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Moderni trendy v oblasti ziskavani a vybéru
zaméstnanct

Abstrakt

Metody ziskavani a vybéru zaméstnanci jsou v dnesSni dob¢ diky rekordné nizké
mife nezaméstnanosti velice aktualnim tématem. Firmy na trhu prace bojuji o kazdého
zameéstnance a stavajici pracovnici maji vyhodnou pozici pro zlepSeni svych pracovnich
a mzdovych podminek. Hlavnim cilem této prace je zhodnotit stavajici metody ziskavani
a vybéru zaméstnancii ve firm¢ Vibracoustic a navrhnout postupy, kterymi by firma mohla
oslovit a ziskat dal§i pracovniky. K dosaZeni tohoto cile byly ziskdny poznatky o firmou
vyuzivanych postupech a metodach prostfednictvim rozhovoru s vedouci personalniho
oddéleni a dotaznikového Setieni, jehoz se zcastnili lidé, kteti se o praci v dané firmé
uchézeli. Ziskané informace byly komparovany, diky cemuz byla ucelena piedstava
0 skute¢né vyuzivanych metodach. Bylo zjisténo, Ze stézejnimi prostiedky pro ziskavani
novych pracovnikd je pro danou firmu vyuziti pracovnich internetovych portalt, ale téz
aktivni oslovovani urcitych pracovnikll pfimo firmou, ¢i ziskavani novych kandidatt ptes
stavajici pracovniky. Mezi navrhovand doporuceni patii vytvofeni Ceské verze
internetovych stranek firmy, zaloZeni firemniho profilu na socidlni siti a aktivni propagace
firmy v okoli jejiho sidla, napf. vyuziti billboardd, potadani dne otevienych dveii ¢i

poréadani firemni akce.

Klicova slova: Ziskdvani a vybér zaméstnancii, vybérové fizeni, metody vybéru, trendy,

assessment centre, LinkedIn



Modern Recruitment Trends

Abstract

The recruitment methods of employees are nowadays a very topical issue thanks to
the record low unemployment rate. Firms fight for every employee on the labour market
and current employees have an advantageous position for improvement their work
and remuneration conditions. The main aim of this thesis is evaluate current recruitment
methods of employees in Vibracoustic and suggest procedures to approach and acquire
other workers. To achieve this aim, knowledge about firm’s practices and methods was
gained through an interview with the HR manager and a questionnaire survey, attended by
people who apply for a job in Vibracoustic. The acquired informations were compared,
which has resulted in a complete understanding of the actual using methods. It was found
out, that the main means for recruit new workers are the work internet portals, active
addressing some workers by the firm or acquiring new candidates through current workers.
Among the suggested recommendations belong making czech version of the firm web site,
setting up firm profile on the social network and active firm promotion in the area of its
residence, e.g. using billboards, organizing the open day or organizing the firm event.

Keywords: Recruitment and selection of employees, selection procedure, selection

methods, trends, assessment centre, LinkedIn
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1 Uvod

Problematika ziskavani a vybéru zaméstnanct je v nynéj$i dob¢ velice aktudlni
téma. Dnesni doba je velice rychld a stejn€ rychle se méni ¢i rizné vyvijeji pozadavky na
zamestnance 1 na firmy, které se snazi zaméstnance ziskat a dobrého zaméstnance si
udrzet. Jesté v nedavnych letech minulého stoleti byli zaméstnanci brani jinym zptsobem
nez dnes, kdy se jejich prava rozsifila. Zaméstnanci dnes chtéji vice, kladou vétsi
pozadavky a maji $ir§i moznost vybéru svého zaméstnani. To dnes musi firmy respektovat,

a proto jsou si firmy zna¢nou konkurenci i1 v ziskavani a vyb&ru pracovniki.

