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SOUHRN

1. Cil prace:
Hlavnim cilem prace je navrh optimalizace dosavadnich metod ziskavani zaméstnanct na pozici stavebni
délnik ve stavebni firm¢ Swietelsky stavebni s.r.o., a to na zdklad¢ zhodnoceni stavajicich metod ziskavani
zaméstnanct a zjisténych nedostatk.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticka ¢ast prace byla zpracovana na zakladé odborné Ceské i zahrani¢ni literatury a relevantnich
internetovych zdrojt. Prakticka ¢ast bakalarské prace vyuziva k ziskani vysledk dvé vyzkumné metody —
kvalitativni a kvantitativni vyzkum, ktery byl aplikovan ve firmé Swietelsky v zavodu Sportovni stavby. Pro
kvalitativni vyzkum byla zvolena metoda polostrukturovaného rozhovoru, ktery byl veden s oblastnim
feditelem zavodu Sportovni stavby, do jehoz pisobnosti patii personalni agenda zavodu. Kvantitativni
vyzkum byl proveden metodou dotaznikového Setfeni mezi stavajicimi zaméstnanci zavodu na pozici
stavebni délnik. Dale byla provedena kvalitativni analyza dat ziskanych z polostrukturovaného rozhovoru
s oblastnim feditelem zavodu. Dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci bylo vyhodnoceno pomoci grafu
a statistické analyzy ziskanych odpovédi.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Dosavadni metody ziskavani zaméstnancli na pozici stavebni délnik ve firmé Swietelsky v soucasné dobé
nepostacuji k ziskani dostate¢ného poctu vhodnych zaméstnanci a jejich efektivita klesa. Bylo zji§téno, ze
v zavodu jsou dosud vyuzivany nasledujici metody ziskdvani zaméstnancii na pozici stavebni délnik:
doporuceni od znamych (66,7 %), inzerat na pracovnim ufade (20 %) a inzerat na webovych strankach firmy
(13,3 %). Dale bylo zjisténo, ze zavod nema v soucasné dob¢ dostatecny pocet vhodnych uchazect o
zameéstnani na pozici stavebni dé€lnik. Z hlediska pfipravenosti zavadét moderni metody ziskavani
zaméstnancu bylo zjisténo, Ze vedeni zavodu je piipraveno zavadét nové metody ziskavani zaméstnanci.
Z toho divodu byla analyzovana piipravenost zaméstnanci vyuzivat internet a socidlni sit¢ (86,7 %
dotazovanych vyuziva denn¢ internet, 83,3 % vyuziva Facebook, 60 % Instagram, 20 % Twitter, pouze 16,7
% sité nevyuziva). Z tohoto poctu 66,7 % respondentil vyuziva socialni sité na mobilnich zatizenich.

4. Zavéry a doporuceni:

Cilem prace bylo navrhnout optimalizaci dosavadnich metod ziskavani zaméstnancti na pozici stavebni
d€lnik v zavodé Sportovni stavby firmy Swietelsky stavebni s.r.o. Na zaklad¢ vysledk vyzkumu byla
formulovéana konkrétni doporuceni k jejich dalsimu pouzivani. Ke zvyseni efektivity ziskavani zaméstnanct
navrhuje autor optimalizaci metod za pouziti inzerce na socialnich sitich. Konkrétné je navrzeno zfizeni
ziizeni facebookového profilu zavodu, ktery umozni informovani stavajicich zaméstnancii o Cinnosti
zavodu, budovani a zkvalitilovani znacky zavodu, a pfedevsim zvefejilovani inzerce volnych pracovnich
mist. Jeho vyhodou je cCasovd i finan¢ni nenarocnost, rychlé Sifeni informaci mezi komunitou
facebookovych kontaktl a vznik relevantni skupiny potencialnich uchazecti. Umoziuje kombinaci metody
inzerce volnych pracovnich pozic s dosud v zavodé nejvice vyuzivanou metodou ziskavani zaméstnanct na
doporuceni. Pii optimalnim nacasovani cilené placené inzerce na socialnich sitich mize byt tato vyuzivana
ipracovnimi agenturami a firma tak mize pfimo obohatit zdroje ziskavani zaméstnanci. Facebookovy profil
umoziuje zpétnou vazbu zameéstnanct i uchazect o praci. Lze piedpokladat, ze diky navrzené inzertni
metode dojde k ndrlistu poctu vhodnych zajemci o pozici s nedostatkem zaméstnancil.
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1. Main objective:
The main goal of this work is to map the ways in which employees get to the position of construction worker
in the construction company Swietelsky stavebni s.r.o. and, based on the results of their analysis, recommend
the optimal platforms for advertising vacancies.

2. Research methods:

The theoretical part of the work was prepared on the basis of professional Czech and foreign literature and
relevant internet sources. The practical part of the bachelor‘s thesis uses two research methods to obtain
results — qualitative and quantitative research, which was applied in the Swietelsky company in the
Sportovni stavby plant. For qualitative research, the method of semi-structured interview was chosen, which
was conducted with the regional director of the Sportovni stavby plant, whose scope includes the personnel
agenda of the plant. Quantitative research was carried out using a questionnaire survey method among the
existing employees of the plant in the position of construction worker. Furthermore, a qualitative analysis
of data obtained from a semi-structured interview with the plant‘s regional director was carried out. The
questionnaire survey among employees was evaluated using graphs and statistical analysis of the answers
obtained.

3. Result of research:

The existing methods of recruiting employees for the position of construction worker in the Swietelsky
company are currently insufficient to obtain a sufficient number of suitable employees and their
effectiveness is decreasing. It was found that the following methods of obtaining employees for the position
of construction worker are still used in the plant: recommendations from acquaintances (66.7 %),
advertisement at the employment office (20 %) and advertisement on the company‘s website (13.3 %).
Furthermore, it was found that the plant currently does not have a sufficient number of suitable job applicants
for the position of construction worker. From the point of view of readiness to introduce modern methods
of recruiting employees, it was found that the management of the plant is ready to introduce new methods
of recruiting employees. For that reason, the readiness of employees to use the Internet and social networks
was analyzed (86.7 % of respondents use the Internet daily, 83.3 % use Facebook, 60 % Instagram, 20 %
Twitter, only 16.7 % do not use the network). Of this number, 66.7 % of respondents use social networks
on mobile devices.

4. Conclusions and recommendation:

The aim of the work was to propose the optimization of existing methods of recruiting employees for the
position of construction worker in the Sportovni stavby plant of the company Swietelsky stavebni s.r.o.
Based on the research results, specific recommendations for their further use were formulated. To increase
the efficiency of recruiting employees, the author suggests optimizing methods using advertising on social
networks. Specifically, proposed to set up a Facebook profile for the plant, which will enable current
employees to be informed about the plant‘s activities, building and improving the plant‘s brand and, above
all, publishing job vacancies. Its advantage is the time and financial simplicity, the rapid dissemination of
information among the community of Facebook contacts and the creation of a relevant group of potential
applicants. It enables the combination of the method of advertising vacant job positions with the most used
method of obtaining employees by referral so far in the plant. With the optimal timing of targeted paid
advertising on social networks, it can also be used by employment agencies, and the company 4ant hus
directly enrich the sources of recruiting employees. A Facebook profile enables feedback from employees
and job applicants. It can be assumed that thanks to the proposed advertising method there will be an increase
in the number of suitable applicants for a position with a shortage of employees.
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1 Uvod

Hlavnim cilem prace je navrh optimalizace dosavadnich metod ziskavani zaméstnancii na
pozici stavebni délnik ve stavebni firmé Swietelsky stavebni s.r.o., a to na zéklad¢ zhodnoceni
stavajicich metod ziskavani zaméstnanct a zjisténych nedostatkd.

V soucasné dobé se zna¢né¢ méni struktura trhu prace, kterd je ovlivnéna na jedné strané
rozvijejici se informacni spoleCnosti a nastupujici digitalizaci pracovnich procest,
dlouhodobéjsimi spoleCenskymi zménami souvisejicimi s novodobymi masovymi migracnimi
tendencemi, ale také neocekavanym spoleCenskym a ekonomickym dopadem dvouleté
pandemie covid a aktudlné téz zasadnimi probihajicimi spolecenskymi a ekonomickymi
zménami v evropském 1 celosvétovém prostoru souvisejicimi s valeénym konfliktem na
Ukrajing. VSechny tyto aspekty budou nadale trh prace ovliviiovat a kladou nové néaroky na
zaméstnavatele 1 v oblasti vyhledavani vhodnych kvalifikovanych zaméstnanct. Ziskani a
vybér pracovnikli ovliviiuje kvalitu chodu podniku, kvalitu odvadéné prace a nasledné také
konkurenceschopnost firmy. Nedostatek kvalifikovanych pracovnich sil zvySuje naroky na
personalisty v oblasti ziskdvani zaméstnancii, a to jak v oblasti zdroji ziskavani zaméstnanct,
tak pfi vyuzivani tradicnich a zavadéni modernich metod ziskavani zaméstnanct. Stéle
vyznamngéjs$i roli pti oslovovani kandidatt hraji nové platformy inzerce.

Cilem kazdého podniku je mit kvalitni zaméstnance na sprdvném misté a v potiebném case.
Ziskavani zaméstnancl (personal branding) je proto jednim z kli¢ovych tkolt personalniho
managementu. V procesu ziskavani zaméstnancti je po stanoveni potieby poctu a struktury
zaméstnancl, tvorb¢ popisu obsazovanych pracovnich pozic a stanoveni pozadavkl dalezitym
krokem pravé volba zdroji a metod pro vyhledavani zaméstnanci, po némz nasleduje postup
vybérového fizeni. Pro vybér a nabor zaméstnancii pouziva kazdy podnik nebo organizace jiz
osvédCené platformy. Vychodiskem pro pfijimani novych a kvalitnich zaméstnanci je
planovani v oblasti persondlniho obsazeni podniku. Kazdy podnik nebo organizace planuje,
kolik lidi a jaké profese jsou nutné k uspokojeni soucasnych i budoucich pozadavka své
¢innosti. Tuto informaci stanovuje pfi procesu planovani lidskych zdrojti. Planovani lidskych
zdroji piedstavuje zakladni proces fizeni lidskych zdrojt. Jeho cilem je zabezpecit spravny
pocet lidi se spravnymi schopnostmi, na spravném misté, ve spravny cas. Proces ziskavani
zaméstnanct je ve firm¢ zajiStovan liniovymi manaZery a personalisty. Pravé v této oblasti
stoupaji pozadavky na jejich profesi a s nimi také vzrlstd jeji vyznam, mnohdy plvodné v
mensSich firmach podcenovany. Jejich tikolem je v oblasti ziskavani zaméstnancti navrhnout
nové metody souvisejici s trendy soucasné informacni spolecnosti kladouci diraz mimo jiné na
vyuziti socialnich siti a internetu.

Bakalatska prace je rozd€lena do dvou hlavnich ¢asti, a to do ¢asti teoretické a ¢asti praktickeé.
V prvni teoretické Casti prace budou vysvétleny terminy a pojmy, které souvisi s procesem
ziskavani zameéstnanci. Pozornost je zvlasté vénovana zdrojim a tradicnim a modernim
metodam ziskavani zaméstnancl. Teoreticka ¢ast prace byla zpracovana na zakladé odborné
ceské 1 zahrani¢ni literatury a relevantnich internetovych zdroji. V zavéru teoretické Casti je
v podkapitole s ndzvem Metodika popsano, jakym zptisobem bude postupovano a jaké metody

vyzkumu budou vyuzity v praktické ¢asti bakalarské prace.

Prakticka ¢ast prace je v ivodu zamétena na organizacni strukturu firmy Swietelsky stavebni
$.1.0., jejiz soucasti je zavod Sportovni stavby. Ke zmapovani procesu ziskavani zaméstnancti
ve firmé byly vyuzity dvé vyzkumné metody. Kvalitativni vyzkum byl proveden formou
polostrukturovaného rozhovoru s feditelem oblasti zdvodu, do jehoz gesce patii personalni
agenda. Kvantitavni vyzkum byl proveden formou dotaznikového Setfeni mezi 30 respondenty
zaméstnanymi na pozici stavebni délnik zdvodu Sportovni stavby. Dale byla provedena analyza
vysledkil vyzkumu a navrzeno konkrétni feSeni pro optimalizaci dosavadnich metod ziskdvani
zaméstnancl na pozici stavebni délnik ve stavebni firm¢ Swietelsky stavebni s.r.0.



2 Teoreticko-metodologicka cast

V teoretické Casti bakalatské prace budou vysvétleny zakladni pojmy a procesy tykajici se
ziskavani, vybéru a piijimani zaméstnanct.. V prvni podkapitole bude vénovana pozornost
popisu téchto procesil, aby bylo mozné objasnit, v jakych souvislostech se nachazi proces
ziskavani zaméstnanct. Nasledné bude v druhé kapitole pozornost zamétena na tradi¢ni a
moderni metody ziskavéani, posledni podkapitola se soustfedi na roli personalistii pfi
ziskavani zaméstnancli. Dale bude pfipraveno shrnuti této kapitoly a na jeho zakladé
popsana metodika préce.

2.1 Proces ziskavani, vybéru a prijimani zaméstnanci

Autofti Paliskova, Legnerova, Stiitesky (2021, s. 85) uvadi, ze proces ziskavani pracovnikli
navazuje na strategické planovani podniku s ohledem na jeho personédlni potieby.
Kvalifikovana pracovni sila predstavuje pro podnik vysokou konkurenc¢ni hodnotu. Tato
hodnota stoupéd s naro¢nosti dané profese a zkuSenostmi a znalostmi zaméstnanc.

Koubek (2015, s. 20) definuje ziskdvani, vyber a pfijimani pracovnikii jako pfipravu a
zvefejiiovani informaci o volnych pracovnich mistech, pfipravu formulaii a volbu
dokumentti pozadovanych od uchazecti o zaméstnani, shromazd’ovani materidli o
uchazecich, zkoumani materidlli ptedlozenych uchazeci, ptedvybér, organizaci vybéru,
rozhodovéni o vybéru, vyjednavani s vybranym uchazeCem o podminkach zaméstnan
v organizaci, zafazeni pfijatého pracovnika do persondlni evidence, orientace nového
pracovnika a jeho uvedeni na pracoviste.

2.1.1 Ziskavani pracovniki

Samotny proces ziskavani pracovnikl je podle Koubka (2015, s. 126) Cinnost, ktera ma
zajistit, aby volnd pracovni mista v organizaci pfildkala dostate¢né mnozstvi odpovidajicich
uchazedll o tato mista, a to s piiméfenymi naklady a v Zzadoucim terminu. K tomu Sikyt
(2016, s. 97) dale uvadi, ze podstatou ziskavani zaméstnancti je navdzani komunikace mezi
zaméstnavatelem, ktery poptava praci, a potencidlnimi uchazeci, ktefi praci nabizeji, za
ucelem jejich informovani o zaméstnani, moznostech, pozadavcich a podminkach
zaméstnani. Autor v procesu ziskavani akcentuje shromézdéni dulezitych udaji o
zpisobilosti uchazec¢ii vykonavat pozadovanou praci. Vysledkem ziskavani zaméstnanct je
piiméfeny pocet vhodnych uchazect, kteti splituji pozadavky zaméstnance, a zaméstnavatel
je dale pozve k vybéru zaméstnancil.

Koubek (2015, s. 131) detailn¢ popisuje tyto jednotlivé kroky procesu ziskévani
zameéstnancu:

- identifikace potieby ziskavani pracovnik;

- popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista;

- zvazeni alternativ;

- identifikace potencionélnich zdroji;

- volba metod pro ziskani pracovnikd;

- volba dokumentt a informaci pozadovanych od uchazect;
- formulace nabidky zaméstnani;

- uvefejnéni nabidky zaméstnani;

- shromazd’ovani dokumenti a informaci od uchazecii a jednani s nimi;



- predvybér uchazect;
- sestaveni seznamu uchazect vhodnych k vybérovému procesu.

Podle autort Paliskova, Legnerova, Stiitesky (2021, s. 89) se proces a zvolené postupy pro
ziskavani zaméstnancli méni podle aktualni situace na trhu prace a podle atraktivnosti
znacky zaméstnavatele. V piipadé nedostatku vhodnych kandidati podniky vynaklada;ji
vyssi financni prostfedky na osloveni vhodnych kandidatii, voli kombinaci riznych forem
a cely proces je del$i. Vyznamnou roli pfi ziskavani zaméstnancii na trhu prace hraje znacka
a povest zamé&stnavatele. Pokud se jedna o zaméstnavatele obecné a kladné spolecensky
znamého, at’ jiz v rdmci SirSiho nebo mensiho regionu, mivaji tito zaméstnavatelé obvykle
vlastni databazi s kandidaty, kteti se sami hlasi. To ovSem nemusi platit u n¢kterych obtizné
obsazovanych pozic. U nich jsou pak i tyto podniky a organizace nuceny pouZzivat konkrétni
metody stejné jako méné atraktivni zaméstnavatelé. Obtizné obsazované pozice jsou podle
autori obvykle vysoce specializovand pracovni mista s nutnosti specifickych kompetenci
nebo zkusenosti. Jedna se také o pozice, kde je realné niz$i pocet kvalifikovanych kandidatd,
nez je nabidka pracovnich pozic. Patii k nim naptiklad IT specialisté nebo pracovnici ve
vyvoji produkti.

2.1.2 Stanoveni poti‘eby poctu a struktury zaméstnancu

Podle autort Paliskova, Legnerova, Stiitesky (2021, s. 86) provadi stanoveni potieby poctu
a struktury zaméstnanci top management spolecnosti ve spolupraci s personalisty.
Planovani se provadi i s ohledem na budouci potieby a ndklady spole¢nosti. Personalni
naklady tvofi vyznamnou c¢ast vSech nakladi podniku, u firem v oblasti sluzeb mohou
ptesahovat 80 % celkovych nékladii. Z tohoto diivodu je nezbytné pracovni misto spravné
definovat.

Déle autoii Armstrong, Taylor (2015, s. 173) uvadi, ze pozadavky na zaméstnance jsou
vyjadieny v podob¢ popisii pracovnich mist nebo profilti pracovnich roli a specifikaci
pozadavkl na zaméstnance. Tyto dokumenty obsahuji informace, které umoziuji vytvofit
a uvefejnit nabidku zaméstnani, oslovit a informovat zprostfedkovatelskou agenturu nebo
prozkoumat a posoudit zptsobilost uchazect s vyuzitim vybérovych pohovoru a test.

2.1.3 Tvorba popisu pracovniho mista a poZadavky na kandidaty

Paliskova, Legnerova, Stiitesky (2021, s. 86) uvadi, ze na zéklad¢ popisu pracovniho mista
je volena strategie ziskdvani. Jedna se o nastaveni cest, kde a jaké zamé&stnance hledat. Popis
pracovniho mista obsahuje hlavni oblasti odpovédnosti, cile prace a pravomoci. Upravuje
také zaClenéni pracovnika v organizacni struktufe a nadfizené i pfipadné podiizené
pracovniky.

Pii tvorbé popisu pracovniho mista doporucuje Brtiha a kolektiv (2021, s. 71) vénovat
maximalni pozornost moznému diskrimina¢nimu charakteru popistt pracovniho mista
a zn¢ho vyplyvajicich nabidek. Jednd se o formulace, které nejsou v souladu s
pracovnépravnimi nebo sluzebnimi ptedpisy nebo odporuji dobrym mraviim. Zaklad této
pravni Gpravy je obsazen v zakoné ¢. 198/2009 Sb. o rovném zachézeni a o pravnich
prostiedcich ochrany ptfed diskriminaci a o zméné nekterych zakoni (antidiskriminacni
zékon), ve znéni pozdéjsich predpist.

S tim také souvisi druhy zadkladni pozadavek — pozadavek rovného zachazeni. Briiha a
kolektiv (2021, s. 71) uvadi, ze podle zdkona ¢. 198/2009 § 5 odst. 3 jsou zaméstnavatelé
povinni ve vécech prava na zaméstnani a pristupu k zaméstnani, povolani, pracovni a jiné
zavislé Cinnosti, véetné odmetovani, zajistovat rovné zachdzeni.



Paliskova, Legnerova, Stritesky (2021, s. 87) uvadi, Ze pii definovéani popisu pracovniho
mista je nutné také definovat pozadavky na kandidaty. A to nejen s ohledem na jejich
znalosti, dovednosti a zkuSenosti, ale také na pozadované dokumenty, které to prokazuji.
Od kandidati je obvykle pozadovan motivacni dopis, zivotopis, kopie dokumentli o
dosazeném vzd¢lani, doklady o certifikacich a zkouskach.

Podle Sikyie (2016, s. 97) je pro stanoveni pozadavki na zaméstnance dilezity popis a
specifikace volného pracovniho mista. Pozadavky na zaméstnance autor déli na nezbytné,
z4douci, vitané a okrajové. V nabidce zaméstnani se pak uvadéji vSechny nezbytné
pozadavky a vybrané zadouci a vitané. Pti predbézném vybéru vhodnych uchazect jsou
rozhodujici nezbytné pozadavky, pii vybéru nejvhodnéjsiho uchazece poté mohou
rozhodovat i zadouci, déale vitané a okrajové pozadavky.

Armstrong, Taylor (2015, s. 274) zdaraziuji, ze v praxi je dulezité zdmeérné nezvysSovat
pozadavky na zaméstnance. I kdyz je pravdépodobné pfirozené, Ze pozadavky jsou vysokeé,
stanoveni piili§ vysokych pozadavki na zaméstnance vyvolava problémy s piildkanim
potencialnich uchazect a podnécuje nespokojenost vybranych uchazecl, kdyz zjisti, ze
jejich talent neni vyuzit. Stanoveni pfiili§ nizkych pozadavki na zaméstnance je také
problematické, ale k tomu nedochézi tak casto.

2.1.4 Zdroje ziskavani zaméstnancu

Zdroje ziskavani zaméstnanci deli Koubek (2015, s. 128) na vnitini a vnéjsi. Autofi
Armstrong, Taylor (2015, s. 276) piidavaji k témto zdrojim jesté zdroje doplnkové.

Podle Koubka (2015, s. 129) jsou vnitini zdroje tvofeny stavajicimi pracovniky uspofenymi
v dasledku technického rozvoje, pracovnici uvolilovani v souvislosti s ukonc¢enim néjaké
praci, nez byla jejich dosavadni a pracovnici ktefi maji zajem vykonavat praci na uvolnéném
¢i nové vytvoreném pracovnim miste.

Koubek (2015, s. 130) dale uvadi nasledujici vyhody ziskavani zaméstnancti z vnitinich
zdrojli: organizace 1épe znd silné a slabé stranky uchazece, uchaze¢ 1épe zna organizaci,
zvysuje se moralka a motivace zaméstnanct (nad¢je na lepsi misto, nadéje na zaméstnani i
po zruSeni dosavadniho pracovniho mista), lep$i névratnost investic, které podnik vlozil
do pracovni sily, lepsi vyuziti zku$enosti, které pracovnici ziskali v podniku. Sikyi (2016,
s. 87) navic zdiiraziiuje urychleni vybéru a adaptace zaméstnancli a rozSifovani jejich
kvalifikace.

