena, Ze je kombinaci obou metod, z ¢ehoz vyplyvaji jeji pozitiva
pfipraveny seznam otazek, ktery by mél byt v pribéhu dialogu dodrzeny. Neni vSak
vibec zakazané tyto dotazy v ptipadé potieby zéasti modifikovat. Pokud se situace
pfi rozhovoru bude vyvijet spravnym smérem a respondent bude otevieny, mize tazatel
své predem piipravené otazky zpestiit nékterymi dopliujicimi dotazy.

Jelikoz se béhem realizace rozhovori dostala autorka do pifimého styku
s konkrétnimi osobami (¢imz mohla rozhovory také ptimo fidit), bylo pro ni vyhodné;si
a pro druhou stranu jisté ptijemnéjsi, aby béhem celého setkani vynalozila co nejvice
usili snazit se chovat pozitivné, klidné a empaticky. Poté byl samotny pribéh dialogu
vice plynuly a timto zptisobem tak bylo mozné ziskat mnoho cennych odpovédi.

Vyse uvedené znaky jsou dostatecnym diavodem pro to, aby pravé tato podoba

rozhovoru mohla byt povazovana pro tuto bakalaiskou praci za tu nejvhodnéjsi.
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Umoznila zjistit urcité informace pomérné do hloubky, ackoliv tato data poskytoval
mensi pocet respondentt, nez by byl u kvantitativni techniky.

Jedind nevyhoda, ktera by k tomuto typu rozhovoru mohla byt podotknuta je ta
skute¢nost, Ze je jeho realizace bohuzel pomérné ¢asové naro¢na a dosti pracna. Toto je
zfejm¢ pii¢inou toho, pro¢ se ve vétsin€ vyzkumnych Setfeni nesetkdvame s touto
metodou Vv tak velkém méfitku. Vétsinou byvaji vyuzivany spise jiné metody, zejména

pak metoda dotaznikového Setieni.

4.4 Popis vyzkumného souboru

Respondenti, se kterymi bylo provadéné vyzkumné Setieni, byli vybirani na zakladé
zamérného neboli nepravdépodobnostniho vybéru. To znamend, Ze pii tomto druhu
vybéru nema podle Reichela (2009) kdokoliv ze zakladniho souboru’ stejné Sance stat
se soucasti vybérového souboru. Bylo zadouci uskute¢nit rozhovory s vybranymi
personalnimi specialisty.

Soucasné se také jedna o vyber zalozeny na urcité dobrovolnosti, jelikoz respondenti
nesméji byt k vyzkumu zadnym zpisobem nuceni. Tudiz, zvoleni odbornici museli byt
samoziejmé ochotni spolupracovat, poskytnout potfebné informace a ochotni tomuto
vyzkumnému Setieni vénovat sviij volny Cas. Zvlasté z Casovych divoda respondentl
nebyl tento vybér zcela snadny. Béhem prvniho osloveni odborniki v oblasti lidskych
zdroji se bohuzel jednou autorka setkala s negativni odpovédi z divodu nedostatku
Casu vzhledem k problematické situaci, kterd se na tomto oddéleni momentdlné
nachazela. Nicméné, po této zkuSenosti jiz byla v dalSich vybranych organizacich
piijemné pfijata. Jednou ze zvolenych organizaci, ve které bylo provadéné vyzkumné
Setfeni, je spolecnost, ve které je autorka momentalné zaméstnana.

V nize uvedené tabulce jsou znazornéni osloveni personalni specialisté, kteti jsou

vzhledem k dodrZeni jejich anonymity pojmenovani fiktivnimi kiestnimi jmény.

7 ’ ’ . v, . ’ ’ roo. . . S .y ’
., Zdkladni soubor je mnozina jednotek, kterd ve vyzkumné situaci figuruje pravé v roli cilového

souboru. *“ (Reichel, 2009, s. 76)
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Tabulka ¢. 2: Piehled zakladnich informaci o respondentech

Pohlavi Jméno Doba piisobeni .
o Néazev organizace
respondenta respondenta Vv organizaci
zena Adriana 8 let L, XX
zena Veronika 3 roky XY
zena Klara 5 let WXZ

Pro metody kvalitativniho vyzkumného Setieni je charakteristickym znakem to, Ze tu
nejsou jasné dané smérnice, které museji byt striktné a jasné dodrzovany. To znamena,
7ze znaky, které jsou zkoumané nebo respondenti, se kterymi se ve vyzkumu
spolupracuje, jsou osobni volbou kazdého ¢loveka. Samotné zkoumani dojde ke konci
ve chvili, kdyz se tazatelé¢ dozveédi vSechny pro né¢ nezbytné informace a neni tieba
se jiz dotazovat na dalsi. Pii rozhovorech bylo velkou vyhodou to, Ze v piipadé nejistoty
pochopeni odpovédi bylo mozné k otazce pokladat doplitkové dotazy, pomoci kterych

byly mozné pocit'ované rezervy zcela vyjasnény.