Lid¢é jako zaméstnanci se pohybuji na trhu, kde se vyskytuje nespocetné mnoho
firem, které nabizeji praci a ziskavaji pracovniky nejriiznéjSimi zptisoby. Dnesni doba je
naklonéna mnoha moznostem, ale mezi nejcastéjsi zptisoby ziskavani pracovnikli dnesni
,virtudlni“ doby patii vyuzivani internetovych socidlnich siti. DalSimi, a zéaroven
tradi¢néj$imi, zpusoby vyhleddvani a kontaktovani potencidlnich pracovnikli jsou napf.
klasické inzeraty v médiich ¢i kontaktovani znamych. Samotné ziskavani pracovnika vSak
nestaci. Jak jiz bylo zminéno vyse, dnes ma zamé&stnanec vice prav a také vice moznosti.
| on tak md moZnost volby, zda se po vybérovém fizeni bude chtit nadale uchézet o dané
pracovni misto. Predstavitel¢ vybérové komise by tedy méli dodrZzovat minimalné
zavedené standardy, které se tykaji spravného vybéru zaméstnanci, aby si zaméstnance
ziskali pro obsazeni svého volného pracovniho mista. Jestlize je mluveno o standardech,
jsou tim minény zakladni etické zasady, které by mély byt dodrZeny, nikoliv postupy
probihajiciho vybérového fizeni — v tomto by nemély byt kladeny meze. KdyZ je firma
originalni, 1 jinym priabéhem konkursu mliZze na potencidlniho nového zaméstnance udélat
dobry dojem a ptesvédCit ho o jedinecnosti firmy. Nyni by se mohlo zdat, Ze vSechnu
snahu musi projevit firma. OvSem kandidat na pracovni misto je ten, ktery ma o danou
pozici zajem a mél by se ukdzat ,,v tom nejlepSim svétle”. Zde by mélo platit to, co pro
firmy, a to dodrzeni etiky a projeveni originality, protoZe ta je v dneSni dobé klicem
k aspéchu.

Lidi a prace je dnes mnoho, proto je projev originality vitanym zpestfenim jak pro
firmy, tak pro zaméstnance. Doba se zménila a snaha by méla byt kazdopadné na obou

stranach, nikoliv jen na stran€ pracovnika, ktery ma potfebu se realizovat a dale rozvijet

svou osobnost 1 kariéru. PredevS§im v poslednich mésicich se jedna o velice aktualni téma,
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a to praveé kvili velmi nizké obecné mife nezaméstnanosti, ktera je pozitivni z hlediska
ekonomiky statu, ovSem u firem se jedna o problém ziskani novych pracovnikd. Nejedna
se viak o problém, ktery by se tykal pouze administrativni sféry, naopak — firmy v Ceské
republice maji aktudlné¢ potize najit zaméstnance jak do administrativni sféry, tak

zaméstnance manudlné pracujiciho.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této prace je identifikovat a zhodnotit vyuziti novych trenda
Vv oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanci ve firmé Vibracoustic a navrhnout piipadna
zdokonaleni, ktera by vylepsila dosavadni proces. Dil¢imi cili jsou:
- sumarizovat nazory autorti na danou problematiku,
- charakterizovat firmu Vibracoustic,
- provést kvalitativni Setfeni prostfednictvim polostrukturovaného rozhovoru
a dotaznik,

- zhodnotit ziskané informace z provedeného rozhovoru a dotaznikd.
2.2 Metodika

V teoretické Casti prace byla provedena analyza sekundéarnich zdroji — odborné
literatury i védeckych ¢lankd. Byly shrnuty ndzory rtiznych odbornikii zabyvajicich se
danou problematikou a jejich poznatky byly komparovany.

V praktické ¢asti byla popsana firma Vibracoustic jako celek, dale byla pozornost
zamé&fena na vybrany mélnicky zavod. K sepsani téchto podkapitol byly shroméazdény
informace z internetovych stranek firmy a ze sbirky listin Ministerstva spravedlnosti.
Kapitola vénujici se zplisobtim ziskavani a vybéru zaméstnanci v daném zavodé byla
vytvofena na zakladé obdrzenych vnitropodnikovych smérnic a rozhovoru (viz Pfiloha A),
ktery byl proveden v iijnu 2017 s vedouci persondlniho oddéleni (respondent ¢. 1).
Rozhovor, ktery spada do kvalitativniho Setfeni, byl sestaven jako polostrukturovany, tedy
Z ¢asti tizeny tazatelem, a byl rozdélen na pomysiné 2 ¢asti — 1. ¢ast se tykala zpusobt
a metod ziskavani pracovniki, 2. ¢ast se zamétovala na jejich vybér. VEtsi pozornost byla
soustfedéna na ziskavani a vyber pracovnikli uchazejicich se o misto v kanceléfi z divodu
vetsich pozadavki, které jsou na kandidaty kladeny, - proto bylo vytvofeno vice otazek,
které se tykaly této skupiny uchazect. Rozhovor slouzil jako jeden z materidlii pro sepsani
kapitoly 4.2 a jejich podkapitol. Bylo rozhodnuto, Ze posledni otazka v rozhovoru bude pro
zptesnéni situace po 4 mésicich, jiz pouze pisemné, aktualizovana (viz Pfiloha C). Po