Podle autora Paliskova, Legnerova, Stritesky (2021, s. 87) informuje podnik pii obsazovani
volného pracovniho mista o této skutecnosti vlastni zaméstnance. Timto zptisobem jsou
obvykle obsazovany kvalifikovanéjsi pracovni pozice, které pro zaméstnance piedstavuji
kariérni postup. Podniky mohou interné zvetejnit veskeré obsazované pozice, dochazi ke
zvySeni povédomi o potiebé ziskani novych pracovnikii a sami zaméstnanci mohou
doporuéit vhodného kandidata. Tito autofi uvadgji shodné s Sikyfem (2016, s. 87), Ze
obsazeni z interni pozice byva obvykle rychlejsi, jelikoz pracovnik nepotiebuje adaptaci na
firemni prosttedi a firemni kulturu a ma jiz nastavené socialni a komunikacni sité. Tento
zpusob je méné finanéné nékladny. Vybér interniho kandidata vSak mize mit na druhé
stran¢ sva uskali. Celkovy pocet kandidath je pfi vyuziti vnitinich zdroji mensi, interni
kandidat neptinasi zadné nové externi zkusenosti z dalSich firem ani Zadny novy neotiely
pohled na pracovni procesy a chod organizace, jako tomu je pii obsazeni pracovnich pozic
ze zdroji vngjSich.

Vnéjsi zdroje ziskavani zaméstnancti se podle autort Paliskova, Legnerova, Stiitesky (2021,
s. 88) voli jako nasledujici krok pfi zjisténi nedostatku kandidat z vnitinich zdroji. Mezi



hlavni vnéjsi zdroje patii podle Koubka (2015, s. 129) volné pracovni sily na trhu préce,
cerstvi absolventi §kol €i jinych instituci a pracovnici jinych organizaci. Autor dale uvadi
jako doplikovy zdroj zeny v domdacnosti, dichodce, studenty a zahrani¢ni pracovni zdroje.
Autoti Paliskova, Legnerova, Stritesky (2021, s. 88) definuji jako doplikové zdroje
ziskavani pracovnikli zaméstnance persondlnich agentur, zahrani¢ni pracovniky,
pracovniky zaméstnané formou dohody o provedeni prace nebo dohody o pracovni ¢innosti.
Pfitom se muze jednat o pracovniky v produktivnim véku, diichodce, Zeny v domécnosti
nebo na matefské dovolené, studenty. Vhodnou formou mtize také byt 1 vyuziti dodavatelt
formou dodavek celych nebo jejich €asti, ktefi pracuji nezavisle na organizaci, jez jim
&innost outsourcovala. Sikyi (2016, s. 87) na rozdil od piedchozich autor doplitkové zdroje
neuvadi a zahrnuje je do zdroj vnéjsich.

Koubek (2015, s. 130) uvadi nasledujici vyhody ziskavani pracovnika z vnéjsich zdrojt:
tento zdroj poskytuje vétsi Skalu schopnosti uchazecli, moznost zavadéni novych nazorti a
zkuSenosti a v piipadé ziskavani vysoce kvalifikovanych pracovnikli a manazerti maze byt
vyuziti tohoto zdroje vyrazné levnéjsi, nez je vychovavat v organizaci. Naopak inzerce,

Vv

adaptace zaméstnanci.

Autofi PaliSkova, Legnerova, Sttitesky (2021, s. 88) spattuji vyhodu vyuziti vnéjSich zdrojt
ve skutecnosti, Ze pocet kandidati z vnéjsich zdrojii neni pfedem omezen. Kone¢ny pocet
kandidat vSak je ovlivnén mnoha faktory. Mezi nejzasadnéjsi patii situace na trhu prace.
V ptipad¢ velkého poctu pracovnich mist, ktery prevySuje pocet vhodnych kandidati,
stoupa narocnost celého procesu ziskavani. Déle autofi uvadi, ze pokud je na trhu nadbytek
kandidatl, podnik m& moznost vybéru z vétsiho mnozstvi zdjemcti. Nevyhodami pfijeti
zaméstnance z externich zdroju je vyssi finan¢ni naro¢nost spojend s procesem ziskavani,
zejména pokud se jedna o zapojeni personalnich agentur. Casto maji také kandidati z
externich zdroji vys$si mzdové pozadavky, nez tomu je pfi obsazovani pracovni pozice z
internich zdroju. Pro zaméstnavatele mize byt velmi snadno tato metoda rizikova, zejména
z diivodu, Ze se musi novy zaméstnanec adaptovat na danou firemni kulturu, kterd je pro
né¢ho nova. Zaméstnanec z vnéjsich zdrojl potfebuje oproti zaméstnanci s vnitinich zdroji
delsi dobu na adaptaci na novou pracovni pozici, tak na tym i prostiedi a kulturu daného
podniku. Siky¥ (2016, s. 87) mezi nevyhodami vyuziti vngjsich zdrojii uvadi téz nedostatek
relevantnich informaci na trhu prace.

Podle Koubka (2015, s. 131) dévaji organizace ve vysp€lych zemich piednost obsazovani
volnych pracovnich mist z vnitinich zdrojt, protoze ziskani informaci o vnitinich zdrojich
je daleko snadnéjsi (jsou k dispozici informace o pracovnicich i o pracovnich mistech, vi se
s pfedstihem, kde a kdy dojde k uvolnéni pracovnikd, ktery pracovnik je schopen vykonavat
odpoveédnéjsi praci), odpada zdlouhavé obdobi adaptace na praci v podniku, které u novych
pracovnikll z venku znamena do¢asné nizsi pracovni vykon, odpadaji naklady na drahou
inzerci, zjednodusuje se vybeér.

Koubek (2015, s. 131) také uvadi, Ze teprve v piipadé, Ze vSechna volna pracovni mista
nelze pokryt z vnitinich zdrojt, dochazi k orientaci na zdroje vnéjsi. Vyplaci se pfitom
spoluprace s urady prace ¢i s jinymi institucemi trhu prace a sluZzeb zameéstnanosti,
popftipad¢ se vzdélavacimi institucemi.

Také podle autorit Armstrong, Taylor (2015, s. 276) je nejprve zapotfebi vyuzit vnitini
zdroje uchazeci. Navic uvadéji, ze je mozné se pokusit presvedcit byvalé zaméstnance, aby
se do organizace vratili nebo ziskat doporuceni od stavajicich zaméstnancti. Také je mozné
vyuzivat banku talentii, kterd v elektronické podobé uchovava podrobnosti o vhodnych



uchazecich. Volba zdrojl pro ziskavani novych zaméstnanct uvedeni autofi davaji do pfimé
souvislosti se situaci na trhu a konkurenceschopnosti daného zameéstnavatele.

2.1.5 Volba metod ziskavani zaméstnancu

Podle Koubka (2015, s. 135) vychazi volba metod ziskdvani pracovnikli z potieby
organizace dat vhodnym lidem na védomi existenci volnych pracovnich mist v organizaci
a motivovat je k tomu, aby se o tato mista uchazeli. Volba metod zéavisi na tom, zda
organizace ziskava pracovniky z vnitinich ¢i vnéjSich zdroji, jaké jsou pozadavky
pracovniho mista na pracovnika, jaka je situace na trhu prace, jaké prostfedky organizace
muize vynaloZit na ziskavani pracovniki a jak rychle je nutné misto obsadit. Podle Sikyie
(2016, s. 97) se jedna o specificky zptisob osloveni a ptilakani uchazect o zameéstnani.

Metoda je podle Koubka (2015, s. 135) a rovn&Z podle Sikyte (2016, s. 97) volena podle
nasledujicich kritérii: jaké pracovni misto se obsazuje; jaké zdroje ziskani zaméstnanci se
vyuzivaji; jaké jsou pozadavky a podminky volného pracovniho mista; jakd je aktudlni
situace na vnitinim a vnéjSim trhu prace; jaky je zajem potencialnich uchazect o
zameéstnani; jakou poveést ma zaméstnavatel; kolik ¢asu a penéz je k dispozici.

Koubek (2015, s. 136) uvadi tyto metody ziskdvani zaméstnancii:

- vlastni nabidka potencionalnich uchazecu;

- doporuceni soucasného pracovnika organizace;

- ptfimé osloveni vyhlédnutého jedince;

- inzerce formou vyvésky, letaki do posStovnich schranek a ve sdélovacich prostiedcich;
- spoluprace s urady prace;

- spoluprace se vzdelavacimi institucemi;

- spoluprace s odbory, sdruzenimi odbornikl, stavovskymi organizacemi, védeckymi
spolecnostmi a vyuzivani jejich informacnich systémi;

- vyuzivani externich sluzeb, napt. komer¢nich zprostredkovatelen;
- pouzivani pocitacovych siti (internetu), elektronické ziskavani pracovnik.

Posledni zminéna metoda patii k modernim metodam zaméstnancii, kterym je v soucasné
dob¢ vénovana znacna pozornost. Koubek (2015, s. 142) k této metod¢ uvadi predevsim
moznost vyuziti e-mailovych ¢i internetovych adres k umisténi inzerce. Vyhody spatfuje
v nizké cené¢ inzerce a moznostem jejich operativnich zmén a moznostech provadét
elektronicky i dalsi ¢innosti souvisejici se ziskdvanim pracovniki — zasilani elektronickych
dotaznikli, formulaiti strukturovanych Zzivotopisii, pfedvybér pomoci pocitacovych
programlii nebo zafazovani informaci o pfijatych pracovnicich do personédlniho
informacniho systému organizace. Nevyhody autor spatiuje v nedostatecném rozsifeni
uzivani pocitacovych siti i v tom, ze okruh uzivatelti e-mailu a internetu nezahrnuje vSechny
kategorie pracovnikii nebo je nezahrnuje stejnou mirou. Pro cinnost elektronického
ziskavani pracovnikli uziva Koubek termin e-recruiting.

Oproti tomu Sikyt (2016, s. 98) definuje elektronické ziskavani neboli e-recruitment,
zalozeny na vyuziti dostupnych sluzeb pocitacové sité internet, zejména webovych stranek
a elektronické posSty jako moderni metodu ziskdvani zaméstnancl. Zaméstnavatelé
vyuzivaji za ucelem uveiejnéni nabidek zaméestnani a komunikace s uchazec¢i o zaméstnani
vlastni webové stranky, webové stranky specializovanych pracovnich servert, personalnich
agentur a ufada prace. Tyto nabidky jsou obohaceny o moznost piimého vstupu uchazece
formou vyplnénim on-line strukturovaného dotazniku a ptilozenim vlastniho zivotopisu.



Dale je podle autora vyuzivana k pfijiméni zZadosti o zaméstnani a zivotopisti uchazect
vyuzivana elektronickd posta. K nejnovejSim metoddm inzerce a komunikace
s potencialnimi uZivateli fadi Sikyt (2016, s. 98) vyuzivani socidlnich siti a virtualnich
komunit uzivatelti se spoleCnymi zajmy a spatfuje v nich efektivni prostiedek inzerce a
vyznamny zdroj informaci. Autor dale téz upozoriiuje na zajisténi bezpecnosti sdélovanych
a sdilenych informaci a schopnosti a motivaci zaméstnavatele a potencionalnich
zaméstnancl komunikovat prostiednictvim internetu.

Tradi¢nim a modernim metodam ziskdvani zaméstnanc, jejich déleni, popisu, hodnoceni a
moznému vyuziti bude vénovana samostatna podkapitola.

2.1.6 Volba dokumentt a informaci poZadovanych od uchazecu

Podle Koubka (2015, s. 142) se jednd o dilezity krok, ktery mtize ovlivnit pozd&jsi fazi
vybéru zaméstnance. NejCastéji jsou podle autora pozadovany nasledujici doklady: doklady
o vzdélani a praxi, vyplnény specidlni dotaznik organizace a Zivotopis. Dale mize byt
pozadovano 1 hodnoceni ¢i reference z piechozich zaméstnani, vypis z rejstiiku tresti,
I1€katské vysveédceni o zdravotnim stavu nebo privodni dopis.

Hronik (2017, s. 141) uvadi, Zze hlavnimi pozadovanymi dokumenty od uchazec¢t jsou
zivotopis a motivacni neboli priivodni dopis. Dal$imi pozadovanymi dokumenty mohou byt
vypis z trestniho rejstiiku, kopie dokladli o dosazeném vzdélani, lustracéni osvédceni.

Dotaznik organizace pro uchazece o zaméstnani

Podle Koubka (2015, s. 143) je uzivani dotazniku k ziskavani informaci velmi rozsifené a
uvadi dvé zékladni formy dotazniku — jednoduchy, v némz jsou pozadovana pouze hola
fakta a otevieny, ktery umoziuje uchazeci podrobnéji uvést fakta, zaujmout postoje nebo
se vyjadrit k nékterym otazkam.

Zivotopis

Sikyt (2016, s. 99) uvadi, Ze Zivotopisy uchazedti o zaméstnani jsou pravdépodobné
nejcastéji pozadovanymi dokumenty. Udaje obsazené v Zivotopisech identifikuji a
charakterizuji jednotlivé uchazece a umoznuji posoudit jejich zptsobilost vykonavat
pozadovanou praci.

Hronik (2017, s. 141) uvadi, Ze zivotopis je zadkladni metodou zjistovani persondlni
anamnézy. Volba varianty zivotopisu, piip. vytvofeni vlastniho osobniho dotazniku je
z4&visla na oboru, v némz firma ptisobi a na jeji kulture.

Koubek (2015, s. 145) uvadi, ze pii ziskavani pracovnikii byvaji pozadovany tii typy
Zivotopisl:
- volny zivotopis, jehoz struktura a obsah jsou ponechany na uchazeci samém

- polostrukturovany Zzivotopis, kdy je uchaze¢ zhruba informovan, co by meélo byt
uvedeno

- stukturovany zivotopis, kdy uchaze¢ dostane detailni pokyny, co a v jakém potadi by
mélo byt uvedeno (v podstaté jde o zivotopis — dotaznik)

Autofi Paliskova, Legnerova, Stitesky (2021, s. 95) uptednostiuji strukturovany zivotopis,
ktery by mél byt na prvni pohled ptehledny a bez chyb, ptfi¢emz by jeho rozsah nemél
piesdhnout dvé stranky. Diilezité jsou kontaktni idaje kandidata. Otazka ohledn¢ fotografie
je sporna. Pokud je v Zivotopise uvedena, méla by byt vzdy formélni. Udaje v Zivotopise se
fadi chronologicky, obvykle nejdfive s uvedenim aktudlniho nebo posledniho
zamé&stnani. V ¢asovém sledu jsou uvedena vSechna zaméstnani, vzdy s uvedenim nazvu



pozice, pracovni naplné a odpovédnosti na dané pozici. Udaje o konkrétnich pozicich
odpovédnosti a zkusenosti, jez odpovidaji pozici, na kterou se uchaze¢ hlasi. Zivotopis by
nem¢l obsahovat gramatické chyby a pteklepy. Jeho graficka tprava by méla odpovidat
pozici. U kreativnich pozic mlze byt také kreativni, u pozic, kde se predpoklada
strukturovanost a systematicnost, by mél zivotopis spliiovat tato kritéria.

Motivaéni dopis

Paliskova, Legnerova, Stiitesky (2021, s. 95) uvadi, ze motivacni dopis predstavuje kratky,
maximalné jednostrankovy dopis, kde uchaze¢ uvadi hlavni motivaci pro danou pozici.
Motivacni dopis by mél byt vystizny, odpovidajici popisu obsazované pozice. UchazeC v
ném specifikuje, pro¢ prave on je vhodny na danou pozici, co miZe nabidnout a jaké budou
jeho nejvetsi piinosy pro firmu. Nemél by byt pfiliS obecny ani strohy a mél by sledovat
hlavni cil, jimz je zvySeni z4jmu potencionalniho zaméstnavatele.

Dale Hronik (2017) uvadi, Ze motivacni dopis se mize nazyvat i privodni dopis a je v ném
ve strucnosti osvétlen ditvod z4jmu, ochota zucastnit se vybérového fizeni apod. Je psany
jen pro jedinecnou prilezitost. V privodnim dopise se mohou objevit informace, které se
vétSinou zuzitkuji pozdéji.

2.1.7 Formulace nabidky zaméstnani a jeji uverejnéni

Podle Koubka (2015, s. 147) se nabidka fidi popisem a specifikaci pracovniho mista
v zavislosti na tom, zda jsou vyuzivany vnitini ¢i vnéjsi zdroje ziskavani pracovniki. Siky¥
(2016, s. 100) povazuje nabidku zaméstnani za nejdilezitéjsi prostiredek navazani
komunikace mezi zaméstnavatelem a uchazeCem o zaméstnani. Jejim smyslem je podat
jasnou, pfesnou a pravdivou informaci o pozadavcich a podminkach zaméstnani.

Nabidka je podle Sikyie (2016, s. 101) formulovéana na zakladé vyuziti popisu a specifikace
pracovniho mista a shrnuje idaje o pracovnim misté a o pozadavcich pracovniho mista na
zaméstnance. Podle autora by méla obsahovat nasledujici informace:

- nazev prace ¢i pracovniho mista;

- charakteristiku prace a organizace;

- misto vykonu prace;

- pozadavky na zaméstnance vyplyvajici z potieb zaméstnavatele (dosazené vzdélani,
praxe, kvalifikace) a zvlaStnich pravnich ptedpist (trestnépravni bezahonnost, zdravotni
zpusobilost apod.);

- podminky vykonu prace, zejména pracovni podminky a podminky odménovani;
- dokumenty pozadované od uchazecu;

- pokyny pro uchazece zahrnujici pfesné kontaktni udaje a terminy pro zasilani zadosti,
zivotopist a jinych dokumenti.

Koubek (2015, s. 148) dale upozoriiuje, ze u nabidky jsou dulezité jeji obsah, forma
1 umisténi a zvlast¢ akcentuje na formu nabidky prostfednictvim inzeratu. U specifikace
obsahu inzeratu uvadi kromé vyse uvedenych pozadavka dle Sikyie téz moznosti dalsiho
vzdélavani a rozvoje a piekvapive téz pozadavky na v€k uchazece, pokud je to skute¢né
nezbytné a legalni.

Koubek (2015, s. 149) a stejn& i Siky¥ (2016, s. 102) upozoriuji obdobn& jako Britha a
kolektiv (2021, s. 71) citovany v ¢asti vénované tvorbé popisu pracovniho mista na zakon
¢. 198/2009 Sb. o rovném zachédzeni a o pravnich prostedcich ochrany pied diskriminaci.



Zv14sté upozoriuji, aby nabidka nediskriminovala z divodu pohlavi, véku, rodinného stavu,
zdravotniho stavu, narodnosti i dalSich diskriminacnich divodi v souvislosti, a to zvlasté
pfi vyjadieni nazvu prace a specifikaci pozadavki na zaméstnance.

Koubek (2015, s. 153) uvadi, ze piedchozi uvedené kroky procesu ziskavani zaméstnanct
je mozné povazovat za pripravnou fazi vedouci ke zvetfejnéni pracovni nabidky.
Uvertejnénim nabidky za¢ina pro uchazece moznost uchéazet se o nabizené pracovni misto a
pro zamé&stnavatele obdobi, béhem kterého jedna s témito potencionalnimi uchazeci. Dale
autor upozoriuje, ze nabidka je zvefejiiovana podle zvolené metody ziskdvani uchazect.
Pii doporucovaném vybéru kombinace vice metod ziskdvani uchazecl je pak nabidka
zvefejnéna vice zplisoby.

2.1.8 Vybér zaméstnancii

Podle Koubka (2015, s. 166) je ukolem vybéru pracovnikl rozpoznat, ktery z uchazect o
zameéstnani shromazdénych béhem procesu ziskavani pracovniki a proslych predvybérem
bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat pozadavkiim pracovniho mista a pfispéje
k vytvareni zdravych mezilidskych vztaht na pracovisti.

Autofi Paliskova, Legnerova, Sttitesky (2021, s. 88) akcentuji, ze je nutné urcit cely postup
vybéru s rozdélenymi odpovédnostmi a pravomocemi, ktery vznika ve spolupraci manazera
a personalisty pied zahajenim samotného procesu ziskavani zaméstnancii. Podle uvedenych
autorti na zéklad¢é popisu pracovni pozice doporuci personalista, ve vétSich spolecnostech
recruiter specializovany na ziskavani zaméstnancti, vhodné cesty pro osloveni kandidatt a
nastavi také pocet a formy vybérovych rozhovort. Vedoucimu pracovnikovi utvaru, kam je
pracovnik pfijiman, jsou obvykle ptfedstaveni tii az pét predvybranych a doporucenych
kandidatd. Konecné rozhodnuti by mélo byt spolecné, tedy kladné doporuceni na piijeti od
budouciho nadfizeného manaZera 1 personalisty. V nékterych organizacich se vybérového
procesu ucastni i ¢lenové tymu. Tim je zajiSténo lepsi zaclenéni nového zaméstnance do
tymu, nebot’ i tym nese odpovédnost za konecny vysledek.

Dale Hronik (2017) uvadi, Ze vybérovy proces se uplatituje piedev§im v navaznosti na
metody ziskavani, které maji pomérné velkou publicitu, a lze piedpokladat projevy
zvySené¢ho zdjmu. Neuplatni se tam, kde jde o individudlnéjsi metody. napt. osloveni
vytipovanych uchazec, jejichZ pocet nepiesahuje pocet obsazovanych mist. I zde je vSak
mozno vyuzit dotazniki ¢i rizné strukturovanych zivotopisu, které poskytuji tidaje, jez jsou
zuzitkovatelné pti vybérovém fizeni ,,tvari v tvar” i po ném.

Koubek (2015, s. 173) upozoriiuje, Ze proces vybéru pracovnikli se ponékud prolind s
procesem ziskdvani pracovnikti a v literatuie 1ze nalézt Casté piiklady toho, zZe stejny krok
(napft. predvybér) je jednou povazovan za soucést ziskavani pracovnikt, jindy za soucast
vybéru. U procesu vybéru pracovniki se zpravidla rozliSuji dvé faze: predbézna a
vyhodnocovaci.

Podle autort Paliskova, Legnerova, Stritesky (2021, s. 95) jsou pii hodnoceni obvykle
posuzovany nasledujici udaje:

- dosazené vzdélani kandidata

- relevantni praxi

- zmény zaméstnavateld a jejich Cetnost

- chronologické budovani kariéry, navaznost jednotlivych pozic

- soulad ¢asovych tdajti na vysvédcenich, diplomech a certifikatech

- formu, vzhled a ptehlednost Zivotopisu



Predbézna faze zacind tim, Ze se objevi potfeba obsadit volné nebo potencidlné volné
pracovni misto. Pfedbéznou fazi charakterizuji nasledujici kroky:

a) Definuje se piislusné pracovni misto (popis pracovniho mista) a stanovuji se zakladni
pracovni podminky na ném.

b) Béhem druhého kroku se zkoumad, jakou kvalifikaci, jaké znalosti a dovednosti, jaké
osobni vlastnosti by m¢l uchaze¢ mit, aby mohl uspé$né vykondvat praci na volném
pracovnim misté€ (specifikace pracovniho mista).

c) Ttreti krok vychazi z druhého a jiz konkrétné specifikuje pozadavky na vzdélani,
kvalifikaci, specializaci, délku praxe, v€k, zvlastni schopnosti a osobni vlastnosti nezbytné
pro to, aby uchaze¢ o zaméstnani byl shleddn vhodnym. Tyto pozadavky se pak Casto ve
a stavaji se 1 kritérii uplatiiovanymi pfi vybéru pracovnikli. Mira jejich plnéni pak rozhoduje
o vybéru konkrétniho uchazece.