4.5 Vstoupeni do terénu

Faze, kterd pfedchdzi samotné realizaci vyzkumného Setfeni, je ,,vstup do terénu®.
ProtoZe byla pro splnéni cile bakalafské prace zvolena kvalitativni forma sbéru dat
a polostrukturované rozhovory, bylo se zapotiebi pfed samotnym uskutecnénim téchto
rozhovort dohodnout jesté na kratké osobni schiizce, kterd kazdému z nich predchézela.
Toto ¢asové nenaro¢né setkani bylo realizované s jednim prostym zamérem. Autorka
méla v umyslu vybranym respondentim objasnit zakladni a jasny cil jejich spoluprace
a seznamit je s podobou pribéhu jejich dalsiho budouciho setkani. Z tohoto duvodu
se musela pro toto prvotni setkani také predem pfipravit. Jelikoz vSak byli vSichni
personalni specialisté Casové velice vytizeni, musela S nimi jejich spolecné schizky
sjednavat s dostatecnym piedstihem.

Pro prvotni kontaktovani odbornika pracujiciho ve stejné spole¢nosti jako autorka,
byla vyuzita e-mailova korespondence. Pro navazani kontaktu s dal§imi dvéma

personalisty z ji prili§ neznamych spolecnosti, byla zvolena v obou piipadech nejprve
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cesta pies telefonické spojeni. Jiz pfi této pocate¢ni komunikaci se autorka inspirovala
Reichelem (2009) a oslovenym personalistim pro jistotu dala najevo, ze jejich vypovédi
budou slouzit pouze k jejimu vyzkumnému Setfeni, nebudou zaddnym zplsobem
zneuzité a bude ctit anonymitu kazdého z nich véetné organizace, ve které jsou
zaméstnani.

Samotna realizace vSech setkdni s oslovenymi respondenty probihala ve dvou
ptipadech v jejich zaméstnanecké kavarné. U tieti schizky s personalistkou byla vyuzita
kavarna Vv prostiedi pro Sirokou vefejnost.

Kvalitativni metoda za pomoci polostrukturovanych rozhovort byla vybrana
z prostého divodu. Timto zpisobem bylo mozné ziskat co nejdetailnéj$i pohledy

a nazory tykajici se samotného vyzkumného problému.
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5. INTERPRETACE ZiISKANYCH DAT PRI
VYZKUMNEM SETRENI

5.1 Organiza¢ni opatieni pired vyzkumnym Setfenim

Cilem bakalarské prace je zjistit a popsat, prostiednictvim jakych modernich metod
jsou zameéstnanci nejcastéji ziskavani a vybirani do organizaci ,,XX*, ,, XY a,,YZ*.
Proto byly vSem respondentim z naborové oblasti pokladané za uc¢elem poznani takové
typy otazek, za pomoci kterych mohla byt bez problémi pochopena tato problematika
v kazdé z oslovenych organizaci.

Pied samotnym uskute¢nénim vSech rozhovori byli dotazovani respondenti
upozornéni na to, ze z nasledujiciho dialogu bude pofizovany zaznam v podobé
nahravky. Je povinnosti i slusnosti respondenty o tomto kroku informovat a vyzadat
si pro n&j jejich souhlas. Nahravky rozhovoru byly pofizované z prostého divodu —
pro vyhodnoceni ziskanych dat musely byt tyto rozhovory piepsané do textového
editoru pocitace a provedena tedy tzv. transkripce rozhovori. Pfi nich si v§ak autorka
jeste psala ruéné poznadmky, které ji vté chvili pfipadaly podstatné. Po skonceni
rozhovort se presvédcila, zda je jeji nahravka v pofadku a peclive si ji uschovala.

Dale byla poskytnutd dotazovanym personalistim pfed realizaci rozhovort
informace, ze jejich odpovédi nebudou Zzadnym zpisobem subjektivné hodnocené,
povazované za spravné, ani Spatné a pujde vyhradn€ pouze o zjisténi jejich nazord.
Posledni poznamkou pted témito rozhovory se autorka pokusila respondenty piivést
do nestresového a klidového prostiedi. Rekla viem informaci, e jim béhem rozhovort
bude poskytovat dostatek Casu na rozmySleni vSech otazek a nemuseji se svymi
odpovéd'mi zadnym zptisobem spéchat.