zpracovani odpovédi z rozhovoru byl sestaven dotaznik (viz Pfiloha B), ktery byl pfedan
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lidem, ktefi si prosli procesem ziskavani a vybéru pracovnikii mélnického zavodu firmy
Vibracoustic v uplynulych 2 letech (respondent ¢. 2). Dotaznik ¢ital celkem 16 otazek,
které¢ byly zaméfeny na metody ziskdvani a vybéru zaméstnancli pouzivané firmou
Vibracoustic. Otazky v dotazniku byly sestaveny jako uzaviené a polouzaviené. Obdrzené
vyplnéné dotazniky byly nésledné¢ rozdéleny na 2 skupiny podle pozice, o kterou se
respondent uchazel. Celkem bylo obdrzeno 11 vyplnénych dotaznikii od lidi uchazejicich
se o misto v kancelafi a 17 od manualné pracujicich. Na zaklad¢ vysledki dotaznika byla
sepsana podkapitola 4.2.3, ktera méla potvrdit, ¢i vyvratit metody popsané v rozhovoru
(viz Priloha A) a v podkapitolach 4.2.1 a 4.2.2. Odpovédi respondentti byly v ramci danych
otazek seskupeny a pocet jednotlivych odpovédi byl vyjadien pomoci absolutni i relativni
Cetnosti. Pro kazdou otdzku byl téz vytvoren graf, ktery piehlednéji zobrazuje pocet
danych odpovédi. Stejnym postupem byly zpracovany dotazniky obdrzené od lidi

uchazejicich se o praci manudlni.

Na zéklad¢ informaci, které vyplynuly z vyhodnocenych dotaznikti, byly sepsany
navrhy na zlepSeni metod ziskdvani a vybéru zaméstnanci pro mélnicky zavod firmy
Vibracoustic. Kalkulace nakladi jednotlivych navrhi byla provedena na zaklad¢ informaci
ziskanych z internetovych stranek, informaci od vedeni Sportovniho arealu Horni Pocaply
a konzultace sIT specialistou mélnického zavodu firmy Vibracoustic. Casovy

harmonogram postupného zpracovavani celé prace je uveden v nasledujici tabulce.

Tabulka 1 Casovy harmonogram diplomové prace

FAZE ZPRACOVANI CASOVE OBDOBI
Zpracovani teoretickych vychodisek prace 02/2017-09/2017
Charakteristika firmy Vibracoustic 10/2017
Provedeni polostrukturovaného rozhovoru 10/2017
Provedeni dotaznikového Setieni 12/2017

Komparace a hodnoceni informaci
01/2018-02/2018
ziskanych z rozhovoru a dotazniki

Navrhnuti zlepseni pro firmu Vibracoustic 02/2018

Zdroj Vlastni zpracovani
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3 Teoreticka vychodiska

V nasledujicich podkapitolach je shrnuta problematika ziskdvani a vybéru

zaméstnancu.

3.1 Personalni prace

Zpocatku je dulezité si uvédomit, ze procesy ziskdvani a vybéru zaméstnanct
provadi personalista ¢i pfimo personalni utvar firmy. Personalni praci jako takovou je
obtizné¢ vymezit a jednd se jak o napln prace personalisty, tak o napln vedouciho
pracovnika — u né¢j se jednd o aktivity ke svym podfizenym zaméstnanctim. Postaveni
personalniho utvaru ve firmé vypovida o tom, jaky vyznam je mu ptikladan z pozice
nejvySsiho vedeni. Persondlni ttvar se tak ve firmé mize vyskytovat na jedné ze tii pozic,
ato:

- podfizen generalnimu fediteli,

- na stejné pozici jako ostatni organizacéni utvary,

- i soucast $tabni struktury.

Dvotakova a kol. (2007, s. 17) dale dodava, ze , persondlni cinnosti vykondva
personalni utvar k realizaci organizacnich cilii v oblasti 7izeni a vedeni lidi. “ Kromé toho
uvadi typické Cinnosti, které jsou naplni prace personalisty — jsou jimi analyza prace
a vytvareni pracovniho tkolu, planovani lidskych zdroju, ziskavani, vybér a adaptace
zamé&stnanci, jejich rozmist'ovani, pracovni podminky, ochrana a dodrzovani bezpecnosti

a mnoho dalSich.