Déle Koubek (2015, s. 174) uvadi, ze vyhodnocovaci faze nésleduje po predbézné fazi
s ur¢itym Casovym odstupem. Mezitim totiz musi v procesu ziskdvani pracovnika dojit ke
shromézdéni dostateéného mnozstvi vhodnych uchazecii o pracovni misto. I vyhodnocovaci
faze se sklada z n¢kolika krokti, na rozdil od pfedbézné faze vSak neni tfeba vzdy vSechny
tyto kroky podstoupit. To zavisi na okolnostech, pfedevsim na charakteru a obsahu prace
obsazovaného pracovniho mista. Kazdy z téchto krokuje spojen s urcitou metodou (nebo
skupinou metod) vybéru. Jen ojedinéle staci k vybéru pracovnikl pouzit jen jeden z nich.
Zpravidla se pouziva kombinace dvou nebo vice krokti (metod)

Muzik, Krpalek (2017, s. 136) také uvadi, Ze proces vybéru zaméstnanct je specificky tim,
ze ze shromazdénych nabidek uchazec personalista rozpoznd toho nejvhodnéjsiho
kandidata, ktery bude nejlépe vyhovovat nastavenym kritériim obsazovaného mista. Bere
pfitom v uvahu jak odborné a osobni charakteristiky uchazece, tak i jeho kvalifika¢ni
potencial a flexibilitu.

Vybér z databaze

Hronik (2017, s. 104) uvadi, ze firmy vyuzivaji databazi zajemcu, ktefi se k nim spontanné
hlasi s pozadavky na ur€ité pracovni misto. Avsak tato databéze, resp. udaje v ni obsazené
pomémeé rychle zastardvaji, protoze kvalitni uchaze¢ ziska funkci, ktera odpovida jeho
o¢ekavani pomérné rychle. Ti, ktefi ziistdvaji v databazi a jsou pfipraveni pomérné rychle
nastoupit na uvolnénou pozici, jsou ¢imsi podezieli. Proto je dilezité brat na zietel, zda se
jedné o "Cerstvé" zajemce.

Pohovor

Armstrong, Taylor (2015, s. 286) uvadi, ze v souladu s vypracovanym programem pohovort
je mozné vhodné uchazefe pozvat k pohovoru, a to obvykle n&akym standardnim
zpusobem. Uchaze¢i by méli byt pozadani, aby vyplnili dotaznik pro uchazece, pokud tak
jesté neucinili. V této souvislosti se mluvi o tom, Ze by se uchazecim mély zaslat

podrobnéjsi informace o organizaci a pracovnim misté, aby se tim neztracelo ptilis mnoho
¢asu beéhem pohovoru.

Paliskova, Legnerova, Stritesky (2021, s. 95) také uvadi, ze vybérovy pohovor muze
byt v nékolika fazich. Podle autort se prvni kolo se obvykle kona za pfitomnosti recriutera
a kandidata (tzv. rozhovor tvari v tvar), kde se vyjasni hlavni o¢ekévani obou stran. Jak
recruiter, tak kandidat ovéiuji vhodnost na danou pozici. Recruiter zjistuje vhodnost
kandidata z pozice zkuSenosti, znalosti a také kulturni vhodnosti na konkrétni pracovni
misto. Kandidat si oveéfuje informace zadané v inzeratu a také prostiedi podniku. Pokud je
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prvni kolo uspésné, tedy jak recruiter, tak kandidat maji z4jem pokracovat v dal$im jednani,
uskutecni setkdni s budoucim nadfizenym manazerem, piipadné¢ budoucimi kolegy.
Vybérové pohovory mohou mit vice kol zejména pokud se jednd o vyssi pozici nebo
mezinarodni firmu, kde se do vybérového fizeni zapojuje i zahrani¢ni centrala. Nekteré
firmy upfednostiuji vybér pred komisi, kterd posuzuje vhodnost kandidatii. Mtze byt také
zapojen odbornik na danou profesi, aby byly provéfeny odborné znalosti a dovednosti
uchazece.

Paliskova, Legnerova, Stritesky (2021, s. 95) také uvadi, ze je dulezité, aby vSechna kola
vybérového fizeni probéhla v pomérné kratkém case. Kandidat obvykle zvazuje vice
pracovnich nabidek a prodleva v komunikaci miize zptsobit rozhodnuti kandidata pro
flexibilngjsi firmu.

Videopohovory

Podle Paliskova, Legnerova, Stfitesky (2021, s. 96) se mize se jednat o videorozhovor
s konkrétnim recruiterem po Skypu ¢i jinych sitich, ale vice se zacinaji pouzivat
videorozhovory formou odpovédi na otazky bez piimého kontaktu s recruiterem. Autofi
dale uvadi, ze v praxi to vypada tak, ze kandidat a recruiter na sobé nejsou ¢asove zavisli.
Muze to byt formou videa, kdy se recruiter pta z videozaznamu nebo kandidat odpovida na
otazky na obrazovce, a to obvykle v casovém limitu.

Vybérové testy

Vybérove testy se podle Armstrong, Taylor (2015, s. 288) pouzivaji k ziskani platnych a
spolehlivych informaci o urovni schopnosti, inteligence, charakteristik osobnosti, nadani
nebo védomosti. Psychologické testy piedstavuji ndstroje méteni, proto se ¢asto oznacuji
jako psychometrické testy (pojem psychometricky souvisi s méfenim psychickych jevi).
Psychometrické testy méfi inteligenci nebo osobnost. Zakladem psychometrickych testl
jsou systematické a standardizované postupy, které méfi rozdily v individudlnich
charakteristikach, coz umoznuje poznat jednotlivé uchazece a piredpovédét, do jaké miry
budou svéfenou praci vykonavat uspesné. Mezi dalsi typy vybérovych testll, které jsou
predstaveny nize, patii testy schopnosti a testy zptisobilosti.

Assessment centra

Armstrong, Taylor (2015, s. 29) uvadi, ze assessment centra vytvareji skupinu uchazect
a vyuzivaji fadu metod jejich posuzovani béhem vymezeného obdobi (jeden nebo dva dny)
s cilem ziskat komplexnéjsi a vyvazenéjsi pohled na vhodnost jednotlivych ¢lent skupiny.

Paliskova, Legnerova, Stiitesky (2021, s. 98) dodavaji, ze assessment centrum je komplexni
metodou testovani uchazect. Podle autort se jedna se o sérii testovacich metod, které ukazi
vlastnosti, schopnosti a vhodnost kandidatii pro danou pracovni pozici. Assessment centrum
pomaha ziskéavat ptehled o silnych i rozvojovych strdnkach Gcastniki, ktefi jsou pii plnéni
aktivit pozorovani a hodnoceni. Assessment centrum ma pomeérné vysokou vypovidaci
hodnotu vzhledem k tomu, Ze kombinuje mnoZzstvi metod véetné skupinovych aktivit. Jedna
se proto o dilezity zpusob vybéru pracovnikli. Hlavni vyhodou assessment centra je
komplexni posouzeni testovaného. Pouzitim vice metod a technik pro posouzeni uchazeci
poskytne SirSi soubor informaci o kandidatech, kteti pak mohou byt pfesnéji posouzeni
a vybrani.

Hronik (2017) upiesiiuje, Ze v ramci programu assessment centra jsou uzivany nasledujici
metody: testy, zkouSky odbornych znalosti, pozorovani, psychodiagnostické testy, a také
rozhovor, tedy se zde slucuje fada dil¢ich metod. To, co je ovSem charakteristické¢ pro
assessment, je uziti testll chovani a pfevaha interaktivnich metod. Mezi testy chovani se pfi
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assessmentu uplatiuji predevsim modelové situace, praktické problémy, ptipadové studie,
nefizena skupinova diskuse, metody tifidéni doslé posty, moralni dilemata. Testy chovani
jsou zaméfeny na akci, vykondvani néceho ,,tady a ted", zatimco dotazniky jsou popisem
toho, co délam ,,jinde a jindy", resp. ptedstavou, co déldm v dané situaci. Pti testu chovani
o tom nemluvim, ale délam to.

Autofi Paliskova, Legnerova, Sttitesky (2021, s. 99) uvadi, ze assesment centrum ma vedle
vySe zminénych vyhod také sva rizika. Patfi k nim podle autor ¢asova narocnost, kdy se
jedna o Cas pribchu vlastniho assessment centra a také o Cas potiebny na zavérecné
hodnoceni. S tim souvisi i ndklady na pouziti centra a na pfipadné Spatné rozhodnuti, které
muze zpusobit, Ze vstupni ndklady na pracovnika vybraného nevhodné na zakladé vysledkt
assesment centra vzrustaji o dal$i nadklady nezbytné napi. na jeho zaskoleni a adaptaci.
Dalsi z kritickych faktori assessment centra muZze piedstavovat kvalita hodnotitelt.
Hodnotitelé musi byt vySkoleni tak, aby uméli nezavisle posoudit vystupovani ucastnikl
v prubehu assessment centra a podali tak odpovidajici zpravu o jeho vykonu a potencidlu.
Dulezité je téz dobie pecovat o testované, ktefi v zddném piipad¢é nesmi odejit z assessment
centra demotivovani. Dllezité je castnikiim podat objektivni zpétnou vazbu, ktera je jasné
vysvétlena a podlozena priklady, které hodnotitelé pozorovali béhem assessment centra.

2.1.9 Prijimani zaméstnanci

Jak uvéadi Koubek (2015, s. 189), ptijimani pracovnikl lze chépat dvojim zpiisobem:
v uz8im a $irSim pojeti. Pokud jde o uzsi pojeti piijiméani pracovniki, pak jde o procedury
souvisejici s poc¢atecni fazi pracovniho poméru pracovnika nové ptichazejiciho do podniku.
Sir§i pojeti pak zahrnuje kromé predchoziho p¥ipadu i procedury souvisejici s piechodem
stavajiciho pracovnika podniku na nové misto v ramci podniku. Personalni praxe rozumi
pod pfijimanim pracovnikil spiSe uzsi pojeti, nicmén¢ formalni i neformalni nalezitosti
pfislusné procedury jsou v obou pfipadech shodné nebo obdobné.

Paliskova, Legnerova, Stritesky (2021, s. 105) uvadi, ze zaméstnancem se dle §6 zdkoniku
prace miiZe stat fyzicka osoba, kterd doséhla veku 15 let, jako den nastupu nesmi byt sjednan
den, ktery ptedchazi ukoncCeni povinné Skolni dochazky. Dale autofi uvadi, ze
zameéstnavatelem se dle §7 zakoniku prace muze stat fyzicka osoba, kterd dosahla véku 18
let nebo pravnickd osoba. Zaméstnavatel zaméstndva fyzickou osobu na zadkladé
pracovnépravniho vztahu.

Proces pfijimani novych zaméstnanci je spolecnym tukolem personalisty a liniového
manazera a zahrnuje nésledujici kroky: pisemnd nabidka zaméstnani, pfiprava pracovni
smlouvy a uzavieni pracovnépravniho vztahu, realizace tkonii pfed nastupem nového
pracovnika.

Pisemna nabidka zaméstnani a priprava pracovni smlouvy a uzavieni
pracovnépravniho vztahu

Paliskova, Legnerova, Stritesky (2021, s. 106) uvadi, ze jakmile je rozhodnuto o vybéru
nového zaméstnance, je nutné ho neprodlen¢ informovat o vysledku vybérového fizeni, a
to nejdiive telefonicky, poté je vhodné potvrdit nabidku jesté pisemné. Pokud uchazec¢
nabidku akceptuje, nasleduje fada formalnich procedur, které jsou spojeny s uzavienim
pracovné pravniho vztahu.

Armstrong, Talyor (2015, s. 294) dodavaji, ze potvrzeni nabidky zaméstnani je mozné poté,
co byly ziskany uspokojivé reference a uchazec¢ absolvoval 1ékatskou prohlidku, naptiklad
pro ucely penzijniho a Zivotniho pojisténi nebo proto, ze dand prace vyzaduje urcitou
fyzickou zdatnost a zdravotni zpusobilost. V této fazi by méla byt také vypracovana
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pracovni smlouva. Pfi pfijimani zaméstnance do pracovniho poméru musi zaméstnavatel
postupovat, dle zakoniku prace.

Podle autort PaliSkova, Legnerova, Sttitesky (2021, s. 106) zabezpecuje zaméstnavatel v
souladu se zakonikem prace vykon tzv. zavislé prace, ktera ma specifické charakteristiky
(viz § 2 a 3 zékoniku prace). Je to takova prace, kterd je vykondvana v zakladnim
pracovnépravnim vztahu, a to:

- ve vztahu nadfizenosti zaméstnavatele a podfizenosti zaméstnance

- jménem zameéstnavatele a podle jeho pokynii zaméstnanec pro zameéstnavatele
vykonava osobné

- vykonava ji za mzdu (popft. plat nebo odménu za praci)

- nanaklady a odpovédnost zaméstnavatele

- ve stanovené pracovni dobé

- napracovisti zaméstnavatele, popf. na jiném dohodnuté misté
Pracovni pomér a pracovni smlouva

Pracovni pomér patii podle PaliSkova, Legnerova, Stiitesky (2021, s. 107) k zakladnim
pracovnépravnim vztahiim. Zaklada se pracovni smlouvou podle Zakoniku prace § 33 mezi
zaméstnancem a zaméstnavatelem a vznika dnem, ktery byl sjednan v pracovni smlouvé
jako den nastupu do préace podle Zakoniku prace, § 36. Dale Paliskova, Legnerova, Sttitesky
(2021, s. 108) uvadi, ze pracovni smlouva musi byt uzaviena pisemné dle Zakoniku prace,
§ 34, odst. 2, a to ve dvou vyhotovenich. Kazdd ze smluvnich stran (zaméstnavatel a
zaméstnanec) musi obdrZet jedno vyhotoveni pracovni smlouvy dle Zakoniku prace, § 34,
odst. 5.

Pfed uzavienim pracovni smlouvy je zaméstnavatel povinen seznamit uchazeCe o
zamé&stnani podle Zakoniku prace, § 31 s pravy a povinnostmi, které vyplyvaji z pracovni
smlouvy a s pracovnimi podminkami a podminkami odménovani s povinnostmi, které
vyplyvaji ze zvlastnich pravnich predpist a to zejména, aby se uchaze¢ podrobil 1¢kaiské
prohlidce, jak to ptedepisuje Zakon €. 373/2011 Sb., o specifickych zdravotnich sluzbach

Pracovni smlouva musi dle Zakoniku prace, § 34, odst. 1 obsahovat tzv. podstatné
nalezitosti:

druh priace — vymezuje okruh pracovnich ukoll, které bude zaméstnanec pro
zaméstnavatele vykonavat

misto vykonu prace — stanovuje pracovisté, popf. jiné misto, kde bude zaméstnanec
sjednanou praci vykonavat

den nastupu do prace — urcuje den vzniku pracovniho poméru

Sikyt (2016, s. 112) k tomu uvadi, Ze pokud se zaméstnavatel a zaméstnanec nedohodnou
na podstatnych nalezitostech pracovni smlouvy, pracovni smlouva nevznikne. Druh prace
vymezuje okruh pracovnich ukoli, které ma zaméstnanec pro zaméstnavatele vykonavat.
Misto vykonu prace vymezuje pracovisté, popitipadé jiné dohodnuté misto, na kterém ma
zaméstnanec sjednanou praci vykonavat. Den nastupu do prace urcuje den vzniku
pracovniho poméru. Od tohoto dne zaméstnavatel a zaméstnanec uplatiiuji prava a plni
povinnosti vyplyvajici z pracovniho poméru.

Koubek (2015, s. 328) dale uvadi, Ze pracovni smlouva se vSak neuzavird pouze pfi
piijimani nového zaméstnance, ale méla by se nové formulovat a uzaviit vzdy, kdykoliv
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dojde ke zméné v pracovni smlouvé. Lze tak Cinit na zdklad¢ dohody mezi zaméstnavatelem
a zaméstnancem a vzdy pisemné, naptiklad formou ptilohy k dosavadni smlouvé.

Paliskova, Legnerova, Sttitesky (2021, s. 108) dopliuji, Zze pracovni pomér lze uzavtit na
dobu urcitou ¢i dobu neurcitou. Obecné plati, ze pokud neni v pracovni smlouvé sjednana
vyslovné doba trvani pracovniho poméru, pracovni pomér je uzavien na dobu neurcitou dle
Zakoniku prace, § 39, odst. 1.

Realizace ikont pred nastupem nového pracovnika

Proces adaptace zaciné podle Paliskova, Legnerova, Sttitesky (2021, s. 114) pted ptichodem
nového zaméstnance. Aby nastup nového zaméstnance probehl hladce a bez problémd, je
nutné pripravit fadu veéci. Ve velkych firméach se podileji na piipravé adapta¢niho procesu
bezprostfedné nadfizeny manazer spole¢né s personalistou, popi. dal§imi odpovédnymi
kolegy z jinych oddé€leni. V malém podniku to mize byt manazer (popt. vlastnik) ve
spolupraci s personalistou. O nastupu je vhodné informovat ostatni kolegy.

Aby pfichod nového zaméstnance prob¢hl bez problémili a na nic se nezapomnélo,
doporucuje se ptipravit kontrolni seznam vSech nutnych tukolt.

Paliskova, Legnerova, Stritesky (2021, s. 115) uvadi tento ptehled kontrolniho seznamu
nutnych ukola:

- pracovni smlouva

- mzdovy vym¢ér, informace o benefitech

- pracovni misto - v€etné¢ zajisténi potiebného vybaveni

- vstupni opravnéni - na pracoviste

- pfistupy do informac¢niho systému firmy, zfizeni mailové adresy

- vybaveni prostfedky k préci (firemni obleCeni, ochranné pomucky, pocitac, telefon,
firemni vizitky)

- ptidéleni mentora (spolupracovnik, ktery bude novému zaméstnanci v prvnich dnech
napomocen, na kterého se bude moci v pfipadé nutnosti kdykoliv obratit)

Paliskova, Legnerova, Stritesky (2021, s. 115) dale uvadi, ze novy zaméstnanec musi byt
zafazen do persondlni evidence, je vytvofena osobni karta zaméstnance, mzdovy list,
evidenc¢ni list dichodového zabezpeceni, firemni prukaz. Nového zaméstnance je nutno
piihlasit na ptisluSnou Spravu socidlniho zabezpeceni a VZP - a to do 8 dni od podepsani
pracovni smlouvy.

Sikyt (2016, s. 115) uvadi, Ze adaptace zaméstnancii, popiipadé orientace zaméstnanctl, je
zavérecnou etapou modelového postupu obsazovani volnych pracovnich mist a zahrnuje
formalni 1 neformélni procedury spojené s informovanim, odbornym zapracovanim a
socialnim zaclenénim nového zaméstnance v novém zaméstnani, popiipadé stavajiciho
zameéstnance na novém pracovnim miste.

2.2 Tradi¢ni a moderni metody ziskavani zaméstnanci

V této podkapitole bude vénovana pozornost popisu metod ziskdvani pracovnikl a jejich
vyhodam a nevyhodam. Téchto metod je celd fada a organizace vétSinou pii ziskavani
pracovnikl pouzivaji vice moznosti. Vycet téchto metod byl uveden v podkapitole 2.1.6
Metody ziskavani pracovnikli. V oblasti tradi¢nich metod se jedna o vlastni nabidku
potenciondlnich uchazeci, doporuceni soucasného pracovnika organizace, ptimé osloveni
vyhlédnutého jedince, inzerce formou vyvésky, letdku do poStovnich schranek nebo ve
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sd€lovacich prostfedcich, spoluprace s urady prace, spoluprace se vzdélavacimi institucemi,
spoluprace s odbory, sdruzenimi odbornikli, stavovskymi organizacemi, védeckymi
spolecnostmi a vyuzivani jejich informacnich systému, vyuzivani externich sluzeb
komer¢nich zprostiedkovatelen. Moderni metody ziskavani zaméstnanct pak spocivaji v
pouzivani pocitacovych siti (internetu) a v elektronickém ziskévani pracovnik.

2.2.1 Tradi¢ni metody ziskavani zaméstnanci
Uchazeci se hlasi sami

Hronik (2017, s. 126) tato metoda je financné nenarocny zptlisob, ktery se uplatituje spiSe u
renomovanych a spise vétsich spolecnosti. Jelikoz se uchazeci hlasi prubézné, nezavisle na
potiebach firmy, je tfeba standardizovat zptisob prace s t¢émito uchazeci. Povétsinou se jedna
o tvorbu databaze uchazect, ktefi jsou v ptipad¢ potfeby vyzvani k casti na fizeni. Je v§ak
vyhodné standardizovat i zpusob kontaktu, udrzovani zajmu do té¢ doby, nez vznikne
potieba po pracovnikovi dané kvalifikace a praxe. Je nasnadé, Ze udrzovani zajmu nemuize
byt financné naro¢néjsi, nez jsou naklady na inzerci.

Koubek (2015, s. 135) varuje, ze tato metoda ma fadu nevyhod. Uchazec¢i maji Casto
nepfesnou predstavu o potifebach organizace a zna¢né mnozstvi z nich je pro organizaci
neupotiebitelnych, né¢kdo se jimi musi zabyvat. Nabidka ze strany uchazec¢i byva plynula,
coz muze narusovat praci personalistil ¢i jinych manazert, ti museji byt ptipraveni kdykoliv
reagovat na nabidku, jednat s uchaze¢i a odmitat je tak, aby to neuskodilo organizaci.
V neposledni fadé tento zplsob ziskdvani zaméstnancli neposkytuje dostateCnou moznost
vybéru. Zadosti uchaze¢i jsou Gasto rozptylené v &ase a pii vybéru obvykle nelze pouzit
jednoho z dulezitych nastrojl, tj. vzdjemného porovnani schopnosti a kvalit vétsiho
mnozstvi uchazect. Pravdépodobnost piijeti nikoliv zcela vhodného uchazece je tedy vétsi.

Doporuceni soucasného pracovnika organizace

Hronik (2017, s. 126) uvadi k tomuto tématu, Ze jde o pomérné levny a frekventovany
zpusob ziskavani pracovnikl zejména u mensich firem. D4 se fici, ze u firem do 25 az 50
zameéstnancl (podle oboru; napt. 25, ¢lennd softwarova firma asi jiz vyCerpala své zdroje
znamych) jde o dominantni zptsob ziskavani. Vychazi se z predpokladu, ze zaméstnanec
velmi dobfe zna jednak Clovéka (vzdélani, dovednosti, pracovni historii apod.), kterého
doporucuje, jednak praci, na kterou doporucuje a jednak firemni prostfedi. Taktéz lze
predpokladat, Ze je motivovan k tomu, aby doporucil opravdu vhodného ¢loveka, za kterého
svym zplusobem ruci.

Koubek (2015, s. 108) dale uvadi, Ze mezi metody ziskdvani pracovnikl patii i ziskavani
na zakladé doporuceni stavajiciho zaméstnance. K tomu je ovSem tfeba vytvoftit informacni
predpoklady, aby stavajici zaméstnanci védéli v€as o uvolilovaném nebo volném pracovnim
mist¢ a byli informovani i o jeho povaze. Lze pfitom uplatnit i ur€ité stimulacni nastroje a
pracovnika, ktery doporucil ¢i ptivedl vhodného uchazece, naptiklad odménit.