Nasledujici podkapitola bude popisovat, jaké informace byly zjisténé béhem
vyhodnoceni dat. Tedy, jaké moderni metody jsou personalisty nejCastéji vyuzivané
pfi ziskdvani a pfedevSim vybéru zaméstnancii. Déle bude uvedené, co si o téchto
metodach personalist¢é mysli, jak na né pohlizeji a bude také objasnéna souvisejici
problematika téchto modernich metod, v¢etné pribéhu procesu naboru ve vsech tfech

dotazovanych organizacich.
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5.2 Analyza dat — polostrukturované rozhovory

Oteviené otazky, které byly kladené persondlnim specialistim, byly stanovené na
pocet péti zakladnich. Tyto otazky jsou jiz uvedené vySe v podkapitole ,,Podoba
vyzkumu a jeho znazornéni“. Béhem rozhovoru se tazatelka vsak ocitla v situaci, kdy
odpovédi respondentii okamzité dopliovala nékterymi dil¢imi otdzkami, které
ji momentalné napadaly, takze se tento okruh otazek mirné navysil. Timto zpisobem
se dozvédéla vice informaci tykajicich se vyuzivani modernich metod a k tomu
nalezejicich riznych souvislosti v dané organizaci.

Jak jiz vtextu vySe bylo zminéné, z rozhovori byly potfizované nahravky. Tyto
zaznamy byly potom pfepsané, aby vytvofily konkrétni souvisly textovy aparat,
se kterym bylo dale potfebné pracovat. Tedy, jednotlivé vypovédi dotazovanych
respondentt byly podrobené obsahové analyze, pti¢emz byla nasledné provedena jejich
interpretace.

Nyni jiz vnize uvedeném textu budou vysledné piedstavené konkrétni realné

poznatky zjisténé vyzkumnym Setfenim.

NejvyuZivanéjsi metoda je LinkedIn

Po zpracovani ziskanych dat prostfednictvim rozhovort bylo z odpovédi vsech
respondentl velmi piekvapive zjisteéné, ze pro hledani novych zaméstnancti do svych
organizaci vyuzivaji ve velké mife profesni sit’ LinkedIn. Podle nich je tato metoda
velkym pokrokem vpfed, V nemalém poctu obsazovani volnych pracovnich pozic v§em
ttem respondentim podstatné ulehlila jejich praci, a proto sni maji jen dobré
zkuSenosti. Jeden z respondentti, konkrétné¢ ze spoleCnosti ,, XX pii své vypovéedi
odkryl svou informaci ze soukromi, kdy prozradil, Ze mé k LinkedInu pozitivni vazbu

Ze své zkuSenosti:

Adriana: ,, Vychdazim z vlastni zkuSenosti, kdy jsem byla oslovena na pozici

HR asistentky, kterou jsem vykondvala jako svou prvni pracovni pozici pred deseti

lety. *
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Respondent ze spolecnosti ,,XY* pii rozhovoru poskytl takovou informaci,
ze prakticky pti kazdé situaci, kdy dostane od svého nadfizeného pokyn k obsazeni
volného pracovniho mista novym pracovnikem, téméf pokazdé jako moznost zvoli

prohledavani této socialni site.

Veronika: ,, Protoze jsme na nasSem persondlnim oddéleni na tyto cinnosti pouze
dvé a tim padem spada velka cast hledani novych pracovniku i do mych kompetenci,
hleddam v pripade, kdy nemdm k dispozici nikoho z nasich internich zdrojii, potencidalni

uchazece mezi zaméstnanymi i nezaméstnanymi lidmi na LinkedlInu.

Zvyse uvedené casti odpovédi také vyplyva, Ze tato profesni sit’ slouzi
i k oslovovani uchazeéi majici zaméstnani a personalisté se jeji pomoci snazi
v nékterych ptipadech ziskat kvalitni zaméstnance do své spolecnosti. Prostfednictvim
vypovedi respondenti bylo také zjisténé, ze v LinkedInu vidi pouze vyhody kromé
jedné negativni vyjimky, Kterou prozradila a poté objasnila zastupkyné personalniho
oddéleni ze spole¢nosti ,,XX*“ — Adriana:

., Nevyhody jsou bez pochyby v anonymité a nékdy i masovosti oslovovani. Nékteri
personalisté, nejcastéji agentury oslovuji bezhlave uchazece dle nalezeného klicového

I3

slova, aniz by se podivaly, zda v soucasné dobé je nabizend pozice relevantni. *

Celkové se vsak ze zjisténych dat shledavd LinkedIn s velice pozitivnim ohlasem,
o ktery se jist¢ zaslouzila fada vyhod, které¢ v ném dotazovani personalisté¢ vidi.

Nejvyznamnéjsi je vyhoda v mozZnosti rychlého spojeni se S uchazecem a jeho osloveni.

Pro ziskavani zaméstnanci je popularni ucast na pracovnim veletrhu

Z odpovédi dvou respondentll byla pro tuto bakaldfskou praci objevena nova
moderni metoda, kterd zde jeSté nebyla zminéna. Jedn4 se o metodu prezentovani své
organizace na pracovnich veletrzich, prostfednictvim které se personalisté snazi ziskat
potencialni zaméstnance do svych organizaci. Tedy je svym zplsobem ,nalakat.