Synek, Kislingerova a kol. (2010) na rozdil od Dvotakové a kol. (2007) ve svém dile
uvadi cil personalni prace jako zabezpedeni lidské sily z hlediska kvantity i kvality.
Uspésné ¢Ginnosti firmy jsou postaveny na praci svych zaméstnancil, ktefi jsou tedy pro
firmu klicovymi prvky. V dnesni dobé dostava personalni prace globalni rozmér. Uvadi, ze
., Strategické  Fizeni lidskych zdroju je soucasné propojovino s ovliviiovanim
podnikatelského vykonu a jeho cili.” (Synek, Kislingerova a kol., 2010, s. 225). Cile
persondlni prace jsou jak ekonomického, tak socidlniho charakteru. Mezi cile ekonomické
patii nejvyhodnéjsi vyuziti lidské sily s ostatnimi vyrobnimi faktory, mezi cile socidlni

uspokojovani potfeb zaméstnancu.
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Personalnim Utvarem a jeho &innostmi se zabyvaji i Sakslova a Simkova (2013).
Pracovni utvar shledavaji jako , pracovisté specializované na Fizeni lidskych zdroji.
Vykondva cinnosti poradenské, metodické, administrativni, kontrolni a organizacni (...) "
(Sakslova, Simkova, 2013, s. 35), ¢imZ souhlasi s definici Dvoiakové a kol. (2007)
uvedenou vyse. Vykon persondlni prace dale rozlisuji podle velikosti organizace na 3 typy:

1. malé firma — vykon persondlni prace provadi zpravidla vedouci ¢i majitel,

2. vetsi firma — vykon personalni prace provadi personalista,

3. velka firma — vykon personalni prace provadi persondlni ttvar.

Ve svém dile déle Sakslova a Simkova (2013, s. 72-74) uvadi personélni &innosti, které
tvofi ndpli prace personalisty, napt. , vytvdreni a analyzy pracovnich mist, personalni
planovani, ziskavani, vyber, prijimdni, rozmistovani, hodnoceni a odmeénovani
zaméstnancii, vzdélavani a rozvoj (...)“ a dalsi.

Personalni c¢innosti se rozsahle vénuje i Koubek (2015), ktery personalistiku
povazuje za nejdulezitéjsi oblast vedeni firmy. PiSe, Ze ,, personalni prdace (personalistika)
tvori tu cast rizeni organizace, kterd se zaméruje na vse, co se tyka cloveka v souvislosti
S pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, formovdnmi, vyuZivani, jeho organizovani
a propojovani jeho cinnosti (...) " (Koubek, 2015, str. 13). Dale rozliSuje pojmy personalni
administrativa, personalni fizeni a fizeni lidskych zdrojl, které je nejnovéjSim pojetim.

vvvvv 4

Rizeni lidskych zdroju se stava nejdilezitéjsim posldnim manazert, jelikoz pracovni sila je

vvvvvv

3.1.1 Funkce personalisti

Role personalisty se méni srostoucim vyznamem fizeni lidskych zdrojh.
Personalista se stdvda manazerem a tvir¢i osobnosti, kterd musi zvladat nejen teorii a praxi
dané problematiky. Personalista by téZz mél mit znalosti o firmou pouzivanych
technologiich, m¢l by byt obeznamen s vnéj§imi faktory, které plisobi na pracovni silu,
musi ovladat psychologii a pravo a téZ musi dokonale jednat s lidmi (Sakslovéa, Simkova,

2013).
Z jiného pohledu na personalisty pohlizi Sikyi (2014), ktery se ve svém dile zabyva
zafazenim personalistii do ,,partnerského modelu poskytovani persondlnich sluzeb®, ktery

podle miry odpovédnosti a pravomoci zahrnuje 3 oblasti, a to expertni stiedisko, partnery

V podnikani a centrum persondlnich sluzeb. Expertni stfedisko spojuje personalisty, ktefi
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vytvari odborné programy a strategie, partneti v podnikani vystupuji jako odborna podpora
manazeri firmy a jsou vice v popiedi nez centrum personalnich sluzeb, které je spise

V pozadi a zabyva se predevsim administrativnimi zalezitostmi firmy.