Dale Koubek (2015, s. 136) zmifuje, Ze vyhodou jsou nizsi ndklady na ziskavéani pracovnikii
a uchazeci byvaji zpravidla vhodni jak odborn¢, tak svymi osobnostnimi charakteristikami,
protoze stavajici zaméstnanec si samoziejmeé u svého zameéstnavatele nechce pokazit povést
doporuc¢enim nevhodné osoby. Nevyhodou je omezena moznost vybéru z vétsiho poctu
uchazec.

Této metody se Casto pouzivd pii obsazovani odpovédnéjSich pracovnich funkci, kdy
nadfizeni doporucuji své podiizené k povyseni. Nékteré podniky tézi z vyhod, které prinasi
jakési dédeéni pracovnich zkuSenosti v rodinach, a na doporuceni svého zaméstnance
piijimaji ¢leny jeho rodiny, nejcastéji déti. Koubek (2015, s. 136)
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Piimé osloveni vyhlédnutého jedince

Tato metoda klade naroky na vSechny vedouci pracovniky, kteii na zaklad¢ sledovani
pracovniho trhu ziskavaji informace o vhodnych kandidatech a v ptipad¢ potieby je oslovi svou
nabidkou. K jejim vyhodam patti podle Koubka (2015, s. 136) jeji cilenost, operativnost a
levnost. K nevyhodam patii podle autora zhorSeni vztahl s organizacemi, v nichz osloveny
pracovnik plsobi a téZ moZznost, Ze si pracovnik uvédomi svou cenu a vice vyjednava
o podminkéch nabizeného pracovniho mista. Pfimé osloveni byva téz zaveérecnou fazi dalsich
metod ziskavani, jako je doporuceni soucasné¢ho pracovnika, spoluprace se vzdélavacimi
institucemi a dal$imi sdruzenimi.

Inzerovani

Podle autorit Armstrong, Taylor (2015, s. 281) je inzerovani tradi¢né€ nejobvyklejsi metodou
oslovovani uchazect a je stale velmi dilezité, zejména na mistni tirovni nebo v odbornych
Casopisech. Bézny inzerat by mél splnit nasledujici cile:

- zajistit uchazece — inzerat musi oslovit a ptilakat dostate¢ny pocet vhodnych uchazect
s minimalnimi néklady

- upoutat pozornost — inzerdt musi obstat v soutézi o zdjem potencialnich uchazect
s ostatnimi zaméstnavateli

- vzbudit a udrzovat zajem — informace o pracovnim misté, organizaci a podminkach
zaméstnani musi inzerat sdélovat potencidlnim uchazeclim atraktivnim a zajimavym
zpusobem

- stimulovat k odpovédi — inzerat musi vyznit zpisobem, ktery podniti k odpoveédi
dostate¢ny pocet vhodnych uchazeci splitujicich vymezené pozadavky na zaméstnance.

Koubek (2015, s. 137) uvadi nasledujici zplsoby inzerce volnych mist: vyvésky
v organizaci nebo mimo ni, letdky vklddané do postovnich schranek, inzerce ve sdélovacich
prostfedcich. Sikyi (2016, s. 97) k ni pfidavé jesté internetovou inzerci, ktera je v soudasné
dob¢ podle autora nejvyuzivangj$i metodou ziskavani zaméstnancti. Vyzdvihuje moznost
interaktivni inzerce.

Vyvésky povazuje autor za levnou a nenaro¢nou metodu ozndmeni, pfi niz mize organizace
vyuzivat vnitini 1 vn&jsi zdroje ziskavani zaméstnancii, podle toho, jaké zvoli misto inzerce.
Vyhodou jsou nizs$i naklady, nevyhodou pak omezeny pocet oslovenych potencialnich
uchazect. Autor dale akcentuje umistovani vyveések v mistech, které navstévuji studenti.

Podle Koubka (2015. s. 137) jsou aktivni metodou ziskdvani zameéstnancii také letdky
vkladané do postovnich schranek obyvatel na urcitém uzemi, at’ uz prostfednictvim
postovnich dorucovatelli, specializovanych organizaci poskytujicich tyto sluzby nebo pro
tyto ucely najatych jedinct. Vyhodou je, Ze touto formou Ize oslovit rezidenty konkrétniho
uzemi. Tato metoda je drazsi nez vyveésky a nevyhodou mize byt, Ze je vhodna k ziskdvani
pracovniki pro méné kvalifikovanou praci. S Koubkem se shoduje téz Hronik (2017, s.
123), ktery uvadi, ze tento zptsob ziskdvani pracovnikil se uplatni spise v piipadech, kdy je
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potieba ziskat relativné vyssi pocet pracovniki, kteti maji nizsi ¢i vSeobecnou kvalifikaci.

Hronik (2017, s. 123), také dale uvadi, Ze mezi formy inzerce patii tzv. venkovni reklama,
do niz nalezi hlavné rtizné poutace, vyvésky a bilboardy. Ta se umistuje na frekventovana
mista, napt. zastavky méstské hromadné dopravy. Timto zplsobem jsou predevSim
oslovovany pracovnici, kterych se dlouhodobéji nedostava a je jich tieba ve vétSim
mnozstvi, napf. femeslnikd. Pfi této inzerci je tfeba vzbudit pozornost urcitou novosti
a vyhodnosti podminek. Uplatiiuje se pfedevsim pii hledani pracovniki pro firmu, zavod,
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ktery byl postaven na ,,zelené louce* nebo firmy, ktera pfipravuje rozsifeni ¢i zmeénu svého
vyrobniho programu. Venkovni reklama je umistovana minimaln¢ na dobu 1 meésice,
obvykleji na dobu 3, 6 ¢i 12 mésict.

Daéle uvadi Hronik (2017, s. 112) Ze Casté jsou diskuse, zda firma, kterd hleda zaméstnance,
ma vystupovat svym jménem ¢i vystupovat v anonymité, tj. pod inzertni znackou c¢i
v zastoupeni nékteré personalni agentury.

Utiady prace

Podle Koubka (2015, s. 139) slouzi tfady prace osobam hledajicim zaméstnani 1 organizacim
hledajicim pracovniky. Tato metoda je velmi levna, ufady prace samy zjistuji potfebné
informace o uchazeci, sami zajistuji piedbézny vybér a zaméstnavatel miize ziskat i prispévek
na zaméstnavani. Nevyhodou je omezeny vybér uchazecl, ¢asto se jednd o osoby s nizsi
kvalifikaci nebo obtizn¢ umistitelné. Podle autorit Armstrong, Taylor (2015, s. 282) se vSak
ufady prace se bézné vyuzivaji pro ziskdvani manudlnich a administrativnich pracovnikd,
podobné jako prodejcii nebo operatorii call center.

Hronik (2017, s. 108) akcentuje predvybér uchazeci a zijemcl podle pozadavkil
zadavatele. Vyznamna je i pomoc pracovniho ufadu zameéstnavateli v oblasti analyzy
funkéniho mista, kdy poskytuje méné zkuSenym zaméstnavateliim pomoc s popisem prace,
na jehoz zéklad¢ vytvoii doporuceni zajemct. Vlastni vybér pak provadi firma sama.

Hronik (2017, s. 107) specifikuje také napli ¢innosti jednotlivych oddéleni Gfada prace,
které reaguji na situaci v daném regionu. Kazdy ufad prace funguje trochu jinak, coz je
podminéno vné&jSimi a vnitinimi vlivy. Autor uvadi déleni Gfadii prace na Ctyii odd¢leni.
Oddgéleni zprostfedkovani zajistuje ptimy styk s uchazecem a zprostiedkovava zaméstnani.
Oddéleni trhu prace vypracovava rizné progndzy, analyzy, v nékterych okresech regionech
je zde umisténa pracovné pravni poradna pro zameéstnavatele. Na toto oddé€leni se povinné
hlasi volna mista. Oddéleni poradenské realizuje aktivni politiku zamé&stnanosti, v ramci,
niz provadi Ci zabezpecuje rekvalifikace, poskytuje zaméstnavatelim piispévky na
absolventskd mista, spolecensky ucelnd mista a chrdnéna pracovisté. Poskytuje téz
poradenské sluzby spojené s volbou povolani a odbornou piipravou v souladu s rozvojem
odvétvi, oboru v daném regionu. Oddéleni kontroly vykonava kontrolni ¢innost na tseku
zaméstnanosti, pracovné¢ pravnich vztahii. Ekonomické oddéleni sleduje tucelnost
hospodafteni s prostfedky na zabezpeceni zaméstnanosti.

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

Armstrong, Taylor (2015, s. 281) uvadi, Ze mnoho pracovnich mist je samoziejm¢é mozné
obsadit absolventy Skol a dalSich vzd¢lavacich instituci, pficemz pro nckteré organizace
mohou byt absolventi hlavnim zdrojem uchazecl. Zvlastni udalosti se pro nckteré
organizace stavd kazdoro¢ni ziskavéani absolventl vysokych Skol, pro které se vydavaji
lakavé informacni materialy, organizuji zajimavé propagacni akce a uplatiuji propracované
metody vybéru, véetné zkoumani biodat a vyuziti assessment center.

Jak uvadi Koubek (2015, s. 110), vyhodou této metody byva to, ze Skola Casto sama déla
pro organizaci jakysi predvybér, doporucuje vhodného studenta ¢i absolventa. Podnik je
informovan o profilu studia a vi tedy, jaka je zhruba portfolio znalosti a dovednosti
absolventa pfislusné Skoly. Pii nékterych forméch spoluprace mé podnik moznost také
dukladnéji poznat vytipovaného studenta, ma o ném vice informaci nez o jiném b&zném
uchazeci o zaméstnani.

Déle Koubek (2015, s. 110) uvadi, Zze nevyhodou je sezonnost nastupu absolventi do
zaméstnani, a tedy nemoznost operativné obsazovat pracovni mista absolventy kol a ucilist’

17



v prubéhu celého roku. Nékdy se to fesi tak, ze uvolnéna mista jsou obsazena docasné do
doby, nez bude moci nastoupit absolvent Skoly (napt. odlozenim odchodu do diichodu,
pfijetim docCasné¢ho pracovnika aj.). V pfipadech, kdy je znamo, Ze se v dohledné
budoucnosti misto

Hronik (2017, s. 123) k tomuto zplsobu ziskdvani zaméstnanct uvadi, ze dulezitym
faktorem je sponzorovani studentli, které se uplatiiuje od stiednich, resp. stfednich
odbornych skol a ucilist’ az po vysoké Skoly. Pravidelna vyplata sponzorského piispévku v
celou ani pomérnou ¢ast sponzorského ptispévku. Sponzorovani je potieba kombinovat s
dalSimi pfistupy, aby pouto mezi sponzorujicim a sponzorovanym nemélo pouze podobu
finan¢niho zavazku.

Spoluprace s odbory, sdruZenimi odborniku, stavovskymi organizacemi, védeckymi
spole¢nostmi a vyuZivani jejich informacnich systémii

Vyuzivani téchto metod zavisi podle Koubka (2015, s. 139) na konkrétnich zvyklostech a
moznostech zaméstnavatele. Spoluprace s odbory je mozna pouze v zemich s odborovou
tradici a dobfe organizovanymi odborovymi svazy, pii vyuziti vnitinich zdroji pak tam, kde
existuje dobie fungujici odborova baze. K ziskavani predevsim Spickovych odbornikl je
velmi vyhodné vyuzit informacni systémy riznych sdruzeni odbornikli, stavovskych
organizaci a védeckych spolecnosti. Moznosti stoupaji s dostupnosti téchto informaci
zvetfejnénymi prostiednictvim socidlni sité internet.

VyuZivani externich sluZeb komerc¢nich zprostiedkovatelen

Autofi Amstorng, Taylor (2015, s. 280) uvadéji, Zze zprostfedkovatelské agentury se
vétSinou zaméfuji na ziskdvani zaméstnancl pro vykonavani kancelafskych a
administrativnich praci. Pfitom vyuzivaji uchazect, kteti jsou u nich zaregistrovani. Byvaji
rychlé a efektivni, ale pomérné drahé. Za vyhleddni zaméstnance si mohou t¢tovat odménu
ve vysi patnacti 1 vice procent z prvniho ro¢niho vydeélku. Nékdy miize byt levnéjsi
inzerovat nebo vyuzivat internet. V kazdém ptipad¢ je dilezité najit agenturu, kterd
uspokoji potieby organizace za rozumnou cenu.

Koubek (2015, s. 140) zminuje, ze vyhodou zprostiedkovatelské agentury ptedstavuje to,
ze dobré zprostiedkovatelské agentury mivaji vEtsi znalost trhu prace a v nékterych
pfipadech i vlastni databaze potenciondln¢ vhodnych, vétsi zbchlost ve vyhleddvani
vhodnych jedincti, napt. zkusSenosti s formulovanim efektivnich inzerati a viibec nabidek
zaméstnani a mohou poskytnout nékteré sluzby zlepSujici proces vybéru pracovnikil
provadeény organizaci.

Jako hlavni nevyhodu Koubek (2015, s. 140) uvadi, Ze jde z pravidla pomérné drahy zptisob
ziskavani pracovnikt. V pfipad¢, kdy je soucinnost piedstaviteld organizace pii ziskavani
pracovniki nizsi, hrozi nebezpeci nalezeni a pfijeti nikoliv zcela vhodného pracovnika.

Zprosttedkovatelské agentury by mély byt podrobné informovany o tom, co od nich
zaméstnavatel o¢ekava, jak shodné uvadi Koubek (2015, s. 140) a Amstorng, Taylor (2015,
s. 280). Riziko doporuceni Spatného zaméstnance se podstatné snizuje, jsou-li pozadavky
na uchazece zcela jasné.

Armstrong, Taylor (2015, s. 281) uvadéji, ze existuji poradenské spolecnosti zamétené na
piimé vyhledavani (executive search, poptipad¢ headhunting), které se vyuzivaji v piipade
obsazovani pracovnich mist vrcholovych manaZerti nebo kli¢ovych specialistt, kdy existuje
pouze omezeny pocet vhodnych lidi, které¢ je potieba oslovit piimo. Vyuziti poradce
zaméteného na piimé vyhleddvani neboli headhuntera, nebyva levnou zélezitosti. Takovy

18



poradce si mize uctovat odmeénu ve vysi tficeti az padesati procent z prvniho rocniho vydélku,
ale tyto prostfedky mohou byt vynalozeny pomérné efektivné.

Armstrong, Taylor (s. 281) dale uvadi, ze poradce se zpravidla nejprve obraci na své
kontakty v pfislusném odvétvi nebo oboru. Dobry poradce ma rozsahlé kontakty a vlastni
databazi potencidlnich uchazecli. Ma rovnéz spolupracovniky, ktefi dokézi vytipovat
vhodné lidi vyhovujici danym pozadavkiim nebo mohou nasmérovat pozornost k nékomu
jinému, kdo by mohl byt vhodny. Cim vice takovych kontaktd, tim Gspésnéjsi poradce byva.
Kdyz se podafi oslovit potencialné vhodné uchazece, kteii projevi zajem, je vhodné
uspofadat nenucené a neformalni setkani s jednotlivymi uchazeci, na jehoz zéklad¢ poradce
piedlozi klientovi seznam vhodnych uchazect, véetné dostupnych informaci o nich.

Podle Koubka (2015, s. 140) se tyto sluzby nabizeji i v Ceské republice. Jejich vyhody
spatfuje v dobré znalosti trhu prace a vlastnich databazi vhodnych jedincii, zkuSenostech
s formulovanim efektivnich nabidek zaméstnani a inzerati. Nevyhodou je finan¢ni naro¢nost
tohoto ziskavani pracovniki. Siky¥ (2016, s. 97) zmifuje také internetové servery.

2.2.2 Moderni metody ziskavani zaméstnanci

V nasledujici podkapitole bude vénovana pozornost moznostem vyuziti internetu a
socialnich siti k vyhledavani a ziskdvani zaméstnanct. Podle prizkumu CIPD (2022) jiz
dokonce mnoho organizaci uptfednostiiuje online recruitment, zprostfedkovatelské agentury
nebo poradenské spolecnosti.

Vyuzivani socialnich médii znamena vyuzivani technologie Web 2.0 za ucelem vyhledavani
uchazecl a ziskdvani informaci o uchazecich online s vyuzitim socidlnich siti, jako je
LinkedIn, Facebook a Twitter. Potencialni uchaze¢i n¢kdy vyuzivaji blogy stavajicich
zameéstnanct, kteti sdileji své zkuSenosti z prace v organizaci.

Jak uvadi Horvathova (2016, s. 297) socialni sité zacina stale vice lidi vyuzivat ve svém
soukromém zivoté, a tak je pfirozené, Zze se pomalu dostavaji i do pracovni sféry.
V nékterych organizacich jsou tomuto pfistupu otevieni a nové moznosti maji u nich
otevien¢ dvere, u jinych se stale zdrahaji

Déle Horvathova (2016 s. 296) uvadi, ze socialni sité¢ mohou slouZzit uvnitt organizace pro
interni komunikaci mezi zaméstnanci, zaméstnanci 1 vedenim, ale i mezi organizaci a
klienty. Zarovenn mohou manazeti a vedouci pracovnici prostfednictvim socidlnich siti
komunikovat s celym pracovnim trhem a timto zptisobem hledat nové pracovniky.

Internet

Jak uvadi Koubek (2015, s. 142) v soucasné dobé existuje fada internetovych adres, kam
mohou organizace umistit svou nabidku zaméstnani. Ve vétSiné ptipada slouzi tyto adresy 1
jedincim hledajicim zaméstnani k umisténi jejich individudlni nabidky. Mnohé organizace
maji kromé toho vlastni internetovou adresu, kde mimo jiné uverejiuji i nabidky zaméstnani.

Sikyi (2016, s. 98) doplituje, ze webové stranky vétsiny zaméstnavateld obsahuji, vedle
zakladnich informaci o zaméstnavateli a jeho ¢innosti, zvlastni ¢ast, zpravidla ozna¢ovanou
jako ,,Kariéra®, kde jsou veskeré informace pro uchazece o zaméstnani vcetné aktualniho
ptehledu volnych pracovnich mist. Pokud potencidlni uchaze¢ o zaméstnani projevi zéjem,
muze na urcitou nabidku zaméstnani okamzité reagovat vyplnénim elektronického (on-line)
strukturovaného dotazniku a pfiloZzenim vlastniho Zivotopisu (zadosti o zaméstnani). VSechny
udaje, které timto zpiisobem zaméstnavatel od uchazecli o zaméstnani ziska, jsou uvedeny ve
srovnatelném rozsahu a struktufe, coZz zaméstnavateli vyznamné usnadniuje vyhledavani a
porovnavani udaji o jednotlivych uchazecich o zaméstnani. Soucasné si takto zaméstnavatel
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ovefuje jistou troven pocitacové gramotnosti uchazecli o zaméstnani, to znamend, do jaké
miry jsou schopni pouzivat vypocetni techniku a sluzby internetu.

Juska (2022, s. 37) dodéava, Ze socialni sité nabizi, jak firmy mohou nabizet zaméstnani
pomoci vlastnich socidlnich siti. Moznosti jsou dle Jusky (2022, s. 37) neomezené a kreativité
se meze nekladou a vétSina firem, které jsou oteviené pouzivani socidlnich siti k vyhleddvani
zaméstnancl, jsou velmi kreativni, jelikoz prostiedi inzerce na socidlnich sitich je
kompetetivni. Juska (2022, s. 87) dale uvadi, Ze inzerce ptes vlastni socidlni sit’ je pro firmy
pomérné snadné feseni z ekonomického hlediska v porovnani s placenou inzerci na inzertnich
portalech.

Sikyi (2016, s. 98) uvadi, ze Socialni sité pfinaseji nové piileZitosti také pro personalni
marketing a elektronické ziskavani zaméstnancl. Socidlni sit¢ umoziuji nejen efektivné
informovat potencidlni uchazeCe o volnych pracovnich mistech, ale soucasné¢ piimo
vyhledavat a oslovovat vhodné uchazece o zamé&stnani, jejichz profily jsou na socialnich sitich
vefejné pristupné

Koubek (2015, s. 142) uvadi, ze vyhodou inzerce na internetu je pomérné nizkd cena,
operativnost a moznost uvést detailnéjsi informace o organizaci, pracovnim mist¢, pracovnich
podminkach a pozadavcich na zaméstnance. Elektronické ziskdvani zaméstnancii umoziuje
provadét elektronicky i1 dalsi Cinnosti souvisejici se ziskdvanim zaméstnancii. Zcela bézné jsou
elektronické dotazniky pro uchazece nebo elektronické formulate strukturovanych zivotopisu.
Proces ziskdvani se tak urychluje a zleviuje, odpada ,,papirovani a styk suchazeci je
operativngjsi.

Sikyi (2016, s. 98) jako nevyhodu uvadi, Ze jistym problémem vyuZivani socialnich siti je
zajisténi bezpecnosti sd€lovanych a sdilenych informaci, podobné& jako schopnost a motivace
zaméstnavatelli a uchazect o zaméstnadni komunikovat prostfednictvim internetu. Piesto je
mozné tyto moderni zpiisoby internetové komunikace vnimat jako vyznamny alternativni
nastroj personalniho marketingu a ziskavani zaméstnancti na globalnim i lokdlnim trhu prace.

Tegze (2019 s. 24) akcentuje roli recruitera a jeho znalost vyhledavacich operatorti pro
uspésné vyhledani uchazeci a informaci o nich. VétSina on-line databazi a vyhledavacta
podporuje vyhledavaci operatory, které je mozné pii hledani efektivné vyuzivat. Je tak
mozno vytvoftit vyhleddvaci dotaz s pouzitim par klicovych slov a operatori.

LinkedIn

Tegze (2019, s. 79) uvadi, Ze LinkedIn je profesni socialni sit, na které se setkavaji
profesiondlové a diskutuji o svych pracovnich zdjmech. V btfeznu 2011 sit’ piekonala
metu

100 milionti registrovanych uzivateltl, ¢im dal vice ziskava popularitu i v Cesku. Mezi
uzivatele patii manaZzefi, konzultanti a odbornici z nejriznéjsich obori. Také firmy maji své
ucty na LinkedIn. To pfedesild Horvathova (2016, s. 307), ktera ji povazuje za nejvetsi
internetovou sit’ a upfesiiuje, Ze je zaméfena na klientelu z korporatniho prostiedi a sdruzuje
profesiondly. Autorka dale uvadi, Ze v zahrani¢i ji vyuziva 94 % personalistli, zatimco
v Ceské republice 54 % personalisti.

Podle oficialnich stranek spolecnosti LinkedIn (2022) se jednd o nejvetsi profesni siti na
svéte, a v kvétnu roku 2020 méla vice nez 690 miliont ¢lent ve vice nez 200 zemich. V
CR je na LinkedIn 1,5 milionu uZivatelti. V profilu uZivatele se nachazi jeho Zivotopis
obsahujici polozky kariéra, pracovni mista a vzdélani. Prostfednictvim kontakt je uzivatel
zapojen 1 do kontaktli svych kontaktl, ¢imz vznika provazana sit’ uzivatelti. LinkedIn nabizi
také nejriznéjsi skupiny a aplikace. Je mozné vyhledat byvalé i soucasné kolegy, spoluzaky
z univerzit, nebo najit nové obchodni partnery diky moznosti uvetejnéni podrobnosti
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spolupréce. LinkedIn, je vitanym pomocnikem personalistii a headhunterti, kteti mohou
hledat vhodného kandidata na pracovni pozici mezi obrovskym mnozstvim potencialnich
zamé&stnancl. Zakladni profil, ktery je pro bézného uzivatele zcela dostacujici, je zdarma,
pouze doplitkové funkce jsou placené.