Respondenti ze spole¢nosti ,,XZ“ a ,,XX* poskytly takovéto vypovedi:
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Kléra: ,, Nekolikrat za rok jedu se svymi kolegy deélat reklamu nasi spolecnosti
na pracovni veletrhy, které probihaji po celé nasi republice. Tam postavime sviij stanek,

prezentujeme nase volné pozice a rozddavame nékteré reklamni predmety.

Adriana: ,,Mezi moderni metody stale pocitam i budovani znacky na veletrzich
pro studenty VS, za icelem presvédcit je, aby po dokonceni VS méli zdjem pracovat

prave pro nas.

Podle respondentli je vSak tato metoda pouze propagaéniho razu, protoze neni
zadnym zplsobem ovéfitelné, zda se ti¢astnéni studenti rozhodli po vystudovani vysoké

Skoly pravé pro jednu z organizaci, se kterou se setkali béhem ucasti na veletrhu prace.

Metoda videorecruitment jde postupem doby do popredi

Dal$i nejvyuzivanéjsi moderni metodou, ktera byla v teoretické Casti pouze lehce
zminéna, je videorecruitment. Jedna se o natoceni svého osobniho videa kandidatem,
ktery vném odpovidd na pfedem piipravené otdzky personalisty. Poté toto video
kandidat zaSle personalistovi zpét a ¢eka na jeho dalsi vyjadieni.

Podle vypovédi respondentl je tato metoda povazovdna za zplsob, které¢ho
se potencialni uchaze¢i o zaméstnani mohou ucastnit jen diky moderni dobé, ktera
témef kazdému clovéku piinasi moznost vlastnit pocita¢ a mit pfipojeni k internetu.
Tuto metodu vyZaduji u urcitych druhli pracovnich pozic vSichni osloveni respondenti.
Diive se tento zpusob nepouZzival, protoZze k nému nebyly z4dné prostfedky. Poté
se dostal do povédomi personalistii a zacali mit snahu o jeho bézné vyuzivani. Nejprve
se tato metoda neshledavala s velkym uspéchem, ale postupujici dobou se névratnost
videi od kandidath ptiznivé navySuje. K tomu napomohlo také to, ze se vytvoreni videa
stalo podminkou pro i¢ast na osobnim setkani. Piiklady vypovédi dvou respondenti

ze spolecnosti ,, XX a ,,XZ*:
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Adriana: ,,Jako ¢im dal tim efektivnejsi se ndam osvédcuje videorecruitment, kdy
se jako personalisté nemusime ihned s uchazeci schazet, hlavné pokud jde o nabor

mimo nase mésto. “

Klara: ,,Za moderni metodu povazuji 1 videorecruitment. Ja ho osobné vyzaduji
U vSech druhii pozic, hlavné u pozic na nabor brigadnikii. Paradoxem je, Ze vetsi
navratnost videi je od uchazecu z mensich mést ve srovnani s Prahou. Vysveétluji si to
tak, zZe v lokalitach s vyssi mirou nezaméstnanosti maji lidé vétsi snahu prizpiisobit

se naborovym technikam. “

Dle zkuSenosti respondentl také vyplyva, Zze Se jim osvéd¢ilo davat uchazeClim
terminy, do kterych maji sva natoCena videa zaslat zpét. Vyhodou této metody pro
personalisty je kromé vétsi navratnosti moznost shlédnout videa kdykoliv a kdekoliv
a nemusi si na n¢ rezervovat konkrétni dobu, jako to byva u osobnich setkani. Mtzou

si tak tato videa pustit az po svych pracovnich schiizkach nebo z pohodli domova.

Assessment centra jsou velmi oblibena, ale naro¢na

Moderni metoda vybéru zameéstnancli, assessment centrum, se podle odpovéedi
vybranych respondentli setkdva v dneSni dobé& s velkou uspé&Snosti. Nejen, Ze tuto
metodu ve svych organizacich personalisté aplikuji, ale kromé toho ji 1 $ifi dal mezi
ostatni odborniky v oblasti lidskych zdroji z jinych organizaci. Jsou sni natolik
spokojeni, ze ji doporucuji 1 kolegiim ve své organizaci.

Jelikoz tato metoda personalistim ve velké mife usnadiuje problémy s vybérem,
vV zadném piipadé se nebrani jejimu vyuzivani v praxi. To znamena, Ze pokud nastane
situace, kdy se na volné misto pfihlasi mnoho potencidlnich uchazecl, vypisi termin
konani assessment centra a jsou jej ochotni uskuteénit i na jinych mistech v Ceské
republice nez je Praha. Na dané misto se tedy vypravi osobn¢. Pokud jsou moderatory
uritého assessment centra, sami se pfipravi na jeho realizaci a jelikoZz se jeho konani

musi zGcastnit i jini lidé, pfizvou na AC nékteré své spolupracovniky z personalniho
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oddéleni, nadiizené pracovniky potencialnich uchaze¢ti na hledané misto a obcas
I jejich pfimého nadfizeného.