3.1.2 Moderni trendy dnesni doby

V moderni dob¢ 21. stoleti lze pozorovat zmény, které se projevuji v oblasti
personalni prace, predevSim co se tyka jejiho postaveni v ramci firmy. Zvlasté ve
vyspélych zahrani¢nich zemich je trendem zvyseni dulezitosti personalni ¢innosti a jejich
utvarti, které maji v mnohych pfipadech velmi vysoké postaveni. Doba, ve které byl
personalni utvar pouze jedno oddéleni z mnoha, pominula. V dne$ni dobé se objevuji

vvvvvv

z personalniho oddéleni byvaji soué¢asti uzkého kruhu vedeni (Sakslova, Simkova, 2013).

Ulrich a kol. (2014) se ve svém dile také zabyvaji odd¢€lenim HR a jeho vyvojem.
integrovany s ostatnimi odd¢lenimi. Déle mé dojit ke zmén€ v zodpovédnosti za
administrativu — HR by se nemély zabyvat mzdami, benefity apod. Také by mélo dojit ke
globalni inovaci v HR a vys§imu vlivu technologii. Dal$im zajimavym bodem je bod, ktery
mluvi o HR jako o firm¢ uvniti firmy — lidé v HR ziskaji nejen vétsi miru odpovédnosti,

ale 1 §tédré odmény.

DalSim trendem dne$ni doby je prace online, ktera se promitd i do oblasti HR.
Problematikou persondlni prace, zejména ziskdvani zaméstnancli na socidlnich sitich, se
zabyva ¢lanek z roku 2016, publikovany na internetovych stankach Global HR Research.
Mnoho profesionall spoléhd na internetové stanky jako Facebook, LinkedIn a Twitter, aby
nasli nadéjn€ vyhliZejici kandidaty na pracovni misto. Podle prizkumu provedenym
Spole¢nosti tizeni lidskych zdroji 77 % spole¢nosti vyuziva socialni média k tomu, aby
identifikovala kandidaty na pracovni pozice. Podle nékterych odbornikti mohou byt
socialni média jednim z nejlepSich zpiisobi, jak zaujmout kyzeného pasivniho kandidata,
u kterého je nepravdépodobné, Ze by zvetejnil svilj zivotopis na pracovnich stankach.
Presto statistiky tykajici se angaZovanosti v socidlnich médiich prudce klesaji, pokud jde
0 vyuziti téchto siti jako formy screeningu pied zaméstnanim. Stejny prizkum SHRM
zjistil, Ze pouze 20 % profesiondlil v oblasti lidskych zdrojii vyuzivalo socidlni média pro

vyzkum kandidata (Global HR Research, 2016).

17



3.1.3 Aktualni situace na trhu prace v CR

Prilezitosti lidi najit praci a piilezitosti firem najit vhodné pracovniky jsou
ovlivitovany pfedevSim situaci na trhu prace, hlavné zaméstnanosti. V poslednich 2 letech
se obecnd mira nezaméstnanosti pohybuje okolo 4 %, coz je i ro¢ni primér roku 2016.
Primér za 1. Ctvrtleti roku 2017 byl 3,4 %, za 2. Ctvrtleti 3,0 %, za 3. Ctvrtleti

2,8 % a piedbézny tdaj, ktery je uvadén za 4. Gtvrtleti toho roku je 2,4 % - Ceska republika

cvwr

V nésledujicim obrazku je zobrazen vyvoj obecné miry nezaméstnanosti v Ceské
republice od roku 2006 do roku 2017. Primérnd obecnd mira nezaméstnanosti za toto
obdobi byla 6,0545 %. Lze zpozorovat narlist miry nezaméstnanosti v obdobi ekonomické
krize a jeji pokles od roku 2013. Nyni se mira nezaméstnanosti pohybuje v rozmezi
223 %, v cervnu roku 2017 dosdhla dokonce pouze 2,9 %, coz je téz predbézny udaj
uvadény jako pramér roku 2017. Vyvoj obecné miry nezaméstnanosti CR je zobrazen

vvvvvv

se v lednu 2018 dostala na hodnotu 2,4 % (CSU, 2018).