Horvathova et al. (2016, s. 305) problém je, ze LinkedIn nedokéze urcit relevanci vysledkti
lidi, které pravé vyhledavate, takze pokud budete hledat podle pozice klicové slovo ,,Project
Manager®, tak vam LinkedIN najde tisice vysledkt vysledkt a je neredlné je projit. Tegze
upozoriiuje (2019, s. 79), Zze v roce 2017 zménil LinkedIn své vyhledavani pies bézné
vyhledédvaci operatory a zavedl své vlastni vyhledavaci operatory. Pfesto nékteré zakladni
vyhledavaci operatory na LinkedInu stdle funguji. LinkedIn stale akceptuje bézné
vyhledédvaci operatory a modifikatory naptiklad: and, or, not, minus -, uvozovky. Dale autor
uvadi, ze je dilezité se vyhnout tzv. stop sloviim, jez LinkedIn ignoruje, véetné téch, ktera
ovlivni vyhledavaci dotaz. Mezi tato slova patii a, of, for, at, on, to, with, from, the, in nebo
I. Pokud je nékteré z téchto slov pouzito, LinkedIn ho nahradi znakem AND, coz ovlivni
vyhledavaci dotaz.

Facebook

Jak uvadi Tegze (2019, s. 104), jedna se o americkou medialni sluzbu, rozsdhly webovy
systém a sluzbu socialnich siti vlastnénou firmou Meta Platforms. Usnadiiuje komunikaci
mezi uzivateli, sdileni multimedialnich dat, udrzovani socialnich vztahii a online zabavu. Se
svymi 2,5 miliardami aktivnich uzivateli je jednou z nejvétSich spoleCenskych siti na svéte.
Je plné prelozen do osmdesati Ctyt jazyki.

Jméno serveru vzniklo z papirovych letdkli zvanych Facebooks, které se rozdavaji
prvaklim na americkych univerzitdch. Tyto letaky slouzi k blizSimu sezndmeni studentd
mezi sebou. META (2022)

Horvatova etl. (2016, s. 308) nekteré organizace pouzivaji Facebook jako sviij intranet.
Vytvoii si svlj Gcet mezi své ,,pratele pusti jen své pracovniky. Kupiikladu spolecnost
Smith Group pouziva Facebook pro interni komunikaci a informovani o aktivitich svych
pracovnikl. Tim vznikaji mezi kolegy v¢étsi vazby, coz vede k mensi fluktuaci pracovniki
a vys$i zameéstnanecké loajalite.

Jak uvadi Tegze (2019 s. 24), pii aktivnim vyhledavani by se mélo cilit tam, kde se
potenciondlni uchazeci nachazi a pravé vétsina z nich je na Facebooku.

Facebook roste kazdym rokem, pocet jeho uzivatel stale vzrustd a kazdou minutu si na
Facebooku vytvareji své profily novi lidé a sdileji informace o sobé a svych pratelich.
V porovnani s LinkedInem, kam lidé chodi pouze nékolikrat za mésic, Facebook pouzivaji
n¢kolikrat denné. META (2022)

Existuji Ctyfi zplisoby, jak vyhledavat lidi na Facebooku:
- vyhledavac¢ Graph Search

- upravy URL adres

- dopliiky Google Chrome

- X-ray vyhledavani

Twitter

Podle oficialnich stranek spolecnosti Twitter (2022) je tato poskytovatelem socialni
sit¢ a mikroblogu, ktery umoznuje uzivatelim posilat a Cist prispévky zaslané jinymi
uzivateli, zndmé jako tweety. Jedna se o textové piispévky dlouhé¢ maximalné 280 znakd,
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které se zobrazuji na uzivatelové profilové strance a na strankach téch, kteti ho sleduji
(followers). Soucasti tweetu mohou byt kromé textu také obrazky, videa nebo odkazy.
Twitter také podporuje sdileni zivého vysilani prostfednictvim své sesterské sluzby
Periscope. Pfispévatelé mohou omezit dorucovani ptispévkl pouze na okruh urcitych ucti
nebo povolit pfistup k ptispévkiim komukoliv (vychozi nastaveni). UzZivatelé zasilaji nebo
dostavaji tweety pies stranku Twitteru, pomoci kratkych textovych zprav (SMS) nebo
externich aplikaci. Sluzba je na internetu zdarma, ale zasilani SMS zprav je za bézny
poplatek poskytovatele telefonnich sluzeb.

Tegze (2019, s. 112) uvadi, ze Twitter je povazovan zaskvély zdroj uchazeci. K indexovani
klicovych slov nebo témat se pouziva hashtag. Tato funkce umoziuje lidem sledovat
témata, ktera je zajimaji.

Tegze (2019, s. 112) uvadi tii rizné zpiisoby, jak vyhledavat na twitteru:
- Vyhledavaci pole na strance Twitteru
- https://twitter.com/search-home - Umozni se podivat co se prave ted” déje.

- https://twitter.com/search-advanced - Umozni vam vyuzit pokrocilé hledani a cilit na
ptesné fraze a specifické hastagy

Horvatova etl. (2016, s. 308) také uvadi, Ze hashtagy mohou usnadnit hledani prace, kdy
#hledamsipraci mize danému uzivateli pomoci pii hledani.

Pti pouzivani Twitteru (2022) je nutné respektovat nasledujici omezeni: jeden tweet muize
obsahovat nejvyse 280 znak, denné je mozné poslat nejvyse 2400 tweettl, pfi¢emz retweety
se pocitaji jako tweety, pfi posilani zpravy primym uzivatelim, kteti vas sleduji, 1ze poslat
nejvyse 1000 ptimych zprav.

2.3 Role personalistt

V tivodu je nutné specifikovat pojmy management lidskych zdroji a marketing lidskych
zdroji. Podle autorek Urbancova, Vrabcova (2023, s. 81) je cilem managementu lidskych
zdrojti fizeni lidi a cilem personalniho marketingu ziskavani pracovni sily. Ukolem
managementu lidskych zdroji je: planovani, analyza pracovnich mist, ziskdvani a vybér
zaméstnancl, jejich pfijimani a orientace, rozmistovani a propousténi, hodnoceni a
odménovani, pracovni vztahy, péfe a personalni informacni systém. Cilem marketingu
lidskych zdroji je: persondlni planovani, ziskdavani a vybér zaméstnancl, motivace,
orientace a outplacement.

Déle Hronik (2017, s. 17) uvadi, ze v personalnim marketingu nemiizeme jen konstatovat
pottebu urcitych pracovnikii v daném case (,,koho co* a ,.kdy*), ale musime odpovédét na
tii otazky ,.kde je najdeme?“, , kdo je bude hledat?* a ,,jak?*.

Podle autorek Urbancova, Vrabcova (2023, s. 79) personalni marketing neboli marketing
lidskych zdrojii 1ze rozdé€lit na externi a interni personalni marketing.

Externi personalni marketing

Dle Urbancové, Vrabcové (2023, s. 79) je cilem externiho personalniho marketingu oslovit
a nasledné i ziskat pracovniky v pozadovaném poctu a kvalité a s adekvatnimi naklady.
K jeho ukolim proto patii posilovani zaméestnanecké image, zvySovani povédomi o znacce
zaméstnavatele, zajisténi dostatecného mnozstvi adekvatnich kandidatd a snizovani nakladt
na nabor. Autorky Urbancova, Vrabcova (2023, s. 79) uvadi, ze je externi personalni
marketing je zaméfen na oblast potenciondlnich zaméstnancti, pficemz se do néj fadi
personalni ¢innosti, jako je:
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. ziskavani

. vybér

. pfijimani zaméstnanc.

S externim personalnim marketingem je také spojen pojem znacka zaméstnavatele (image
zaméstnavatele). Podle autorti Paliskova, Legnerova, Stiitesky (2021, s. 91) je hlavnim
ukolem marketingu lidskych zdrojt oslovit a zaujmout vhodné kandidaty prostfednictvim

komunikace znacky zaméstnavatele. Jedna se o dlouhodobou ¢innost, kterd vyuziva riizné
formy i platformy komunikace.

Paliskova, Legnerova, Stritesky (2021, s. 89) uvadi, Ze znacku zaméstnavatele tvofi
predstavy a asociace, které se jedinci vybavi v souvislosti s vyslovenim jména podniku.
Jedna se o soubor oc¢ekdvani, emoci a prozitkli spojenych s firmou nebo jejimi vyrobky ¢i
sluzbami. Odrézi citovou vazbu jednotlivce na zakladé jeho zkuSenosti s danou firmou nebo
jejimi vyrobky. Nutnost budovani znacky zaméstnavatele si v posledni dobé zacalo
uvédomovat velké mnozstvi podnikli. Znackou firma vyjadiuje své poslani, hodnoty,
firemni kulturu a komunikaci. Ovliviiuje smysleni lidi o firmé&, atraktivitu vyrobku nebo
sluzeb a souc€asné 1 atraktivnost pro stavajici a budouci zaméstnance.

Muzik, Krpalek (2017, s. 43) uvadi, Ze image se buduje slozit¢ za pomoci fady krokti a akei,
jez vedou k zatraktivnéni firmy v ocCich vefejnosti. Na druhé strané¢ lze image zniCit
nepomérné snaz, a to tieba i kvtli 1zivym informacim a nepodloZzenym famam. Znacka také
napomaha zmirnit dopad nepfiznivych skutecnosti na postaveni firmy. Pojem znacka ma
sdm o sob¢ hodnotici charakter. Je odrazem pozitivnich vlastnosti firmy. Negativni
vlastnosti mohou znacku snizovat, ale nevytvaii ji. Nic jako negativni znacka neni.

Interni marketing lidskych zdroju

Urbancova, Vrabcova (2023, s. 79) uvadi, ze interni marketing lidskych zdroji je zaméten
na takové cinnosti, které zvySuji atraktivitu zaméstnavatele (respektive i zastavanych
pracovnich mist) pro stavajici zamé&stnance. Patii sem napiiklad:

. rozmist'ovani zaméstnanct

. jejich hodnoceni a odménovani

. péce o zamé&stnance

. vztahy na pracovisti

. vzdelavani a rozvoj zaméstnancli

Autorky Urbancovd, Vrabcovd (2023, s. 79) ktomu dodavaji, ze vyuziti interniho
personalniho marketingu mtize zvysit spokojenost zaméstnanct s jejich praci, s pracovnim
prostiedim ¢i s pracovnimi podminkami a tim naplnit jejich ocekdvani. Aktivity interniho
marketingu lidskych zdroji by mély vést ke skute¢nym zlepSenim, k objeveni novych kvalit
prace a k prohloubeni zapojeni zaméstnancti do napliovani strategickych cilii organizace.
Miize dojit ke zvySeni zdvazku a loajality zaméstnanct viici organizaci, ke snizeni fluktuace
a také nalezeni potencionalnich budoucich lidrti a dalSich vedoucich pracovnikd.

Paliskova, Legnerova, Sttitesky (2021, s. 19) uvadi, ze role personalistt se 1isi podle jejich
zafazeni v organizacni struktufe personalniho utvaru a podle specifickych potieb podniku;
skala roli, které personalisté vykonavaji, je Siroka, od proaktivnich (napf. role inicidtora na
strategické Grovni, role partnera v podnikadni) az po reaktivni (role personalisty reagujiciho
na pozadavky, predevs§im na operativni trovni, v administrativé apod.).
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Mezi hlavni role personalistli patii podle PaliSkova, Legnerova, Stritesky (2021, s. 19)

nasledujici:

1. Poskytovatel sluzeb — zakladni roli personalisti je poskytovani sluzeb
vnitropodnikovym zékaznikiim, tj. ¢lenim managementu, liniovym manazerim,
vedoucim odd¢€leni ¢i pracovnich tymi, i jednotlivych zaméstnanct. Sluzby se mohou
tykat vSech oblasti fizeni lidskych zdrojii — od ziskavani zaméstnanct, jejich vybér a
adaptaci pies fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni zaméstnancii a jejich odménovani
az po vzdélavani a rozvoj o oblast péée o zaméstnance. Ukolem personalistil je
poskytovat sluzby co nejefektivnéji.

2. Interni poradce a konzultant — vedoucim pracovnikim na vSech urovnich fizeni
poskytuje odborné rady, naptiklad v souvislosti s napliiovanim personalni strategie, pfi
zméné podnikové kultury nebo s cilem zlepsSit vnitropodnikovou komunikaci.
Konzultuje otdzky tykajici se jednotlivych persondlnich €innosti a pracovnépravnich
vztaht.

3. Manazer kvality procesti a Fizeni zmén — zajiStuje vysokou kvalitu a soucasné
ucinnost vSech procesii v oblasti fizeni lidskych zdrojt. Sleduje, zda jsou tyto procesy
nastaveny optimalné vzhledem k potfebam podniku. Na zaklad¢ analyz identufikuje
prilezitosti a hrozby pfi zaméstnavani lidi a navrhuje nové inovativni postupy. Ty se
mohou tykat jednotlivych persondlnich cCinnosti, ale také vztahli mezi
vnitropodnikovymi Utvary, vzajemné spoluprace mezi tymy, dopadii na modernich
technologii na organizaci prace. Aby personalista mohl kvalitné napliiovat tuto roli,
musi se neustale vzdélavat a udrzovat si vysokou uroven odbornych znalosti.

Dale Armstrong, Taylor (2015, s. 89) uvadi, jesté jednu roli:

4. Role bussines partneri — Personalisté v roli business partneri musi byt pfipraveni
spolupracovat s liniovymi manazery. Musi si osvojit strategické cile organizace a musi
si uvédomit ptilezitosti a hrozby, s nimiz se organizace musi vypoiadat. Musi byt
schopni analyzovat silné a slabé stranky organizace, vymezit problémy, které pied
organizaci stoji a urcit jejich disledky pro oblast lidskych zdrojii. Musi pochopit model
podnikani organizace a musi znat kritické faktory Gspéchu, které ovliviiuji dosahovani
konkuren¢ni vyhody. Musi si osvojit pfistup zalozeny na vytvareni pridané hodnoty a
musi iniciovat perspektivni inovace.

Uloha personalistii personalistii se v poslednich letech vyznamné méni. Stale Gastdji jsou
zapojovani do strategickych zaleZitosti podniku. Méni se vSak také zaméstnanci — na jedné
stran¢ dosahuji vyssi urovné vzdélani a dovednosti, na strané¢ druhé maji ale také veEtsi
ocekavani. Praxe v oblasti fizeni lidskych zdroji se stdva vice inovativni a také vice
integrovana. Postaveni jednotlivych personalistil v jednotlivych podnicich je velmi rozdilné
a v zadném pfipad¢ se nejedna o homogenni skupinu zaméstnancti naopak. Personalisté se
vzajemné lisi svymi zkuSenostmi, Grovni znalosti, vrozenymi schopnosti i povahovymi
rysy. To, co by mélo spojovat, je profesionalni jednani v souladu s uznavanymi normami
chovani a odpovédny piistup nejen k plnéni ukolil, ale zejména k lidem. Paliskova,
Legnerova, Stiitesky (2021, s. 20)

2.4 Shrnuti teoretické casti prace

V teoretické Casti prace jsou vysvétleny terminy a pojmy souvisejici s procesem ziskdvani
zameéstnancl a jeho mistu v celém procesu ziskavani, vybéru a pfijimani zaméstnanci.
Autorky Urbancova, Vrabcova (2023) rozdéluji marketing lidskych zdroji na externi a
interni, pfi¢emz je ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnancl vcetné jejich vztahil cilem
externitho personalniho marketingu, ktery je zameéfen na oblast potencionalnich
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zaméstnancu. PaliSkova, Legnerova, Stfitesky zdlraznuji, Ze kvalitni zaméstnanci jsou pro
podnik velkou konkuren¢ni vyhodou. Koubek (2015) uvadi, ze v tomto procesu proti sobé
stoji dvé strany, a to zaméstnavatel a uchazeci o praci.

Nejprve byly popsany jednotlivé kroky procesu ziskavani, k nimz patii podle Koubka (2015)
stanoveni potfeby poctu a struktury zaméstnancti, popis a specifikace obsazované¢ho mista,
volba zdroju ziskavani uchazecii, volba metod ziskavani pracovnikli, stanoveni dokumentti
potiebnych od uchazecl, formulace nabidky zaméstnani a jeji uvetejnéni, shromazd’ovani
dokumentti a informaci od uchazect, jejich predvybér a sestaveni jejich seznamu. Pozornost
byla vénovéana zdrojim ziskdvani zaméstnanct a jejich déleni na vnitini a vnéjsi, a vyhodam
a nevyhodam jejich pouziti. Podle autorit Amstorng, Taylor (2015, s. 276) je vhodné piijimat
nejprve zaméstnance z vnitinich zdrojl, poté vyuzivat zdroje vnéjsi, coz potvrzuje téz Koubek
(2015, s. 104). S nimi se shoduji Paliskova, Legnerova, Stitesky (2021) a Koubek (2015),
kteti shodné uvadéji, ze k obsazovani novych pracovnich pozic mohou byt vyuziti nejprve
stavajici zaméstnanci podniku. Podle Paliskova, Legnerova, Stritetsky (2021), Koubek (2015)
a Armstrong, Taylor (2015) ptedstavuje vnitini zdroj ziskavani pracovnikii finan¢ni Gisporu.

Znacny vyznam maji v procesu ziskavani zaméstnanct kvalitni, podstatné a jednoznacné
informace o pracovnim misté¢ ze strany zaméstnavatele. Na zéklad¢ vyuziti popisu a
specifikace pracovniho mista je podle Sikyfe (2016, s. 101) formulovana nabidka
pracovniho mista, ktera shrnuje tdaje o pracovnim misté a o pozadavcich pracovniho mista
na zamestnance. Pfi tvorbé popisu pracovniho mista doporucuje Briiha a kolektiv (2021, s.
71) vénovat maximalni pozornost moznému diskrimina¢nimu charakteru.

Pro potencidlniho zameéstnance ma velky vyznam srozumitelnost a piehlednost
poskytnutych informaci, a to jak pro pfipravu zivotopisu nebo motiva¢niho dopisu, tak pii
samotném pohovoru. Pravé pozadavek zivotopisu na veskeré obsazované pozice vidi
odbornici jako dulezity. Hronik (2017) specifikuje, Ze nejcastéj§imi dokumenty jsou
Zivotopis a motivaéni neboli privodni dopis. S tim souhlasi i Sikyt (2016) ktery uvadi, Ze
zivotopis nejlépe charakterizuje uchazece o zaméstnani. Koubek (2015) dopliuje, Ze
existuji 3 druhy Zivotopisu a to: volny, polostrukturovany a strukturovany. Paliskova,
Legnerova, Stritetsky jeste¢ dodavaji, Ze by Zivotopis mél byt strucny a prehledny a nemél
by piesdhnout 2 stranky.

V podkapitole 2.2 jsou popsany tradi¢ni a moderni metody ziskavani zaméstnanct. Tradiéni
metody jsou shrnuty na konci kapitoly v ptehledné tabulce, jejimz zdrojem byl piedev§im
Koubek (2015). Pozornost je vénovéana také internetové inzerci. Autofi Sikyi (2016),
Koubek (2015), Horvathova (2016) a Juska (2022) se shoduji, Ze Ze v dnesni zrychlené dob¢
je velmi vyhodnd internetova inzerce. Horvathova (2016) k tomu dopliuje, ze firmy se
k této metod¢ stavi riizné. Dle Horvatové (2016) konzervativni firmy tuto metodu
nepouzivaji a za to liberdln¢jsi firmy ji pouzivaji nejcastéji.

Sikyt (2016), Armstrong, Taylor (2015), Koubek (2015), Paliskovéd, Legnerova Stiitesky
(2021) se shoduji, Ze nejlepsi metodou je kombinace metod, a to pfedevsim s modernimi
metodami. Proto jsou popsany v podkapitole 2.3 moderni metody ziskavani zaméstnanct
zaméstnancl, pii nich je vyuzivan internet a socidlni sité, a to jak k inzerci, tak
k vyhledavéani zaméstnanct. Nejpouzivanéjsi sit¢ v modernim recruitmentu jsou LinkedIn,
Twitter a Facebook. Velmi dulezité¢ je pracovat s béznymi vyhledavacimi operatory.
Nejlepsi sit’ k vyhledavani zaméstnanct na vyssi pozice je LinkedIN, na pozice manualni
se jevi jako nejvhodngjsi v Ceské republice podle poétu uzivatel Facebook. Twitter se v
Ceské republice zatim pouZiva pouze okrajové a je vhodny spise na komunikaci s
potencionalnimi uchazeci nalezenych na jinych sitich. Odborné prace excerpované v této
kapitole se shoduji na tom, Ze pouzivat metody moderniho recruimentu je ve 21. stoleti

25



nezbytné, pficemz nejpodrobnéji se problematice vénuje Tegze (2019). Juska (2022) uvadi,
ze firmy v dne$ni dobé inzeruji i ptes vlastni facebookovou stranku. Koubek (2015) dodava,
ze vyhodou této metody je nizkd cena, operativnost a v podstaté okamzité zpracovani
dokumentti. Sikyi (2016), ale varuje, z¢ nevyhodou miiZze byt zajisténi bezpeénosti
sdilenych informaci a motivace uchazect pouzivat internet.

Déle je vénovana pozornost procesu vybéru zaméstnancu. Koubek (2015) déli vybéroveé
fizeni na pfedvybérovou fazi, kterd musi jasn¢ definovat, jaké pracovni misto se musi
obsadit a jaké na n&j musi byt pozadavky. Druhd faze by m¢la byt dle Koubka (2015) az
s casovym odstupem, kdyZ se nashromézdi dostatecné mnozstvi kandidat. Muzik, Krpalek
(2017) dale dopliuji, ze pii vybérové fazi lezi velka c¢ast zodpoveédnosti na personalistovi.
Koubek (2015, s. 173) upozoriiuje, Ze proces vybéru pracovnikli se ponékud prolind s
procesem ziskdvani pracovnikti a v literatuie 1ze nalézt Casté piiklady toho, Ze stejny krok
(napt. predvybér) je jednou povazovan za soucast ziskavani pracovniki, jindy za soucést
vybéru.

V oblasti piijimani novych pracovnikl se odbornici z excerpovanych zdroji shoduji na
vyznamu vcasného informovani uchazece o jeho pfijeti prostfednictvim telefonického
kontaktu nebo emailu. Pfi sestavovani pracovni smlouvy je dilezité, aby pracovni smlouva
obsahovala vSechny nalezitosti: druh prace, misto vykonu prace, den nastupu do prace.
Pokud smlouva tyto nalezitosti neobsahuje, neni platna. Zaroven je nutné, aby tyto tidaje
odpovidaly udajim, které pracovnik obdrzel v procesu jeho ziskavani. Pokud se odlisuji, je
vhodné na tyto odliSnosti upozornit, ptipadné je zdivodnit.