Jak bylo zjisténé, Assessment centrum nemuze fidit ihned kazdy, protoze k nému
nema dostate¢nou kvalifikaci. K jeho uskute¢néni a spravnému fizeni je totiz zapotiebi
proskoleni personalisti odborniky specializujicimi se zejména na tuto metodu.
Poskytnou personalistiim tak své odborné rady, daji jim podrobny navod na fizeni AC
anazorn¢ jim ukazou ptiklady modelovych situaci, které mohou s ucastniky provadét.
Jelikoz maji tito odbornici s realizovanim této metody velké zkuSenosti a dlouholetou
praxi, prozrazuji jim také, cemu by Se méli béhem své realizace vyvarovat,
na co si davat pozor a jak nejlépe ucastnéné kandidaty ohodnocovat béhem prub&hu
i po skon¢eni AC. Kromé¢ toho byva zvykem, ze po tomto proskoleni chodi personalisté
pozorovat pribéhy jednotlivych AC, ¢imz ziskavaji praktické zkuSenosti a mohou
se jimi do budoucna inspirovat. Nyni budou uvedené ptiklady jednotlivych odpovédi

oslovenych respondentt:

Veronika: ,,Za moderni metodu vybéru zaméstnancii povazuji v prvai radé
asi assessment centrum, protoze ho v posledni dobé ¢im ddl tim vice moderuji nebo jsem

3

prizvana SVOU kolegyni jako dalsi hodnotici.

Vyhodou assessment centra je ta skuteCnost, Ze je nastaveno vzhledem
K provadénym Cinnostem tak, aby personalisté s kandidaty byli vice casu
nez pii standardnim pohovoru. Béhem této doby maji vétsi moznost kazdého

jednotlivce co nejlépe poznat a vytvofit si o nich své nazory.

Adriana: ,, Myslim si, Ze ¢im vic c¢lovek stravi s uchazeCem Ccasu, tim je vétsi
pravdépodobnost, Ze se strefi a dobre ho odhadne. Napriklad na zacatku AC se lidé

3

tvari jinak nez po trech hodinach, kdy zahodi masku a projevi se jejich prava tvar.

Dalsi vyhodou AC, kterd uzce souvisi s vySe uvedenym pozitivem, je uspora ¢asu
personalistii. Proto ji také vyuzivaji ve velké mife. AC je sice velice vyCerpavajici,
ale dle odpovédi byva uskuteCiovano maximalné na jeden den, nejcastéji vSak

na polovinu dne. Z toho vyplyva, ze pokud personalisté dokazou spravné ohodnotit
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dle momentalniho chovani kazdého kandidata ze vSech ucastnénych, uspoii tim
mnohem vice svého ¢asu, nez kdyby si museli zvat kazdého jednotlivé na osobni
pohovory.

Assessment centrum se také postupem doby potykd s pozitivnimi reakcemi
zucastnénych kandidatd. Personalisté védi, Ze ne ve vSech organizacich byva AC vzdy
vedeno dobfe, a proto se snazi vytvofit pro své kandidaty co nejptijemnéjsi podminky

a doufaji, ze jejich usili bude pro uchazeée dobrym signalem.

Adriana: ,, Ze zkusenosti mohu rici, Ze nejhiire a s obavami byvad vnimdana organizace
assessment centra, ziejmé kviili predchozi negativni stresujici zkuSenosti. Radeéji vzdy
pred konanim uchazece seznamuji s obsahem AC a ujistuji je, Ze v nasem podani jde
spise o zabavné ukoly za ucelem casové efektivity, kdy budou v komisi zdstupci
budouciho tymu a nebude tak treba deélat napriklad trikolové vybérové Fizeni. Po konani

‘

AC byla zpétna vazba od kandidati vzdy pozitivni.

Vybérové testy jsou ¢astymi pomocniky pri vybéru zaméstnanci

Po vyhodnoceni ziskanych dat od respondentd tu je dale piedstavena moderni
metoda vybéru zaméstnanct — psychodiagnostické testy. Tyto testy napomahaji vybéru
zaméstnancl ve dvou spole¢nostech ,,XY* a ,,XZ“. Pokud nastane situace, kdy jsou
potencialni uchaze¢i pozvani do organizaci na osobni setkani v podobé& klasického
pohovoru nebo assessment centra, jsou posuzovani jednotlivymi personalnimi
specialisty v zasadé subjektivné. Jestlize se vSak personalisté o uchazedich potiebuji
dozvédét (zvlasté u nekterych druhl pozic) maximum informaci, které budou pouze
objektivni, pouziji tak aplikaci nékterych psychodiagnostickych testd, které jim

podstatné pomohou. Ptiklady odpovédi respondenti:
Veronika: ,, Neddavam testy uchazecum uplné pokazdé. V pripadé pohovorovani

kandidatu na vyse postavené pozice a manazery je nedavam témer nikdy. Nejcasteji

je ale davam pri obsazovani volnych mist brigadniky nebo nizsich typi pozic. *
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Kléra: ,,Ja pouzivam testy hlavné, kdyz se mi ve vybérovém rizeni sejde vice skvelych

kandidati. Potom je pro mé snadnéjsi se rozhodnout pro jednoho z nich.