Obrazek 1 Obecna mira nezaméstnanosti v Ceské republice

8

OBECNA MIRA NEZAMESTNANOSTIV PROCENTECH
ey

0
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ROKY

Zdroj Vlastni zpracovani dle CSU (2018)
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Nizka mira nezaméstnanosti ma své klady i zapory. Jedna se o jeden z ukazateld,
ktery napovida o ekonomické vyspélosti dané zemé¢, ovSem ziskavani novych zaméstnanct
se pii nizké mife nezaméstnanosti stava stale vétsim problémem. Ditkkazem je Liberecky
kraj, ktery momentalné trpi nedostatkem pracovni sily mimo jiné predevSim kvuli nizké
mife nezaméstnanosti. Mluv¢i Libereckého kraje hlasi, ze problémem je sehnat jak
pracovnika do manudlni vyroby, tak i na administrativni pozici. V tomto kraji je nabizeno
7 837 pracovnich pozic, zcehoZ neceld '2 je v automobilovém primyslu. Problém
s nedostatkem zaméstnancti firmy feSi hledanim pracovniki u konkurence. U nékterych
firem se Ize setkat i s 10% mésicni fluktuaci. Vice firem se tedy zamétuje na udrzeni svych
stavajicich zaméstnanci prostiednictvim zvySovani mezd, ptipadné i benefiti (Mlada

fronta DNES, 2017).

Na vySe uvedeny ¢lanek svou tématikou navazuje i ¢lanek Némcové (2017), ktera
uvadi, ze poskytnuti naborového ptispévku je dalSim ze zplsobu, kterym se firmy snazi
naldkat a pfevést nové pracovniky. Jednd se predevS§im o mista na pozice de€lniki,
operatort, skladnikii ¢i programatort, kterym jsou nabizeny piispévky n€kdy i v fadech
desitkach tisic korun. Toto je zajimavé pfedevsim pro jedince, ktefi méni se zaméstnanim
I bydlisté a privitaji piispévek, ktery mohou vyuzit na nové bydleni. Naborové piispévky
firmy také kombinuji s dalSimi vyhodami, aby tak zvySily naskok ptfed konkurenci.
Ptispévky nejsou véci jen soukromé sféry — objevujyi se i1ve sféfe statni, napf.
Vv nemocnicich ¢i na policii. Zaméstnavatel si vSak Casto chce nového zaméstnance zarucit
a prispévek poskytne az po uplynuti stanovené doby. Nizkd mira nezaméstnanosti
umoznuje lidem si vice vybirat a poskytuje tak vEétSi moZnosti pro zménu zaméstnani.

Firmy naopak trpi nedostatkem pracovnikt a riistem nakladii na mzdy.

Dalsi clanek z cervence 2017 pojednava o aktudlni situaci a o nedaleké
budoucnosti, ktera se tyka rovné nezaméstnanosti v CR. Vligek (2017), autor &lanku,
vysvétluje, ze ,, diitvodem nizké nezaméstnanosti je mimo jiné slabé euro a ultra nizké
urokové sazby. Ty posledni tri roky zleviiuji evropské exporty do celého svéta a zlepSuji
firmam ziskové marze. Ceskd koruna oslabovala jesté vice nez euro, takze podpora ceskych
exportérii do Nemecka a dalsich zemi byla jesté silnejsi. (VIcek, 2017). Vicek dale
pojednava o pozitivu nizké nezaméstnanosti pro zaméstnance z hlediska zvySovani mezd.
Dale vsak, stejn¢ jako Némcova (2017), poukazuje na zvySovani firemnich mzdovych

nakladi. Jako dal$i negativni stranka aktudlni situace je vznik novych pracovnich mist,
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kterd ovSem nevyzaduji vyssi kvalifikaci — Stim je spojena i nizkd primérnd mzda.
Ackoliv je nartist mezd v této sféie rychly, jejich vyse je stale oproti EU nizka. ,, Celkové
naklady soukromych firem na zaméstnance v CR cini v priméru 10,4 eur, v EU je to
26 eur!“ (VIcek, 2017). DalSim problémem je nerovnomérné rozloZeni nezaméstnanosti
vramci regiond — napi. Praha a Mostecko uvadi rozdil az 7,6 %. Dalsi pokles
nezaméstnanosti se jiz neocekava, jelikoz Ceska koruna posiluje, urokové sazby rostou

a pocita se také se skrytou nezamestnanosti.