Zaveérecnd podkapitola je vénovana roli personalisti. Tato profese je nejen pomérné
obsahld, ale také velice dulezitd pro chod i fizeni podniku nebo organizace. Profese
personalisty a pozadavky na ni stoupaji. Tyto naroky mnoho spolecnosti ptivadéji do
situace, kdy zfizuji misto personalisty a snimaji tyto povinnosti z ptivodnich zaméstnanct,
v jejichz gesci personalni prace puvodni byla. To potvrzuji autoti PaliSkova, Legnerova,
Stritesky (2021), kteti dodéavaji, Ze personalist¢ a jejich role se v poslednich letech
vyznamné méni a dostavaji vice zodpovédnosti ve firmach. Od personalisty se o¢ekava, ze
bude: poskytovatel sluzeb, interni poradce a konzultant, manazer kvality procesi a fizeni
zmén, strategicky partner. V tomto clenéni se shoduji Paliskova, Legnerova, Stiitesky
(2021) 1 Armstrong, Taylor (2015), ktefi dopliuji jesté roli personalistii jako bussines
partnerti.

Autorky Urbancova, Vrabcova (2023) definuji vyznam pojmt management lidskych zdroja
a marketing lidskych zdrojt. Tyto pojmy byvaji ¢asto zaméenovany a je dilezité rozliSovat
zésadni rozdil mezi nimi. Cilem managementu lidskych zdroji je fizeni lidi a cilem
personalniho marketingu ziskavani lidskych zdrojt, kterym se tato prace zabyva. Hronik
(2017) dodéava, marketing lidskych zdroji musi odpovédét na tii otazky: kdo, kde a jak
najdeme lidské zdroje. Z toho vyplyva, Ze v marketingu lidskych zdroju hraje vyznamnou
roli také znacka zaméstnavatele, tedy je s nim spojena image firmy. Vyznam znacky
zamé&stnavatele v procesu persondlniho marketingu potvrzuji také autoii Paliskova,
Legnerova, Stritesky (2021), kdy image firmy pomdha pii jejim povédomi u
potenciondlnich zaméstnanci. Déle také uvadi, ze firma pomoci znac¢ky vyjadfuje postoje a
hodnoty firmy, coz potvrzuje 1 Muzik, Krpalek (2017).

2.5 Metodika

Tato cast bakalatské prace predstavuje postupy a metody pouzité v analytické Casti prace.
Hlavnim cilem prace je navrh optimalizace dosavadnich metod ziskdvani zaméstnanci na
pozici stavebni d€lnik ve stavebni firm¢ Swietelsky stavebni s.r.o., a to na zékladé
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zhodnoceni stavajicich metod ziskdvani zaméstnancii a zjiSténych nedostatkti. V uvodu
prace je nastinéno jeji téma a hlavni cil, na ktery chce samotna prace nalézt feSeni.
Bakalatska préce je rozdélena na dvé hlavni ¢asti, a to na ¢ast teoretickou a praktickou.

Teoretickd Cast této bakalarské prace je zalozena na rozboru dostupné Ceské a zahrani¢ni
odborné literatury a dostupnych internetovych zdrojii. Teoretickd cCast prace se zabyva
procesem ziskavani pracovniki, dale je vénovana pozornost procesii, které po procesu
ziskavani nasleduji, tedy procesu vybéru a pfijimani zaméstnancii. Dale je pozornost
akcentovana na metody ziskavani zaméstnancu, které jsou déleny na tradi¢ni a moderni.
Pozornost je vénovana téz roli personalistli, vysvétleni pojml personalni management a
personalni marketing, jehoz cilem je podle Urbancova, Vrabcova (2023, s. 81) ziskani
pracovni sily.

rowr

Prakticka c¢ast prace se d€li do n€kolika podkapitol. V tivodu praktické ¢asti je popsana
firma Swietelsky stavebni s.r.o. a jeji organizacni struktura. V dalSich podkapitolach
nasleduje zkoumani problematiky metod ziskavani zaméstnancti v této spolecnosti a jejich
zhodnoceni. Na zakladé provedeného vyzkumu je zpracovano a ptedloZzeno doporuceni
spocivajici v optimalizaci metod ziskavani zaméstnancii ve firmé.

Jako organizaéni sloZzka vhodna pro nésledujici vyzkum byl vybran na zaklad€ rozhovort s
personalistkou firmy Swietelsky stavebni s.r.o. a fediteli nékolika zavodu této firmy zavod
Sportovni stavby. Na jejich doporuceni byl prizkum zaméfen do segmentu stavebnich
dé€lnikti, v némz vSechny zavody obtizné ziskévaji nové zaméstnance.

Realizaci vyzkumného Setfeni predchézelo stanoveni hlavni vyzkumné otazky a podptirné
dil¢i vyzkumné otazky.

Hlavni vyzkumna otazka:

- Jaké upravy jsou realizovatelné v metodach ziskavani pracovnikii na pozici stavebni délnik
v z&dvodu Sportovni stavby spolecnosti Swietelsky stavebni, s. r. 0.?

Dil¢i vyzkumna otazka:

- Jaké zdroje a metody ziskévani spolecnost Swietelsky stavebni, s. r. 0. vyuziva a které¢ z
nich jsou efektivni?

Pro dosaZeni cile prace a zodpovézeni vySe zminénych vyzkumnych otdzek jsou pouzity
nasledujici vyzkumné metody:

polostrukturovany rozhovor
dotaznikové Setteni

Prvni vyzkumnou metodou je polostrukturovany rozhovor. Dle Armstronga, Stephena
(2015, s. 650) se jedné o vyznamnou metodu vyzkumu. Polostrukturovany rozhovor je dle
autorti rozhovor vedeny na zédklad¢ ptedem pfipravenych otdzek, které mohou byt dle
potieby tazatele v pribehu dale rozvijeny. Rozhovor byl veden osobné¢ s feditelem oblasti
zavodu Sportovni stavby, ktery ma na starost personalni marketing zadvodu 28. tinora 2022
v zasedaci mistnosti zadvodu. Zastupce spolecnosti byl sezndmen s cilem rozhovoru a bylo
mu polozeno 13 otazek. Otazky se tykaly personalni problematiky v zavod¢, popisu procesu
ziskavani zaméstnanct, pouzivani zdrojii ziskavani zaméstnanci a konkrétnich metod
ziskavani zaméstnanctli na pozici stavebni délnik. Dale byla vénovana pozornost i1 efektivité
téchto metod a moznostem zavodu v oblasti zavedeni novych metod ziskdvani zaméstnancii
pro dé€lnické profese. Otazky byly pokladany osobné, odpovédi byly nahravany na
nahravaci zafizeni a posléze piepisovany do elektronické podoby. Seznam otazek tvofi
piilohu €. 2 bakalatskeé prace, piesné znéni rozhovoru je zaznamenano v piiloze €. 3.
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Jako druh4 vyzkumna metoda je zvoleno dotaznikové Setfeni. Jeho vyuziti snizi casovou
naro¢nost na ziskani informaci a umozni ziskat informace od vétSiho poctu osob najednou.
Dotaznikové Setfeni je pfipraveno pro zaméstnance na pozici stavebni délnik v zadvodu
Sportovni stavby. Jako vzorek oslovenych respondentii jsou vybrani stavajici zaméstnanci
zavodu na pozici stavebni délnik. Dotaznik sestava z 15 otazek, které bylo mozné vyplnit
anonymné online. Uvodni otazky sméfuji ke specifikaci véku a pohlavi zaméstnanct. Dalsi
otazky do dotazniku jsou formulovany na zaklad¢ zjisténi z teoretické Casti této bakalaiské
prace, a to zejména z kapitol tykajicich se tradi¢nich a modernich metod ziskévani
zamé&stnancl a jejich pouziti. Nasledné je pozornost zaméfena do oblasti tradi¢nich a
modernich platforem pro inzerci volnych pracovnich pozic. Z diivodu moznosti zavedeni
modernich metod ziskdvani zaméstnanct prostiednictvim inzerce na internetu a socidlnich
siti byly zjistovany jejich soucasné zvyklosti s riznymi formami inzerce pracovnich mist a
také pfipravenost této cilové skupiny k vyuziti pocitaci a mobilnich zafizeni a nasledné
modernich metod inzerce prostiednictvim socidlnich siti. Dotaznik byl vytvoifen
v elektronické podobé na webové strance Surweyo a distribuovan prostfednictvim emailové
komunikace a socidlnich siti 15. biezna 2022. Na dotaznik odpovédélo celkem 30
respondentt. Podle konzultace se zastupci firmy se jednalo o vSechny stavajici zaméstnance
na pozici stavebni délnik. Seznam otazek tvoii ptilohu €. 1 této bakalaiské prace.

Obé¢ provedend Setfeni jsou vyhodnocena a na jejich zadklad€ je navrZena optimalizace
metod a specifikovano konkrétni feseni.

Zaver bakalaiské prace shrnuje vysledky a doporuceni sméfujici k optimalizaci
dosavadnich metod ziskavani zaméstnancli na pozici stavebni délnik v zdvodu Sportovni
stavby.
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3 Prakticka ¢ast

Prakticka cast této bakalarské prace je vénovana popisu firmy Swietelsky stavebni s.r.0. a
detailnéji vybranému zavodu Sportovni stavby. Dale je pozornost zaméiena na ziskévani
zaméstnancl v tomto zavod¢€ na vybranou profesi stavebni délnik. Pro ziskani dat je vyuZit
polostrukturovany rozhovor s feditelem oblasti zavodu Sportovni stavby a dotaznikové
Setfeni mezi zaméstnanci zavodu na pozici stavebni délnik. Ziskand data jsou dale
analyzovana a vyhodnocena. V zavéru této €asti prace stoji shrnuti zjiSténych poznatkti a
navrh doporuceni k optimalizaci metod ziskavani zaméstnancli na pozici stavebni délnik.

3.1 Firma Swietelsky stavebni s.r.o.

Podle serveru Swietelsky AG, Ceska republika (2022) zalozil firmu v roce 1936 Dipl. Ing.
Hellmuth Swietelsky v Rakousku. Nyni ma firma SWIETELSKY se sidlem v Rakousku
pobocky a dcefiné spolecnosti v 19 riznych zemich, zaméstnava tisice kvalifikovanych
pracovnikll a ma povést inovativni, vykonné a spolehlivé stavebni spolecnosti.

Od roku 1992 je firma SWIETELSKY aktivni také v Ceské republice, kdy byla zaloZzena
prvni pobocka v Ceskych Budgjovicich. Z hlediska svého obratu a poétu zaméstnancii se
spolecnost jiz za kratkou dobu zatradila mezi velké stavebni firmy v republice. Hlavnimi
obory, kterym se vénuje, jsou silni¢ni a inzenyrské stavby, pozemni stavby, zelezni¢ni
stavby. Swietelsky AG, Ceska republika (2022)

Organizacni struktura spolecnosti Swietelsky stavebni s.r.o.

Dle oficialnich webovych stranek se spolecnost Swietelsky stavebni s.r.o. se d€li na tfi
divize, kter¢ jsou déle déleny na jednotlivé zavody:

Divize silni¢niho a inZenyrského stavitelstvi: odstépny zédvod Dopravni stavby JIH,
oditépny zavod Dopravni stavby MORAVA, odstépny zavod Dopravni stavby STRED,
odstépny zavod Dopravni stavby VYCHOD, oditépny zavod Dopravni stavby ZAPAD,
zdvod MOSTY, zavod Specialni stavby, zavod Sportovni stavby

Divize pozemniho stavitelstvi: odstépny zadvod Pozemni stavby JIH, odstépny zavod
Pozemni stavby STRED, odstépny zavod Pozemni stavby ZAPAD, zavod Pozemni stavby
PRAHA, zdvod Pozemni stavby MORAVA

Divize Zelezni¢niho stavitelstvi: zdvod Elektro, zdvod Stavby stied, zdvod Stavby vychod,
zavod Stavby zéapad, zavod Stroje a mechanizace, zavod Velké projekty

Pfedmétem Cinnosti spolecnosti jsou:
- Pozemni stavby

- InZenyrské stavby

- Stavby silnic a mostt

- Zelezniéni stavby

- Stavby silnic a tunela

Server Justice (2023) uvadi, Ze je firma zastoupena dvéma jednateli, ktefi spolecnost
zastupuji a podepisuji za ni vzdy spolecné.

Komunika¢ni prostredky firmy

Firma ma vlastni webové stranky, kde propaguje piedmét své cCinnosti, informuje o
novinkach, nabizi volna pracovni mista, nabizi zaméstnancim moznost zpétné vazby.
(www.swietelsky.cz)
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Firma je ve své komunikaci se zaméstnanci velmi pokrokova. Vyuziva facebookové stranky
pro celou firmu s nazvem ,,My Swieteldaci“. (https://www.facebook.com/MySwietelaci)

Koncern Swietelsky stavebni s.r.o. vyddva pod ndzvem Swiet Swietelsky vlastni
&asopis ,,spolupracovnikii koncernu Swietelsky v Ceské republice*. Periodikum s barevnymi
fotografiemi na kvalitnim papife vychazi ¢tvrtletné a je poStou doru¢ovéano do postovnich
schranek vSem zaméstnancim koncernu. Rekapituluje vyznamné stavby, které koncern
postavil, pfinasi rozhovory s managementem, se zaméstnanci, informuje o akcich, které
firma pro zaméstnance pfipravila v rdmci teambuildingu, nabizi napt. kiizovku pro
zaméstnance se soutézi o vyhodné ceny. Swiet Swietelsky (Casopis spolupracovniki
koncernu Swietelsky v Ceské republice, 2004-)

Zavod Sportovni stavby

Zavod Sportovni stavby vznikl v roce 1999 a v prubéhu let se stal jednim z nejvétSich hract
na poli sportovnich staveb. Piisobi jak v Ceské republice, tak na Slovensku. Zaméstnava 50
zaméstnanct, z toho 30 na pozici stavebni délnik. Zavod Sportovni stavby firmy Swietelsky
stavebni s.r.o., byl pro vyzkumnou ¢ést této prace doporucen feditelkou persondlniho oddé€leni
firmy Swietelsky stavebni s.r.o. Firma Swietelsky stavebni s.r.o. ptisobi v celé Ceské republice
a zavody jsou Clenény podle jednotlivych regionti. Podminky na trhu prace se v jednotlivych
regionech znacné lisi.

Organizacni struktura zavodu sportovni stavby je diilezitou soucasti pochopeni rozhovoru s
personalnim feditelem. Na vrchu organizacni struktury se nachazi feditel zavodu — pod
feditelem zavodu se nachdzi oblastni feditel¢ a pod oblastnimi fediteli se nachazi stavby
vedouci, ktefi pfimo reportuji oblastnim feditelim. Ve spodni ¢asti organizacni struktury se
nachazi stavebni délnici, kdy pfimim nadfizenym stavebnich délnik je mistr.

Tento vybér podpotila i osobni zkuSenost autora této prace s vybranym zavodem, kdy v
zavodé¢ pracoval v poslednich letech nékolikrat pfi letni brigad¢. Diky tomu je se zadvodem i
zaméstnanci osobné obeznamen. Diky tomu =ziskal dostateCnou odezvu respondentl
dotaznikového Setteni, coz by v jiném ptipad¢ bylo u pracovni pozice stavebni délnik pomérné
problematické.

3.2 Zmapovani ziskavani zaméstnanci v zavodé Sportovni stavby

Ke zmapovani ziskdvani zaméstnancl v zdvodu a k dosazeni cile prace jsou pouzity
nasledujici vyzkumné metody:

- Polostrukturovany rozhovor

- Dotaznikové Setfeni

3.2.1.Polostrukturovany rozhovor

Pro ziskani dat v této Casti prace byla vyuzita vyzkumnd metoda polostrukturovaného
rozhovoru s oblastnim feditelem zavodu. Otazky jsou pfipraveny na zakladé teoretické ¢asti
této prace, ptiCemz je akcentovano hlavni téma bakalafské prace - metody ziskdvani
zameéstnancl. Seznam otazek tvofi ptilohu €. 2 bakalatské prace, presné znéni rozhovoru je
zaznamenano v priloze ¢. 3. Odpovédi ziskané prostiednictvim rozhovoru s oblastnim
feditelem jsou vyhodnoceny kvalitativni analyzou, spocivajici v jejich posouzeni.

Otéazky se tykaji nejdiive personalni agendy, nasleduji otazky tykajici se metod osloveni
potencialnich zaméstnanct na pozici stavebni délnik, inzerce volnych pracovnich mist,
vyuzivani pracovniho ufadu pii ziskdvani novych zaméstnanch, vyuzivani ziskavani
zaméstnancll z internich zdroji firmy, informovéani uchazect o piijeti. Pozornost je
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vénovana také zpisoblim a divodim rozvazéani pracovniho poméru, poskytovani zpétné
vazby zaméstnancim a prostoru pro jejich zpétnou vazbu.

Personalni marketing zdvodu vykonava feditel oblasti, s nimz byl veden rozhovor.
V odpovédi na otazku €. 1 uvadi, Ze se jedna o kumulovanou funkci a do jeho plisobnosti
patii ziskdvani pracovnikli na pozice: stavebni délnik, mistr stavebni vyroby,
stavbyvedouci. Na vys$i pracovni pozice v zavod¢ se soustiedi personalni oddé€leni celého
koncernu.

Z odpovédi na otazku €. 2 a 6 vyplyva, ze zavod Sportovni stavby pouziva pro ziskévani
zameéstnancl nasledujici zdroje:

- Interni zdroje
- Externi zdroje

Interni zdroje podle odpovédi na otazku €. 6 vyuziva zavod v mensi mife. Dale je z odpovédi
ziejmé, Ze nejcastéji zavod oslovi pfedvybraného jedince nebo piichdzi zaméstnanec jiné¢ho
zavodu sdm a o praci se uchazi, tedy se jedna o jeho vlastni iniciativu. Jak bylo dale
z odpovédi na otazku €. 6 zjiSténo, pii ziskavani zaméstnancti z vnitinich zdroji komunikuji
piechod zaméstnance jejich pfimi nadfizeni — stavbyvedouci. Jak vyplynulo z odpovédi na
otazku €. 8, zavod vyuziva jesté dalsi interni zdroj, k nimz patii vlastni sezonni zaméstnanci
pracujici na dobu urcitou, jimz miize byt smlouva obnovena.

Dosavadni metody ziskavani zaméstnanct z internich zdrojti jsou nasledujici:
- ptimé osloveni vyhlédnutého jedince
- vlastni nabidka potencionalnich uchazect

Zavod ziskava na délnické pozice nejcastéji uchazece z externich zdroja. Jak bylo zjisténo
z odpovédi na otazku €. 2, za osvédCenou metodu je povazovana metoda doporuceni od
stavajicich zaméstnancli. Tato metoda je doplnéna ovéfenim kvality doporucovaného
zaméstnance napiiklad telefonickym kontaktem s pfedchozim zaméstnavatelem, kdy jsou
piredevsim zjistovany duvody rozvazani pracovniho poméru. Jakou druhou osvédcenou
metodu uvadi feditel oblasti inzerci volnych pracovnich mist na oficidlnich webovych
strankach firmy Swietelsky. Zavod vyuziva také spolupraci s pracovnim ufadem, ktera je
podle feditele oblasti na vysoké irovni a zahrnuje nejen inzerovani volnych pracovnich
mist, ale také konzultace dalSich postupt v personalni problematice a moznosti pii praci
s budoucimi zaméstnanci.

Dosavadni metody ziskavani zaméstnancu z externich zdroji:

- doporuceni soucasného pracovnika organizace

- inzerce na webovych strankach firmy

- spoluprace s uradem prace

Z rozhovoru vyplynulo, Ze firma nevyuzivé nasledujici metody ziskavani zaméstnancti:
- inzerce formou vyvésky, letaki do postovnich schranek a ve sdélovacich prostiedcich
- spoluprace se vzdélavacimi institucemi

- spoluprace s odbory, sdruzenimi odbornikli, stavovskymi organizacemi, védeckymi
spolecnostmi a vyuzivani jejich informacnich systémi

- vyuzivani externich sluzeb, napt. komer¢nich zprostiedkovatelen

- pouzivani socialnich siti, elektronické ziskavani pracovnika
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Udaje uvadéné v nabidce volného pracovniho mista byly zjistovany v otazce &. 3.
Z odpovédi vyplyva, Ze v nabidce jsou uvadény tyto udaje:

- nazev pracovni pozice a popis pracovni naplné
- pozadavky na vzdélani (zékladni vzdelani nebo uciliste)

- pozadavky na profesni kvalifikace a jejich prokazani (podle riiznych obsazovanych
pozic to mohou byt predevsim fidi¢ské opravnéni skupiny B, C, E, strojnické prikazy k
obsluze univerzalniho kolového nakladace, vysokozdvizného voziku, jetabnické
zkousky, vazacské zkousky apod.)

- platové zatazeni
- zameéstnanecké vyhody, benefity a moznost karierniho rastu

Z informaci diilezitych dle podle Sikyie (2016, s. 101) pro nabidku pracovniho mista zavod
v popisu neuvadi:

- pracovni podminky vykonu préce, tedy zejména pracovni doba a misto vykonu prace
- pokyny pro uchazece tykajici se platnosti nabidky
- jaké dokumenty je potieba predlozit

Formulace nabidky zaméstnani je stézejnim prostfedkem pro navazani komunikace mezi
zaméstnavatelem a uchaze¢em o zaméstnani, jak uvadi Siky¥ (2016). Koubek (2015) déle
upozornuje, ze u nabidky jsou dulezité jeji obsah, forma i umisténi, a zvIasté akcentuje
formu nabidky prostfednictvim inzeratu. Mista, kde zdvod nabidku inzeruje, jsou ziejma
z odpovédi na otazku €. 2 a 4. Jedna se o:

- webové stranky firmy Swietelsky
- pracovni urad

Zavod s uchazeci jednad na zakladé osobniho pohovoru, na ktery jsou zvani na zakladé¢
piedlozeni zivotopisu. Pii osobnim rozhovoru jsou ovéfovany kompetence, divody zédjmu
o pracovni pozici a zkusenosti z pfedchozich zaméstnani (otazka &. 5). Ridi se pti tom udaji
pozadovanymi v piipadé jeho piijeti k vyplnéni formuléfe osobniho dotazniku, k nimz je
pak zapottebi dolozit doklady o dosazeném vzdélani, fidi¢ském opravnéni a udajich
povinnych k uzavieni pracovni smlouvy.

Uchaze¢ pfijimany z internich zdroji (jinych zédvodi) se o piijeti dozvida osobné od svého
dosavadniho nadfizen¢ho, snimz fteditel jednd v jiz v prechozi fazi vybéru tohoto
pracovnika, jak sd¢lil v odpovédi na otdzku €. 6. V ptipadé pfijimani externiho zaméstnance
jsou obvykle uchazec¢i informovani telefonicky, pfipadné je zaslano oznameni o pfijeti
emailem.

Poté zaméstnanci vypliiuji osobni dotaznik zminovany vyse, dokladaji potiebné dokumenty
se zakladnimi idaji o dosazeném vzdélani, fidicském opravnéni a povinné tdaje k uzavieni
pracovni smlouvy. Déle je pozadovana Iékatska prohlidka od zdvodniho 1¢kare a zivotopis.
Az na zakladé téchto dokumentl je uzaviena pracovni smlouva a pracovnik pfijat.