Dle zjisténych informaci bylo zjisténé, ze personalisté piredkladaji testy uchazecim
V jednom piipad€ pouze u osobnich pohovort, ve druhém ptipad¢ u pohovort, ale také
I V ramci assessment center.

V nejvétsi mife respondenti vyuzivaji test ke zjiSténi pozornosti a peclivosti
uchazecu. Kterykoliv uchaze¢ jim o sobé mize poskytnout pouze pozitivni informace,
napiiklad, ze své ukoly v predeslé organizaci plnil vzdy peclive. Kdyz mu personalisté
ale daji test ,,d2, presvéd¢i se tak o jeho peclivosti sami, jelikoz tuto vlastnost miize
vnimat kazdy ¢lovék v jiné mife. Negativum této moderni metody je pouze jedno.
Uchazeci béhem vypliovani testl mohou byt pfivedeni do stresujici situace, naptiklad
Z nedostatku ¢asu na vypracovani testu a jejich vysledky nemuseji vzdy odpovidat
realité. Dle zjisténi se tohoto problému nemuseji pfili§ obavat, protoze jim ne kazdy

personalista dava velkou vahu. Jejich funkce je tedy v podstaté informativni.
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ZAVER

Tato bakalatska prace se zabyvala tématem vyuzivani modernich metod pii ndboru
zamestnancu. Jako cil bylo stanovené zjistit a popsat moderni metody, prostiednictvim
kterych jsou nejcastéji lidé ziskavani a vybirani do organizaci.

Bakalatska prace byla rozdélena na dva stézejni celky — teoretickou a empirickou
cast. Teoretickd Cast se za pomoci odborné literatury od Ceskych i svétovych autorti
vénovala pfedlozeni tématu modernich metod, procesu vybéru zaméstnanci a také
tématu ziskavani zaméstnanci. Autorka vychazela ztoho, ze ¢innosti samotného
ziskavani museji vzdy predchazet naslednému vybéru, ktery by bez ziskavaciho procesu
nemohl byt nikdy uskutectiovany. Proto bylo jejim zamérem tuto podstatnou pasaz
ziskavani neopomenout a ¢tenaitim ji blizce specifikovat.

V empirické Casti se autorka nejprve soustfedila na popsani nezbytnych zaleZitosti
souvisejicich s empirickym vyzkumem, a proto tyto informace shromazdila
do samostatné kapitoly metodologie. Pro splnéni vyzkumného cile si zvolila kvalitativni
formu sbéru dat prostiednictvim polostrukturovanych rozhovort. Poté definovala
vyzkumné otazky, diky kterym tak mohla posléze uskutecnit samotné vyzkumné Setfeni
a zajistit timto zpusobem sbér potiebnych dat. Jako dalsi krok realizovala své zkoumani
ve tiech oslovenych organizacich a vzhledem k zachovani jejich anonymity je v této
praci oznacila fiktivné: ,, XX, . XY* a ,, XZ“. Na vyzkumné otazky odpovidaly tii
personalni specialistky s n¢kolikaletou praxi v oboru. Posléze byla provedena analyza
sebranych dat a do posledni kapitoly empirické casti byly interpretované jejich
vysledky. Metodu rozhovori si autorka vybrala zdavodu snahy o ziskani
co nejdetailngjSich poznatkii o tématu a mohla tak témto zkoumanym sSubjektlim
a jevim co nejdokonaleji porozumét a pochopit je.

Diky rozhovortim s personalnimi odborniky ze tfech vySe uvedenych organizaci
autorka dosla k zavéru, jaké moderni metody pro ziskavani a vybér zaméstnancu jsou
nejCastéji  vyuzivany. Odpovédéla tak na hlavni vyzkumnou otazku tykajici
se modernich metod a kromé toho objasnila i jejich nékteré vyhody a nevyhody. Také
se ji podafilo ziskat odpovédi i na ostatni specifické otazky a mohla tak potvrdit nebo
rozs$itit poznatky ziskané z odborné literatury, které byly uvedené v teoretické Casti této