Sikyt (2016) uvadi, Ze Zivotopis je hlavnim pozadovanym dokumentem od uchazeét,
Hronik (2017) dodéava, ze zivotopis je zékladni metodou zjistovani personalni anamnézy.
Udaje obsazené v Zivotopisech identifikuji a charakterizuji jednotlivé uchaze¢e a umoziiuji
posoudit jejich zpilisobilost vykonavat pozadovanou praci. Zavod vSak pottebu tohoto
dokumentu neuvadi v nabidce pracovniho mista, tedy ani v inzerci a pozaduje jej az
v procesu piijimani.
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Dale byly zjistovany nejcastéjsi zpilisoby ukonceni pracovniho poméru. Z odpoveédi na
otazku ¢. 6 vyplyva, ze Cast zaméstnancti pracuje na dobu urcitou, a to do konce
kalendarniho roku z divodu vykonu sezénni prace v zdvode. Dale se jednd vypovéd ze
strany zaméstnance nebo zaméstnavatele. V zavodé je dle odpovédi na otazku €. 8 uzivana
1 hodinovéa vypoveéd z divodu absence bez fadné omluvy nebo alkoholu na pracovisti.
Hlavnim davodem, pro¢ zaméstnanci odchazeji sami nebo nemaji zdjem obnovit pracovni
smlouvu pii vykonu sezénni prace je podle odpovédi na otazku ¢. 10 casova narocnost
zaméstnani. Nerovnomérna pracovni doba a misto vykonu zaméstnani v oblasti Ceské a
Slovenské republiky patii podle odpovédi na otazku €. 11 k nejvétsim nevyhodam pracovni
pozice stavebni d€lnik v zdvodu Sportovni stavby.

V otéazce €. 12 a 13 bylo zjistovano, zda zdvod poskytuje zaméstnanctim prostor pro zpétnou
vazbu a zda ji zaméstnanciim nabizi. Tento proces podle odpovédi na tyto otazky probiha
ustni formou na zaklad¢ komunikace mezi pfimym nadiizenym a stavebnim délnikem.

Nedostatky v procesu metod ziskavani zaméstnanci u profese stavebni délnik
v zavodu Sportovni stavby, které byly zjiStény vyzkumnou metodou rozhovoru:

- zdvod omezen¢ vyuziva pro ziskani zaméstnancti interni zdroje

- v oblasti metod ziskdvani pracovnikll jsou vyuzivany pouze nékteré tradi¢ni metody:
piimého osloveni vyhlédnutého jedince, vlastni nabidka potencionalnich uchazeci, na
doporuceni, doporuceni soucasného pracovnika organizace, spoluprace s itadem prace
a inzerce na webovych strankach firmy

- zé&vod nevyuziva dalsi zplisoby inzerce volnych pracovnich mist
- zavod nevyuziva spolupraci se vzdélavacimi institucemi
- vyuzivani externich sluzeb komer¢nich zprostfedkovatelen

- zavod nepouziva vlastni socialni sit’

absence informaci tykajici se pracovni doby a mista vykonu prace v nabidce zamé&stnani
3.2.1 Dotaznikové SetFeni

Jako druhd vyzkumna metoda bylo zvoleno dotaznikové Setfeni. Dotaznikové Setieni bylo
piipraveno pro zaméstnance na pozici stavebni délnik v zdvodu Sportovni stavby. Dotaznik
byl vytvofen v elektronické podobé na webové strance Surweyo a distribuovan
prostiednictvim emailové komunikace a socidlnich siti. Obsahuje 15 otazek, které bylo
mozné vyplnit anonymné online. Znéni otazek je uvedeno v pfiloze €. 1 této bakalarské
prace.

Dalsi otazky do dotazniku jsou formulovany na zaklad¢ zjisténi z teoretické Casti této
bakalarské prace, a to zejména z kapitol tykajicich se tradicnich a modernich metod
ziskavani zaméstnanct a jejich pouziti. Dale je pozornost vénovana vyuziti tradicnich a
modernich platforem pro inzerci volnych pracovnich pozic. Byly zjistovany téz postoje
dotazovanych k formam tradi¢ni inzerce pracovnich mist a nasledné k vyuziti modernich
metod inzerce prostfednictvim socidlnich siti. K tomu byla zjiStovana také technickd a
znalostni vybavenost respondentt.

Uvodni otdzky €. 1 a 2 sméfuji ke specifikaci véku a pohlavi zaméstnanct.

Na metody ziskani zaméstnani u zavodu Sportovni stavby byla zaméiena otdzka €. 13.
Respondenti byli dotazovani téz na dal$i metody ziskdvani zaméstnani, s nimiz maji
zkuSenost. Byly zahrnuty odpovédi Cerpajici z metod ziskavani zaméstnancti na zakladé
autora Koubek (2015) a na zakladé¢ pouzivanych metod v zavodu Sportovni stavby
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zjisténych z rozhovoru s personalnim feditelem v odpovédi na otdzku €. 2. Za timto ucelem
byly vybrany otazky tykajici vyuzivani klasické inzerce formou letaku (otazka €. 12), ktera
je podle Koubka (2015) metodou vhodnou k ziskévani pracovnikii pro méné kvalifikovanou
praci a inzerce v tiSténych médiich (otazka 8 a 9), kterou Ize podle téhoz autora vyuzit u
malo kvalifikovanych pracovnich sil. Dale byla v otdzce ¢. 10 a 11 zjiStovana zkuSenost
stavebnich délnikd s pracovnimi agenturami, které Siky¥ (2016, s. 97) uvadi jako druhy
nejcastéjSich zplisob ziskavani zaméstnancli z vnéjsich zdroji. V otazce €. 13 a 14 byly
zjistovany preference stavebnich délniki pfi moznosti vybéru metody ziskani prace.
Respondenti vybirali z nabidky tradi¢nich i modernich metod ziskdvani zaméstnanci.

Z divodu mozného vyuziti modernich metod ziskavani pracovnika u stavebnich délnikt
byly polozeny otazky €. 3, 4, 6, jejichz cilem bylo zjistit technické i znalostni moZznosti
respondentli z této socialni skupiny vyuzivat socidlni sité. uzaméstnancii na pozici stavebni
délnik. Otazka ¢islo 7 byla dopliujici a zaméfovala se na pokrocilejsi znalosti respondentt
s internetovou inzerci.

Otazka €. 5 byla zaméfena na poskytovany firemni benefit v podobé vyhodného mobilniho
tarifu, ktery souvisi s moznostmi vyuzivani internetu a socidlnich siti. Otazka také byla
polozena z diivodu nestdlého mista vykonu prace, jak je patrné z rozhovoru s feditelem
zévodu z otazky ¢. 3.

Dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci bylo vyhodnoceno pomoci nasledné predlozenych
grafii a statistické analyzy ziskanych odpovédi. Tabulky statistické¢ analyzy ptipravené
k jednotlivym odpovédim tvofi ptilohu €. 4 této bakalaiské prace.
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3.2.2 Vysledky vyzkumného Setieni v dotazniku

Graf 1Pohlavi stavebnich délnikii v zavodeé
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M Pohlavi

Zdroj: viastni vyzkum

V prvni otazce dotazniku bylo zjistovano pohlavi v profesi stavebni délnik v zavod¢ Sportovni
stavby. VSichni respondenti, celkem 30 (100 %) dotazovanych, jsou muzi a nenachazi se mezi
nimi Zadn4 Zena.

Graf 2Vek stavebnich délnikii v zavodé
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni
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V druhé otazce dotazniku bylo zjisStovano vékové rozmezi stavebnich délnikii v zdvodé
Sportovni stavby. Bylo zjiSténo, Ze 10 respondett (33,3 %) je ve v€kovém rozmezi 18-30 let,
12 je ve vékovém rozmezi 31-45 let (40 %), 5 je ve vékovém rozmezi 45-50 let (16,7 %) a tfi
respondenti jsou ve v€kovém rozmezi 50+ (10 %). Otdzka na v¢k stavebnich délniki, byla
zafazena, aby bylo mozné zjistit v€k stavebnich zaméstnanct v zavod¢ a 1épe tomu ptizptsobit
platformy pro inzerci.

Graf 3 Jaké socialni sité stavebni délnici pouzivaji
Socialni sité

Nepouzivam

(€]

Instagram

15

Socidlni sité

Pocet dotazovanych
M Socidlni sité

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

Ve tieti otdzce dotaznikového Setteni, bylo zjistovano, zda stavebni d€lnici v zdvodé Sportovni
stavby vyuzivaji socidlni sité, a pokud ano, jaké to jsou. Otdzka byla formulovéana s moznosti
oznacit jednu nebo vice odpovédi. Z grafu sestavené¢ho na zékladé odpovédi je patrné, ze 25
(83,3 %) dotazovanych pouziva facebook, z téchto 25 dotazovanych dale 15 (60 %) pouziva
jeste k facebooku instagram, 5 (20 %) pouziva jesté twitter. Celkem 5 (16,7 %) dotazovanych
nepouziva socialni sit€¢ viibec. Polozeni této otazky a vysledek odpoveédi byl podstatny pro
nasledujici zamyslené doporuceni, kam cilit propagaci a kde inzerovat volna pracovni mista
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Graf 4Pouziti socialnich siti na mobilnich zarizenich
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

Ve Ctvrté otdzce dotaznikového Setfeni, jejiz znéni je ,, Pouzivate socialni sité na mobilnich
zarizenich? “ byl zjisStovan stav pouzivani socialnich siti na mobilnich zafizenich. Jak je z grafu
patrné, celkem 20 (66,7 %) dotazovanych pouziva socidlni sit¢ na mobilnich zafizenich a 10
(23,3 %) socialni sité na mobilnich zafizenich nepouziva. PoloZenim této otazky byl sledovan
stav vyuzivani socidlnich siti pro dalsi doporuceni tykajici se inzerce na socialnich sitich a
metody jejich zobrazovani potencialnimi uchazeci.

Graf'5 Povédomi o moznosti vyhodného mobilniho tarifu
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni
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V otazce €. 5 dotaznikového Setieni, jejiz znéni je ,,Nabizi vam zaméstnavatel vyhodnéjsi
mobilni tarif a obsahuje datové pripojeni?* bylo zjistovano povédomi stavebnich délniki v
zavodu Sportovni stavby o nabidce vyhodnéjSiho firemniho mobilniho tarifu a datového
ptipojeni. Bylo zjisténo, ze 25 (83,3 %) o vyhodné&j$im tarifu vi a zbylych 5 (16,7 %) o této
moznosti nevi. Otdzka byla polozena z divodu povédomi zaméstnancti o nabizenych
zamé&stnaneckych benefitech. Vyuziti tohoto benefitu navic mize zpfistupnit ptipadny obsah

zamysleného budovaného facebookového profilu zavodu.

Graf 6 Denni surfovani na internetu
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

V Sesté otazce dotaznikového Setieni, jejiz znéni je ,,Pouzivate denné internet na surfovani
(Precteni zprav, nakupovani etc.)?“ bylo zjistovano, zda stavebni délnici zdvodu Sportovni
stavby pouzivaji internet na denni bazi ¢i nikoliv. Bylo zjisténo, Ze 26 (86,7 %) dotazovanych
pouziva internet denné, zatimco 4 (13,3 %) dotazovani internet na denni bazi nepouzivaji.
Otéazka byla polozena, aby bylo mozné zjistit, zda je pro zavod efektivni inzerce pracovnich
mist na internetu.
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Graf 7 Pouzivani blokovani reklam na internetu u stavebnich délnikii
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

V sedmé otazce dotaznikového Setfeni, jejiz znéni je ,,Pouzivate blokovani reklam na internetu?
(Odpovidejte pouze v pripade, Ze jste u predchozi otizky zaskrtli ano?)* bylo zjistovano
pouzivani této metody pii praci na internetu. Bylo zjiSténo, Ze z 26 dotazovanych pouziva
adblock 10 (38,5 %) pfti surfovani na internetu, zatimco 16 (61,5 %) dotazovanych blokovani
reklam nepouziva. Tato otdzka byla dopliujici k otdzce ohledn€ vyuzivani internetu. PoloZeni
otazky opét sméfovalo k moznosti ptipadné inzerce na internetu.
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Graf 8 Pravidelné cteni novin s inzerci
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

V otazce &. 8 dotaznikového Setfeni, jejiz znéni je ,,Ctete pravidelné noviny s inzerci?
(Napriklad Blesk, Mlada fronta dnes, Hospodarské noviny)“ bylo zjisStovéano, zda stavebni
dé€lnici zdvodu Sportovni stavby ¢tou pravideln€ noviny s inzerci. Bylo zjisténo, ze 5 (16,7 %)
respondentll ¢te pravideln€ noviny s inzerci, zatimco 25 (83,3 %) pravideln€ noviny s inzerci
necte. Otazka byla polozena z diivodu ptipadné inzerce pracovnich mist v novinach.

Graf 9 Jaké noviny s inzerci stavebni délnici pravidelné ¢tou
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni
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V otéazce €. 9 dotaznikového Setfeni, jejiz znéni je ,,Pokud jste u predchozi otazky zaskrtli ano,
tak jake?*, bylo zjistovano, jaké noviny s inzerci pravidelné¢ stavebni délnici zavodu

Sportovni stavby ¢tou. Bylo zjisténo, Ze 5 (100 %) z 5 stavebnich délnika, kteti ¢tou pravidelné
noviny s inzerci, ¢te periodikum s ndzvem Blesk. Otazka byla dopliujici k ptfedchozi otazce.

Graf 10 Povédomi o pracovni agenturie
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

V desaté otdzce dotaznikového Setieni, jejiz znéni je ,,Vite, co je to pracovni agentura?* bylo
zjistovano, zda stavebni délnici zavodu Sportovni stavby vi, co je to pracovni agentura. Bylo
zjisténo, ze 26 (86,7 %) ma povédomi o tom, co je pracovni agentura a 4 (13,3 %) nevi, co to
je pracovni agentura.

Graf 11 Pouziti pracovni agentury stavebnimi délniky
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni
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V otazce Cislo jedendct, jejiz znéni je ,,Pouzili jste nekdy pracovni agenturu? ““ bylo zjistovano,
zda stavebni dé€lnici zavodu Sportovni stavby pouzili n€kdy pracovni agenturu. Bylo zji§téno,
ze 5 (19,2 %) z 26 stavebnich délnikd, kteti vi, co je pracovni agentura, pracovni agenturu
pouzilo, zatimco 21 (80,8 %) pracovni agenturu nikdy nepouzilo. Otazka byla dopliujici,
odpovidali pouze respondenti, kteti v otazce €. 10 odpovédéli kladné.

Graf 12 PouZziti nalepky: "Prosim nevhazovat reklamu *
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

V otazce ¢. 12, jejiz znéni je ,,Mate na postovni schrance ndalepku: Prosim nevhazovat
reklamu?*, bylo zjistovano, zda stavebni dé€lnici zdvodu Sportovni stavby pouzivaji na poStovni
schrance tuto nalepku. Bylo zjisténo, ze 10 (33,3 %) stavebnich délniki md na posStovni
schrance tuto nalepku, zatimco 20 (66,7 %) tuto nalepku na schrance nema. Otazka byla
polozena z divodu pouziti metody inzerce vhozenim reklamniho letdku do schranky.

42



Graf 13 Jakym zpiisobem jste ziskal praci u zavodu Sportovni stavby?
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V otézce €. 13, jejiz znéni je ,Jakym zpiisobem jste ziskal praci u zavodu Sportovni stavby?*
bylo zjistovano, jak se stavebni d€lnici zavodu Sportovni stavby dozvédéli o firmé Swietelsky
stavebni s.r.o. Bylo zjisténo, ze 20 (66,7 %) respondentl se o firm& Swietelsky stavebni s.r.o.
dozvédélo diky doporuceni znamého, 6 (20 %) se dozvédélo o firmé prostiednictvim inzeratu
na pracovnim utrade a 4 (13,3 %) se dozvédéli o firmé Swietelsky stavebni s.r.o. diky reklamé
na internetu.

Graf 14 Nejvice sympatické platformy na nabidku prace pro stavebni délniky
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V otazce ¢islo ¢trnact, jejiz znéni je ,,Kterd z platforem nabidky prdce by vas nejvice oslovila?*
byly zjistovany preference stavebnich délnikd v této oblasti. Bylo zjisténo, ze 20 (66,7 %)
preferuje doporuceni od znamého, 8 (26,7 %) by nejvice oslovil inzerat na Facebooku, 1 (3,3
%) respondenta by oslovila reklama na internetu a 1 (3,3 %) respondenta by nejvice oslovil
inzerat na pracovnim uiade¢.

Graf 15 Nejméné sympaticka plattforma na nabidku prace pro stavebni délniky
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V otazce Cislo 15, jejiz znéni je ,,Jaka z platforem na nabidku prace by vas viibec neoslovila?“,
bylo zjistovano, kterd z platforem by stavebni délniky oslovila nejméné. Bylo zjiSténo, ze 15
(50 %) respondentll by nejméné oslovil letdk do schranky, 7 (23,3 %) by nejméné oslovila
reklama na internetu, 5 (16,7 %) respondentli by nejmén¢ oslovil inzerat v novinach a 3 (10 %)
by nejméné oslovila personalni agentura

3.3 Vyhodnoceni metod ziskavani zaméstnancu a doporuceni

Po dokonceni sbéru dat vyzkumnymi metodami rozhovor a dotaznikové Setieni byla provedena
analyza dat, z niz vyplynula nésledna zjisténi tykajici se oblasti metod ziskdvani zaméstnanct
v zavodé.

Z kvantitativni analyzy rozhovoru byly zjiStény nasledujici nedostatky v oblasti ziskavani
zaméstnancu:

- zé&vod omezen¢ vyuziva pro ziskani zaméstnanci interni zdroje

- v oblasti metod ziskavani pracovnikil jsou vyuzivany pouze nékteré tradi¢ni metody
- zavod nevyuziva vhodné zpiisoby inzerce volnych pracovnich mist

- zé&vod nevyuziva spolupraci se vzdélavacimi institucemi

- zé&vod nevyuziva sluzeb komercnich zprostiedkovatelen

- zé&vod nepouziva vlastni socialni sit’
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Z kvalitativni analyzy dotaznikového Setieni bylo dale zjisténo:
stavebni délnici vyuzivaji socidlni sité, nejoblibenéjsi socialni siti je Facebook (graf €. 3)

obvyklé je vyuzivani socidlnich siti na mobilnich zatizenich (graf €. 4) a denni vyuziti internetu
(graf €. 5)

stavebni d€lnici znaji pracovni agenturu nebo ji v minulosti vyuzili (graf ¢. 10 a 11)

zaméstnanci ziskali praci vzavodu Sportovni stavby na doporu¢eni od znamého,
prostiednictvim inzeratu na pracovnim ufadé a z reklamy na internetu (graf ¢. 13)

stavebni délnici preferuji jako metodu ziskani prace na doporuceni od zndmého (graf ¢. 14)

SouCasné metody ziskavani zaméstnanci v zdvodé Sportovni stavby byly shledany jako
nedostatecné efektivni. VySe zjisténé nedostatky a dalsi zjisténé informace v rdmci analytické ¢asti
byly podkladem k zodpovézeni vyzkumnych otazek vytéenych v kapitole 2.5 Metodika.

Hlavni vyzkumna otazka: Jaké upravy jsou realizovatelné v metodach ziskavani
pracovnikii na pozici stavebni délnik v zavodu Sportovni stavby spole¢nosti Swietelsky
stavebni, s. r. 0.?

Z ptedchozich zjisténi vyplyva, ze v metodach ziskavani pracovnikli na pozici stavebni délnik
lze zavést moderni metody ziskédvani pracovnikli zamétfenim se na socialni sité, které budou
z hlediska zaméstnancti na pozici stavebni délnik akceptovatelné. Ziizeni facebookového
profilu je pro zadvod finan¢né dostupnou moderni metodou. Dals$i metodou je navrh zefektivnéni
stavajici nejvyznamnéj§i metody ziskdvani zaméstnanci na doporuCeni stdvajiciho
zameéstnance finanéni odménou pracovnika, ktery ji doporuci.

Dil¢i vyzkumna otazka: Jaké zdroje a metody ziskavani spolecnost Swietelsky stavebni, s.
r. 0. vyuZiva a které z nich jsou efektivni?

Zavod Sportovni stavby vyuziva prevazné externi zdroje ziskdvani zaméstnancii, jen v malé
mife zdroje interni. V oblasti vyuzivanych metod ziskdvani zaméstnanct je vyuZzivano pfimé
osloveni vyhlédnutého jedince, vlastni nabidka potenciondlnich uchazecl, na doporuceni,
doporuceni soucasného pracovnika organizace, spoluprace s ufadem prace a inzerce na
webovych strankach firmy. V dotaznikovém Setieni byly jako vyuzité metody ziskani prace u
stavajicich zaméstnanci potvrzeny tfi metody, pfiemZz nejvyuzivangj$i je metoda na
doporuceni, jako druhou nejcastéjsi uvedli zaméstnanci metodu ziskani prace na pracovnim
uradu a jako tfeti metodu Nejefektivnéjsi metoda je podle vysledkii obou vyzkumi doporuceni
stavajiciho zaméstnance.
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Doporuceni

Na zaklad¢ vyhodnoceni rozhovoru a dotaznikového Setfeni a porovnani s odbornou ¢eskou a
zahrani¢ni literaturou bylo formulovéano nasledujici doporuceni.

Doporuceni k optimalizaci metod ziskavani zaméstnanci v zavodé Sportovni stavby na
pozici stavebni délnik

- optimalizovat metodu ziskavani zaméstnancti na doporuceni zavedenim jednorazové odmény
pro zaméstnance, ktery doporuci nového vhodného pracovnika

- vyuzivat moderni technologie k inzerci volnych pracovnich mist, a to zavedenim
facebookového profilu zavodu, konkrétni postup je upfesnén nize

METODA ZISKANI ZAMESTNANCU NA DOPORUCENI

1. oblastni feditel zfidi pomocnou evidenci pracovnikil piijatych na doporuceni s odkazem na
doporucujiciho zaméstnance s datem pfijeti nového pracovnika

2. po uplynuti zkuSebni doby nového zaméstnance navrhne oblastni feditel jednorazovou
odménu 3 000 K¢ pro doporucujiciho zaméstnance

ZRIZENI A UDRZBA FACEBOOKOVYCH STRANEK
Postup realizace:

Stanoveni pozadavki na obsluhu profilu a techniku

Vlastni zaloZeni tb profilu

Propagace zaloZeni profilu uvnitt zavodu

Provoz profilu, piidavavani prispévki o aktualnich stavbach

Placend aktualizace ptispévkil v pfipadé pfidani nabidky inzerce volnych pracovnich mist

S kR =

Zajisténi odkazi na profil na fb profilu firmy

Personalni a technické zajiSténi:

1. Zajisténi techniky — vyuziti stavajici techniky

2. Personalni zajisténi — administrativni pracovnik firmy, ¢asovd dotace 2 hodiny tydné,

zavedeni do pracovni napln¢, financni ohodnoceni, ndklady -2000 K¢ mési¢né

3. Zajisténi aktualizovanych piispévkli - spoluprdce s ekonomem zévodu (piehled o
realizovanych stavbach, fotografie, ptehled benefitll), s firemnim casopisem, webmasterem
firmy, feditelem oblasti - tvorba inzerce volnych pracovnich mist

Finanéni naklady:

Pravidelné - finan¢ni ohodnoceni zaméstnance vykonavajiciho spravu profilu — 2000 -5000 K¢
mesi¢né (mzdové naklady)

Propagace ptispévkt — 100 K¢ denné — dle potieby (potieba vyhodnotit efektivitu propagace a
jeji délku) - néklady na inzerci

Vyhody navrZeného reSeni:
- inzerce volnych pracovnich mist

- vyuziti profilu k prezentaci ¢innosti zavodu
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propojeni efektivni metody ziskdvani zaméstnancti na doporuceni s modernimi platformami

inzerce
ziskani novych kontaktti ze socialnich skupin stavajicich uzivatela

zpétna vazba zaméstnancti a uchazect o praci
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r 4
4 Zavér
Hlavnim cilem préce je navrh optimalizace dosavadnich metod ziskavani zaméstnanc na

pozici stavebni délnik ve stavebni firmé Swietelsky stavebni s.r.o., a to na zédklad¢ zhodnoceni
stavajicich metod ziskavani zaméstnanci a zjiSténych nedostatk.