bakalaiské prace.
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Jako konkrétni nejvyuzivanéj$i moderni metody pfi ziskavani a vybéru zaméstnanct
byly zjistény ze sebranych dat dva z postupt, které jsou popsané V teoretické casti
prace. Tim se potvrzuje ta skute¢nost, Ze jsou tyto moderni metody ve velké miie
vyuzivané i v praxi. Jednalo se 0 moderni metodu assessment centra a LinkedInu. Dalsi
metoda, ktera je popsana v teoretické Casti prace, jsou standardni pohovory v kombinaci
s psychodiagnostickymi testy. Po vyhodnoceni dat se potvrdilo, ze jsou tyto testy
V dnesni dobé pomérné hodné vyuzivané, a proto se jedna o dal§i moderni metodu
vyuzivanou personalisty pii vybéru zaméstnanct. Z vysledkt se také autorka s velkym
ptekvapenim dozvédéla o dvou modernich metodach, kterym se v teoretické casti
nevénovala. Nové zjisténymi poznatky tak pro ni byla moderni metoda
videorecruitmentu a tcasti personalistli na pracovnich veletrzich.

Doporuceni pro praxi, které by mohlo byt ze zjisténych dat uvedeno, by byla rada
vSem personalistiim, aby se ve své praxi neobavali novych zpusobd. Pokud by jim
to samoziejmé situace Vv jejich organizacich dovolila, mé¢li by zkusit praktikovat nékteré
z modernich metod, protoze by se poté mohli sami piesvéd¢it o tom, ze jim tyto
zpusoby mnohonasobné usnadni jejich praci nebo si alespont budou mnohem vice jisti
spravnym vybérem konkrétniho uchazece.

Jestlize jsou vSak ncktefi personalisté zaméstnani ve spole¢nostech, kde se moderni
metody nevyuzivaji, nemé¢li by se bat stit se kreativnimi a tyto metody by méli
za pomoci presvédcivych argumentl prosadit. Urcity personalista by se timto zpiisobem
mohl i zaslouzit o ocenéni svym nadfizenym, jelikoz by piispél k zefektivnéni
naborovéeho procesu nebo mohl do dané organizace prilakat kvalifikovanéjsi pracovniky
a tim vyzdvihnout jeji prestiz a dosahované vysledky.

Velky diraz autorka také dava na dnesni pokrokovou dobu, jejiz obrovskou vyhodou
je skutecnost, Ze umoziuje téméf vSem lidem vyZzivat internet, ktery vyznamné

napomaha personalistim i zdjemcim pfi hledani nového zaméstnani.
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Piiloha A: Konkrétni ukazka rozhovoru - respondent Adriana

T: Rozhovor, ktery spolu nyni povedeme, se bude tykat ziskdvani a vybéru
zamé&stnanci ve Vasi spolecnosti. Zaméfime se hlavné na ndbor pomoci modernich
metod. Diky tomuto rozhovoru si budu moci vytvofit pfedstavu o tom, jak tento proces
naboru funguje pravé ve Vasi spolenosti a jaké jsou jeho souvislosti. Zadnou odpovéd’,
kterou mi odpovite, nebudu povazovat za Spatnou. Jde mi predevSim o VaSe ndzory
a pohled, jaky mi na mé dotazy poskytnete. Vase jméno, ani nazev spolecnosti nebudu

Vv bakalatské praci uvadét, v obou piipadech pouziji fiktivni oznaceni.

V uvodu bych se chtéla zeptat, co povazujete za moderni metody ziskavani a vybéru

zaméstnancu?

R: Za moderni metody povazuji cokoliv, kromé¢ klasické inzerce. V dnesni dob¢ aktivni
oslovovani potencialnich uchazect, hlavné za pomoci socidlni siti, jako je LinkedIn.
Vytvareni profili zaméstnavateld na Facebooku a sdileni volnych pracovnich pozic
za ucelem rozsifeni mezi Sirokou vefejnost v kombinaci s doporu¢enimi od znamych.
Diky témto socialnim sitim a internetu dnes neni problém ziskat kontakt
na vytypovaného pracovnika ¢i si odvodit jeho e-mailovou adresu z tvaru e-mailové
adresy spole¢nosti. V podstaté se mi nestalo, ze by néktery z takto oslovenych uchazect
reagoval negativné. Minimaln& byl potéSen za zijem o jeho osobu a doporucil dalsi
kontakt. ZkuSenost mam také s upravou klasického inzerdtu do modernéjsi podoby,
kterd méd jinym zpisobem upoutat pozornost aktivné hledajicich kandidati mezi
stovkami standardizovanych, tradi¢nich a monoténnich inzerci. Jako ¢im dal tim
efektivnéj$i se nam osvédcuje videorecruitment, kdy se jako personalisté nemusime
thned s uchazeci schazet, hlavné pokud jde o ndbor mimo nase mésto. Z pocatku nebyla
navratnost videi nijak valnd, avSak diky vétsi informovanosti vetfejnosti o modernich
trendech a samoziejmosti vlastnit notebook S webkamerou, realizuje video
S pfednastavenymi otazkami jiz téméf kazdy. Mezi moderni metody stale pocitim
i budovani znatky na veletrzich pro studenty VS, za u¢elem piesvédéit je, aby po

dokonéeni VS méli zajem pracovat pravé pro nas. Na veletrhy kromé workshopti
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zatazujeme napiiklad i zvani hostd z fad managementu, aby diskutovali se studenty

0 tématech, ktera je zajimaji.

T: Jak podle Vasich zkuSenosti na tyto metody reaguji uchazeci o zamestnani?

R: Ze zkuSenosti mohu fici, ze nejhiife a s obavami byvd vnimana organizace
assessment centra, ziejm¢e kvuli pfedchozi negativni stresujici zkuSenosti. Rad¢&ji vzdy
pied konanim uchazece seznamuji s obsahem AC a ujist'uji je, ze v naSem podani jde
spiSe o zabavné ukoly za ucelem casové efektivity, kdy budou v komisi zastupci
budouciho tymu a nebude tak tfeba délat naptiklad tfikolové vybérové fizeni. Po konani
AC byla zpétna vazba od kandidath vzdy pozitivni.

T: Myslite si, ze moderni metody vybéru vytvareji vétsi psychicky komfort

pro uchazece nebo je to naopak?

R: Toto je diskutabilni, protoze zalezi na osobnosti kazdého uchazece. Jak jsem ftikala
u AC, je zde uSetfen Cas, na druhou stranu introvertni typy lidi mohou mit problém
Stim, ze vystupuji a hovoti naptiklad pfed delSimi deseti lidmi, navic ptfed svoji
konkurenci. Dle mého nazoru nemaji moderni metody vybéru piinaSet vétsi psychicky
komfort uchazectim, ale zefektivnit proces naboru. Zefektivnit po strance kvalitativni —
nesplést se a umét skutecné¢ dobie odhadnout osobnost budouciho nového kolegy

v kombinaci s pfiméfené vydanym €asem a tim odvijejicimi se finan¢nimi naklady.

T: Jaké jsou specifika jednotlivych metod, jaké vidite vyhody a nevyhody z VaSeho
pohledu personalisty?

R: Vyhody u LinkedInu vidim v moZnosti spojit se a oslovit uchazece, ktefi aktivné
nehledaji novou préci, avSak pfi lukrativni nabidce mohou byt naklonéni profesni
zméné. Nevyhody jsou bez pochyby v anonymité a n€kdy i masovosti oslovovani.
Nekteti personalisté, nejCastéji agentury oslovuji bezhlavé uchazece dle nalezeného
kli¢ového slova, aniz by se podivaly, zda v soucasné dob¢ je nabizena pozice relevantni.

Vychazim z vlastni zkuSenosti, kdy jsem byla oslovena na pozici HR asistentky, kterou
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jsem vykonévala jako svou prvni pracovni pozici pied deseti lety. Nevyhodou veletrhii
pro studenty je neméfitelnd navratnost v ¢ase ted’ a tady, protoze l1ze té¢zko ovéfit, jestli
se studenti za par let rozhodli pfihlasit se do vybérovych fizeni na zaklad¢ ucasti

na n¢jakém z veletrhii nebo z jiného divodu.

T: Jakd je mira objektivnosti téchto metod z hlediska vybéru vhodného uchazece

na konkrétni volnou pracovni pozici?

R: Myslim si, ze ¢im vic ¢lovek stravi s uchazecem casu, tim je vétsi pravdépodobnost,
ze se strefi a dobfe ho odhadne. Napiiklad na zacatku AC se 1idé tvaii jinak nez po tfech

hodinach, kdy zahodi masku a projevi se jejich prava tvar.

T: Jaka je ptiprava personalisti na pouzivani modernich metod nédboru?

R: Skoleni na LinkedIn, externi Skoleni, AC se musi okoukat. Hlavn¢ tim, Ze na n¢é
Clovék aktivné chodi pozorovat nékoho zkuSeného, kde je nutnost se naucit
I prezentovat i moderovat AC. Samoziejmé¢ také tim, ze Clovek musi vidét

videorecruitment ndzorng, jelikoz je to specificka aplikace.

wvewr

neZ vyuzivani standardné&jSich zptsobl vybéru?

R: Myslim, ze ano. Nez klasicky pohovor, uz jen z diivodu toho, ze personalista musi jit

s dobou a byt flexibilni, naucit se rizné typy metod.

T: Mate prehled o fluktuaci takto vybranych zaméstnanct (napf. odchod nebo

propusténi ve zkusebni 1hité, apod.)?

R: Ptfehled neméame, protoze si myslime, ze zplisob vybéru nehraje takovou roli jako

pozd¢jsi adaptacni proces.
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