Teoreticka ¢ast prace byla zpracovana na zdkladé¢ odborné Ceské i zahranicni literatury a
relevantnich internetovych zdroji a jejich porovnani. Prakticka cast bakalaiské prace vyuziva
k ziskani vysledkii dvé vyzkumné metody — kvalitativni a kvantitativni vyzkum, ktery byl
aplikovan ve firm¢ Swietelsky v zdvodu Sportovni stavby.

Vyzkumem bylo zjisténo, ze dosavadni metody ziskdvani zaméstnanci na pozici stavebni
dé€lnik ve firmé Swietelsky v soucasné dob¢ nepostacuji k ziskani dostate¢ného poctu vhodnych
zaméstnancl a jejich efektivita klesd. Vyzkum odhalil, Zze zdvod neméa v soucasné dobé
dostate¢ny pocet vhodnych uchazecli o zaméstnani na pozici stavebni délnik. Zavod pouziva
jen vybrané tradicni metody ziskavani zaméstnancii a nezaméfuje se na moderni metody
ziskavani zaméstnancii. Z vyzkumu je patrné, ze zavod by se m¢l zaméfit na vyuziti socialnich
siti.

Ke zvyseni efektivity ziskavani zaméstnancl je navrzen jeden zpisob optimalizace stavajici
pouzivané metody a jedna zcela novd metoda. Optimalizace stavajici metody ziskani na
doporuceni spociva ve vyplaceni finanéni odmény zaméstnanci, ktery uUspéSné nového
pracovnika doporucil. Nova metoda spociva v navrzeni ztizeni facebookového profilu zavodu,
ktery umozni inzerci volnych pracovnich mist 1 informovani stavajicich zaméstnancii o ¢innosti
zavodu, budovani a zkvalitiovani znacky. Tato metoda umozituje kombinaci metody inzerce
volnych pracovnich pozic dosud v zavod¢ nejvice vyuzivané metody ziskavani zaméstnancii na
doporuceni. Lze piedpokladat, ze diky navrzené inzertni metod¢ dojde k narlstu poctu
vhodnych zdjemcli o pozici s nedostatkem zaméstnanc. Navrhované feSeni je ovéfeno
vyzkumem v praktické ¢asti a lze je pouzit dlouhodobé.

V budoucnu bude nutné se zaméfit na optimalizaci celého procesu ziskdvani, a to v oblasti
SirStho vyuziti vnitinich zdroj, pii tvorbé nabidky prace a v optimalizaci faze vybéru
zaméstnancl. Jako problematickd se jevi také misto vykonu prace a pracovni doba
zaméstnancll na pozici stavebni d€lnik, kterou by bylo v budoucnosti mozné zatraktivnit
zavedenim novych benefiti.

K feSeni vySe zminénych nedostatkli je téz nutné sledovat moderni trendy v ziskavani
zaméstnancl, které spocivaji nejen v aktivnim osloveni potencidlnich uchazect, ale téz v
udrzeni stavajicich. K novym trendiim v oblasti ziskavani novych uchazect patti budovani
firemni kultury, znacky firmy nebo podniku, vyuzivani umélé inteligence, vyuziti socialnich
siti pfi nabidce a hledani prace (pracovni portaly), podpora diverzity a inkluze, vyuzivani tzv.
mékkych dovednosti a jiz zminénych firemnich benefita.
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Prilohy
Priloha ¢é. 1

Otazky k dotaznikovému Setieni

1. Jsem?
Vyberte jednu odpoved
Muz

Zena

2. Vék

Vyberte jednu nebo vice odpovedi
18-30

31-45

45-50

50+

3. Pouzivate socialni sité?
Zaskrtnéte, jaké sité pouzivate
Facebook

Twitter

Instagram

Nepouzivam socialni sité

4. Pouzivate socialni sit€ na mobilnich zarizenich?
Vyberte jednu odpoved

Ano

Ne

5. Nabizi vam zaméstnavatel vyhodnéjSi mobilni tarif a obsahuje i datové pripojeni?
Vyberte jednu odpovéd

Ano

Nevim

Ne



6. Pouzivate denné internet na surfovani? (Precteni zprav, nakupovani etc.)
Vyberte jednu odpoveéd

Ano

Ne

7. Pouzivate adblock? (Odpovidejte pouze pokud jste zaskrtli ano u predchozi otazky)
Vyberte jednu odpoved

Ano

Ne

8. Ctete pravidelné noviny s inzerci? (Napf. Neon, Mlada Fronta Dnes, Hospodaiské
noviny, Blesk)

Vyberte jednu odpoved
Ano
Ne

9. Pokud jste zaskrtli u predchozi otiazky ano, tak jaké?
Vyberte jednu nebo vice odpovedi

Hospodatské noviny

Mladd fronta dnes

Blesk

Neon

Jina...

10. Vite co to je pracovni agentura?
Vyberte jednu odpoved

Ano

Ne

11. Pouzil jste nékdy pracovni agenturu?
Vyberte jednu odpoveéd

Ano

Ne

II



12. Mate na schrance nalepku, prosim nevhazovat reklamu?
Vyberte jednu odpovéd

Ano

Ne

13. Jakym zpiisobem jste ziskal praci v zavodu Sportovni stavby?

Vyberte jednu nebo vice odpoveédi
Facebook

Inzerat v novinach
Doporuceni od znamého
Personalni agentura
Twitter

Reklama na internetu
Letak do schranky
Jina...

14. Ktera z metod pracovnich nabidek by vas nejvice oslovila?
Vyberte jednu nebo vice odpoveédi

Facebook

Inzerat v novinach

Doporuceni od znamého

Personalni agentura

Twitter

Reklama na internetu

Letak do schranky

Jina...

15. Jaka z metod by vas viibec neoslovila?
Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Facebook

Inzerat v novinach

Doporuceni od znamého

Personalni agentura

Reklama na internetu

Leték do schranky

I



Priloha ¢. 2 Seznam otazek polostrukturovaného rozhovoru

Kdo zajist'uje personalni agendu ve vasem zavod¢?

Jaké metody pouzivate pro osloveni uchazeci a jaké metody se vam nejvice
osveédcily?

Jaké informace uvadite v inzerci volnych pracovnich pozic?

Vyuzivate moznosti inzeratu na pracovnim uiadé?

Jaké dokumenty jsou po uchazecich pozadovany?

Nabirate zaméstnance interné z jinych zavodu a jak to probiha?

Jak se uchazec o praci dozvi, ze byl pfijat?

Jaké jsou nejcastéjsi zptisoby ukonceni pracovniho poméru?

Z jakych diivodt byva pracovni pomér nejcastéji ukoncen?

. Konaji se vystupni pohovory se zaméstnanci?

. Jaké jsou nejcastéji udavané diivody odchodl zaméstnancti?
. Davate zaméstnanciim prostor pro poskytnuti zpétné vazby?
. Poskytujete vy zaméstnanctim zpétnou vazbu?



Priloha ¢. 3
Prepis rozhovoru s personalistou zavodu
1. Kdo zajist’uje personalni agendu ve vaSem zavodé?

Personalni agenda spada do mé puisobnosti, jakozto reditele jedné ze dvou oblasti zavodu.
Jedna se o kumulovanou funkci do jejiz dikce spada i personalni obsazeni oblasti v ramci
niz se specializuji predevsim na nabor zaméstnancii na ndsledujici pozice: stavebni délnik,
mistr stavebni vyroby, stavbyvedouci. Na vyssi pracovni pozice v zavode se soustredi
personalni oddeéleni celého koncernu.

2. Jaké metody pouzivate pro osloveni uchazecu na pozici stavebni délnik a jaké
metody se vam nejvice osvédcily?

Nejvice se nam osvédcila metoda doporuceni novych zaméstnancii od nasich stavajicich
zameéstnancii. Samozirejmé pri doporuceni nového zaméstnance, provedeme vlastni priizkum
doporuceného cloveka. Také jsme premysleli o moznosti vyplacet odmenu 3 000 K¢
stavajicimu zaméstnanci za uspésné doporuceného zameéstnance, napriklad po uplynuti
zkusebni doby nového pracovnika. Casto telefonicky kontaktujeme jeho predchoziho
zamestnavatele, kde se dotazujeme na diuvody rozvdazani jeho pracovniho poméru nebo
duvody, které vedly k vypovédi ze strany zaméstnavatele. Zalezi nam na kvalité novych
zameéstnancii a nechceme nabirat problémové zaméstnance. Velmi se nam také osvédcila,
také metoda inzerce volnych pracovnich pozic na oficialnich webovych strankach nasi
firmy. Zde mohou potenciondlni uchazeci obdrzet presné informace o poptavanych volnych
pracovnich pozicich v nasi firme.

3. Jaké informace uvadite v inzerci volnych pracovnich pozic?

Nabidka prace obsahuje nazev pracovni pozice, popis pracovni naplnée, nase konkrétni
pozadavky tykajici se vzdelani (zdakladni vzdélani nebo ucilisté) a profesni kvalifikaci
souvisejict s volnym pracovnim mistem, coz je napriklad ridicské opravneni skupiny B, C,
E a strojnické prikazy k obsluze univerzalniho kolového nakladace, vysokozdvizného
voziku, jerabnické zkousky, vazacské zkousky. Dalsi casti nabidky je platové zarazeni,
zaméstnanecké vyhody, benefity a samozirejmé moznost karierniho ristu. V nabidce volnych
pracovnich mist neuvadime je misto vykonu prdce, a to z ditvodu, zZe nas zavod piisobi po
celé Ceské Republice i na Slovensku, tak neni mozné urcit, kde stavebni délnici budou
piisobit, proto se do smlouvy pridava jako misto vykonu prace Ceskd a Slovenskd republika
a pracovni doba, ktera je v pracovni smlouvé specifikovana jako nerovnomérna.

4. Vyuzivate moznosti inzeratu na pracovnim uradé?

Ano vyuzivame, pravidelné, nase spoluprace s pracovnim uradem je na vysoké urovni.
Volné pozice na pracovnim uradé inzerujeme a konzultujeme s nim dalsi postupy a moznosti
pri prdaci s budoucimi zaméstnanci.

5. Jaké dokumenty jsou poZadovany po uchazecich?

Hlavnim dokumentem, ktery po uchazecich zadame, je Zivotopis, na jehoz zakladé s uchazeci
jedname v ramci osobniho pohovoru, pri néemz zjistujeme jeho kompetence, ditvody zajmu
o pracovni pozici, zkuSenosti a predchozi zaméstnani. Pri prijeti vypliuji zaméstnanci
osobni dotaznik se zdkladnimi udaji o dosazeném vzdeélani, ridicském opravnéni, rodinnymi
pomeéry a dalsi povinné udaje k uzavieni pracovni smlouvy. Dale pozadujeme lékarskou
prohlidku od zavodniho lékare. AZ poté miize byt uzaviena pracovni smlouva.
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6. Nabirate zaméstnance interné z jinych zavodu a jak to probiha?

Ano take, ale jen velmi ziidka. Pokud se jedna o viastni zajem nékterého ze zaméstnanci
prestoupit na jiny zavod, komunikuji moznost této zmény stavbyvedouci jednotlivych zavodu
mezi sebou. A stejné to probiha pri vytipovani vybraného zaméstnance z jiného zavodu.
Dalsi postup probiha stejné jako pri prijimani externich uchazeciu.

7. Jak se uchazec o praci dozvi, Ze byl prijat?

Pokud je uchazec¢ z internich zdroju (jinych zavodii) prijat, dozvi se o prijeti od svého
nadrizeného. V pripadech zaméstnancu z externich, byva vétsina uchazecii informovina
telefonicky, pokud neni mozné se s uchazecem béhem nékolika dnii spojit telefonicky, je mu
rozhodnuti odeslano na e-mailovou adresu.

8. Jaké jsou nejcastéjsi zpusoby ukonceni pracovniho poméru?

Protoze valna cast nasich zaméstnancii na pozici stavebni délnik, vykonava sezonni prdce,
pracuji podle smlouvy na dobu urcitou, a to do konce kalendarniho roku a zaméstnanci
pouze smlouvu neprodlouzime. V pripadé oboustranného zdjmu o vykon profese i v
nasledujicim roce jsou znovu podepsany pracovni smlouvy na dalsi kalendarni rok. Tento
zpiisob se nam hojné osvedcil a pouzivame ho jiz Fadu let. Dalsi zpusob ukonceni
pracovniho poméru je vypoved ze strany zaméstnavatele nebo zaméstnance podle Zakoniku
prace.

9. Z jakych davodi byva pracovni pomér nejcastéji ukoncen?

Diivodem k okamzité hodinové vypovedi je hrubé poruseni pracovni smlouvy, coz byva
vetsinou alkohol na pracovisti a absence na pracovisti.

10. Konaji se vystupni pohovory se zaméstnanci?

Vystupni pohovory jako takové, se zaméstnanci nekonaji. Snazim se, se zaméstnancem
osobné nebo prostiednictvim jeho primeho nadrizeného, kdyz s nami neprodlouzi pracovni
smlouvu z viastnich divodii, promluvit o divodu proc¢ nechce v zdavodu dale pracovat a
vyhodnocujeme jeho prinos pro firmu a pripadné moznosti pro jeho udrzeni, pokud je
pracovnik schopny.

11. Jaké jsou nejcastéjsi udavané duvody odchodii zaméstnanci?

Jednim z nejcastéjsich divodu odchodu je casova narocnost prace. Nas zavod pracuje na
uzemi celé Ceské republiky a Slovenské republiky. Stavebni deélnici jsou pritomni na

stavbach na celém zminéném vzemi, kde casto byvaji cely tyden a vraci se domit pouze na
vikend.

12. Davate zaméstnanciim prostor pro poskytnuti zpétné vazby?
Ano davame, vétsinou to byva ustné kdy se na stavbé stavby vedouci zepta, jestli jsou vSichni
se v§im spokojeni a pripadné podnéty preda mé a ja se na né snazim reagovat. Dale také
maji na oficialnich firemnich strankach moznost napsat zpétnou vazbu, kde je na to primo
formular.

13. Poskytujete vy zaméstnancim zpétnou vazbu?

Ano zpétnou vazbu jim poskytujeme a to ustni, kdyz neni stavby vedouci spokojen s praci
daného délnika, tak ho na to upozorni a sleduje, zda se ve svém chovani zlepsil. Pokud
zamestnanec nedba na upozornéni a dale se chova, tak jak se choval, neni mu na konci roku
prodlouzena smlouva.

VI



Priloha ¢. 4
Tabulky ke grafim

Tabulka ke grafu ¢. 2

Komulativni
Cetnost detnost
Vvék délnikd Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
18-30 10| 33,30% 10| 33,30%
31-45 12 40% 22| 73,30%
45-50 5| 16,70% 27 90%
50+ 3 10% 30 100%
Tabulka ke grafu ¢. 4
Komulativni
Cetnost éetnost
Socialni sité na mobilnich zafizenich Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
Ano 20| 66,70% 20| 66,70%
Ne 10| 23,30% 30 100%
Tabulka ke grafu ¢. 5
Komulativni
Cetnost detnost
Povédomi o vyhodném tarifu | Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
Ano 25| 83,30% 25| 83,30%
Nevim 5| 16,70% 30 100%
Tabulka ke grafu €. 6
Komulativni
Cetnost detnost
Denni surfovani na internetu | Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
Ano 26| 86,70% 26| 86,70%
Ne 4| 13,30% 30 100%
Tabulka ke grafu ¢. 7
Komulativni
Cetnost éetnost
PouZivani blokovani reklam | Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
Ano 10| 38,50% 10| 38,50%
Ne 16| 61,50% 26 100%

VI




Tabulka ke grafu ¢. 8

Komulativni
Cetnost Cetnost
Cteni novin s inzerci Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
Ano 5| 16,70% 5| 16,70%
Ne 25| 83,30% 30 100%
Tabulka ke grafu ¢. 10
Komulativni
Povédomi o pracovni Cetnost Cetnost
agenture Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
Ano 26| 86,70% 26| 86,70%
Ne 4| 13,30% 30 100%
Tabulka ke grafu ¢. 11
Komulativni
Cetnost Cetnost
Poufziti pracovni agentury Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
Ano 5| 19,20% 5| 19,20%
Ne 25| 80,80% 30 100%
Tabulka ke grafu ¢. 12
Komulativni
Cetnost getnost
Nalepka nevhazovat reklamu | Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
Ano 10| 33,30% 10| 33,30%
Ne 20| 66,70% 30 100%

VIL




Tabulka ke grafu ¢. 13

Komulativni
Cetnost cetnost
Metoda ziskani prace u zavodu Sportovni stavby | Absolutni | Relativni| Absolutni | Relativni
Doporuceni od zndmého 20| 66,70% 20| 66,70%
Inzerdt na pracovnim uradé 6 20% 26| 86,70%
Reklama na internetu 4] 13,30% 30 100%
Tabulka ke grafu ¢. 14
Komulativni
Cetnost cetnost
Nejvice sympatické plattformy na nabidku prace Absolutni | Relativni| Absolutni | Relativni
Doporuceni od znamého 20| 66,70% 20| 66,70%
Facebook 8| 26,70% 28| 93,40%
Reklama na internetu 1 3,30% 29| 96,70%
Inzerat na pracovnim uradé 1 3,30% 30 100%
Tabulka ke grafu ¢. 15
Komulativni
Cetnost cetnost
Nejméné sympatické plattformy na nabidku prace | Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
Letak do schranky 15| 50,00% 15| 50,00%
Reklama na internetu 7| 23,30% 22| 73,30%
Inzerat v novinach 5| 16,70% 27| 90,00%
Personalni agentura 3| 10,00% 30 100%
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pro firmu Swietelsky

Vit Béhal, PKLZ23

II



~ L, - VSEM
Resena problematika

TEMA
* Metody ziskavani zaméstnancd pro firmu Swietelsky

CiL BAKALARSKE PRACE

* Hlavnim cilem prace je analyzovat a vyhodnotit metody ziskavani
zaméstnanc( v zdvodé Sportovni stavby a doporucit optimalizaci
platforem pro inzerci

VSEM

1. Teoreticko-metodologicka c¢ast zaloZzena na komparaci odbornych
zdrojli

2. Kvalitativni vyzkum - polostrukturovany rozhovor s feditelem oblasti

3. Kvantitativni vyzkum - dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci na poazici

stavebni délnik
4. Vyhodnoceni ziskanych dat (kvalitativni analyza otazek rozhovoru,

kvantitativni analyza vysledkd dotazniku)
5. Navrzeni optimalizace metod ziskavani zaméstnanci na zakladé

vyhodnoceni dat ziskanych vyzkumem
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NVSEM
Vysledky prace

—+ 1. Ze ziskanych dat Ize vydcist fakta:

—» zaméstnanci v zavodé jsou na pozici stavebni délnik ziskavani prostfednictvim
doporuceni od znamych (66,7 %), inzeratem na pracovnim Gradé (20 %)
a inzeratu na webovych strankach firmy (13,3 %)

— stavebni délnici vyuzivaji socialni sité (83,3 % Facebook, 60 % Instagram,
20 % Twitter, pouze 16,7 % sité nevyuZiva)

—+ 86,7 % dotazovanych vyuziva denné internet
— 66,7 % respondentd vyuZiva socialni sit& na mobilnich zafizenich
— 26,7 % respondentd by preferovalo nabidku prace pfes facebook

Dotaznik - metoda ziskani prace

Preferované metody ziskdn prace

Inzeritoa pracoeim dfadt [l 1
Letdk doschodeky | O

Heidama e inteenets B 1

ter 0

Perondinl sgemur 0

Doponstesi od :ndmého ]
naerdtwmovindch 0

Facobock GG

a 5 1o 1% 1] 5

I
Preferovand metedy nabidly price Abschitnd Relatini Absolutal Redatiund

0 e6I0% ELC
_____ a 26,70% ™/ H3A0%

1 330% 2 e570%

1 3,30% o 100%



Sacidlni sité - wyuiivani

.

Mepakidim

-

1] 5 10 15 20 25 0

Otazka ¢. 3 Jaké socialni sité vyuzivaji stavebni délnici?

Na zakladé vyhodnoceni téchto odpovédi bylo formulovano doporuceni
zameérit se na vyuZivani socialnich siti pfi inzerci volnych pracovnich mist

VSEM

. optimalizovat stavajici metody ziskavani zaméstnanct formou inzerce
prostrednictvim vyuZiti nové zalozeného vlastniho facebookového profilu zavodu

» moznosti FB profilu zavodu
- ¥ ¢ aF ¥ w o W - -
- informovani stavajicich zaméstnancu o ¢innosti zavodu
» budovani a zkvalitfiovani znacky zavodu
» cilend inzerce volnych pracovnich mist

» rychlé Sifeni informaci mezi komunitou facebookovych kontaktl, vznik
relevantni skupiny potencialnich uchaze&ll, zvlasté pfi vyuziti pravidelnych
tydennich propagovanych prispévk{



* Zfizeni FB profilu: pozadavky na techniku a obsluhu, vybér
odpovédného zaméstnance, stanoveni internich pozadavkd na obsah
pfispévkul, zaloZeni profilu, propagace, vlastni provoz

* Naklady:
* pravidelné - financni ohodnoceni spravce profilu (mzdové naklady)

* nepravidelné - propagace pfispévku (100 K¢ denné, cetnost dle
potreby)

* DalSi poZadavky: spoluprace s firemnim ¢asopisem a webmasterem
firmy (znacka firmy), vlastni podklady zavodu — vedeni zavodu
Sportovni stavby, ekonomicky a personalni usek

VSEM

. propojeni nejefektivnéjsi metody ziskavani zaméstnanclt na doporuceni
s modernimi platformami inzerce

» kombinace metody inzerce volnych pracovnich pozic s metodu formy
na doporuéeni

» moznost vyuzivani optimalné nacasované cilené placené inzerce, ktera by
A A A ¥ -]
mohla byt vyuZivana i pracovnimi agenturami = pfimé obohaceni zdroju
ziskavani zaméstnanct

W w # W L&} w O o

» moznost zpétné vazby zameéstnancu a uchazecu o praci
. W - W 7 7 W

» finanéni a casova nenarocnost

. na zakladé provedenych vyzkumU Ize predpokladat, ze diky novym inzertnim
metodam by mohlo dojit k nardstu zé‘;imu vhodnych zaméstnancl o pozice
s kritickym nedostatkem zaméstnancu
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