Rozdily oblasti CR v mife nezaméstnanosti jsou znazornény v nasledujici tabulce.
Z tabulky vyplyva, Ze nejlepsi vysledek za rok 2016 méla Praha s 2,25 %. Nejhorsi oblasti
za rok 2016 bylo Moravskoslezsko (CSU, 2017). Udaje za rok 2017 nejsou k dispozici.

Tabulka 2 Priimérna mira nezaméstnanosti v jednotlivych oblastech CR v letech 2012-2016

ROKY
OBLAST

2012 2013 2014 2015 2016

CR celkem 7 6,925 6,1 5,05 3,95
Praha 3,125 3,15 2,05 2,775 2,25

Sttedni Cechy 4,625 5,225 5,15 3,45 3,1
Jihozéapad 5,275 5,2 5,5 3,9 3,075

Severozapad 10,675 9,625 8,65 7,325 5,2
Severovychod 7,95 8,3 6,35 5,2 4,05
Jihovychod 7,575 6,775 5,925 4,9 3,65
Stfedni Morava 7,575 8,025 6,925 5,3 3,875
Moravskoslezsko 9,525 9,875 8,625 8,125 6,925

Zdroj Vlastni zpracovani dle CSU (2017)

3.2 Ziskavani zaméstnancu

Dvordkova a kol. (2007, s. 133) definuje ziskavani zaméstnanct jako ,, persondlni
cinnost, jejimz cilem je identifikovat, pritahnout a najmout kvalifikovanou pracovni silu.
Cilem firmy je ziskat odpovidajici pracovni silu, a to nejlépe takovou, ktera ma stejné
poZadavky jako firma. Aby firma nasla takové lidi, musi poskytnout redlné¢ informace

0 nabizeném volném pracovnim mist¢ a pozadavcich, které budou na zaméstnance
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kladeny. Potencialni kandidat tak pfimo zjisti, jaka o¢ekavani musi spliiovat a zda by jemu

samotnému nabizend pozice vyhovovala.

Témét stejnou definici pro ziskavani podavaji i Sakslova a Simkova (2013), které
definuji ziskavani téZz jako cCinnost, jejimz cilem je pfilakani dostatecného mnozstvi
adekvatnich uchazecl o volna pracovni mista. Diraz je kladen na ndkladovou pfimétenost
a Casovou vhodnost. Vramci této cinnost dochazi k vyhleddvani pracovni sily,
k informovani vefejnosti o volnych pracovnich mistech a jejich nabidce, k jednani
s kandidaty a k ziskdvani informaci o jejich dovednostech a k organizaénimu
a informac¢nimu zabezpeceni téchto aktivit. Ziskavani byva nékdy zaménovano se slovem
,habor“, ovSem nabor je chapan predev§im jako ziskdvani zaméstnanci z vné&jSiho trhu
prace, zatimco ,,ziskavani*“ zahrnuje ziskavani lidi jak z vné&jSich zdrojl, tak i ziskavani ze

zdroju vnitinich, cemuz se vénuje predné.

Definice ziskavani zaméstnancti od riznych autorGi se nijak podstatné nelisi.
Podobné znéni mé i definice G&elu ziskavani od Sikyte (2014), ktery pise o vhodném
osloveni a pfildkani potencidlnich kandidati. Na rozdil od jinych autort vSak zmifuje
pozadavky, které jsou stanoveny samotnou firmou jednak dle jejich potfeb a jednak dle
pravnich predpist, které se tykaji napf. trestni bezuhonnosti ¢i zpisobilosti k pravnim
ukoniim. V ramci ziskavani pracovnikl se také zabyva problematikou pracovniho mista.
Jestlize ma firma zaméstnance, ktery v nadchazejici dobé zacne pobirat starobni diichod
anebude jiz firmé k dispozici, ma nékolik moznosti, jak vynaloZit s volnym pracovnim
mistem. Pracovni pozice miiZze zlstat docasné neptidélend, miize byt zruSend, ¢i mize byt
dokonce sloucena s jinou pracovni pozici. Muze také dojit k situaci, kdy bude zménén

pracovnépravni vztah a pracovni doba bude upravena.

Ziskavanim se také zabyva dilo Recruitment and Selection in Canada (Catano,
Wiesner a Hackett, 2013), které kromé teorie poskytuje i ptiklady ¢lankd, které se zabyvaji
praxi v oblasti lidskych zdroji. Na obr. ¢. 2 je zachycena pozice ziskdvani a vybéru

zamestnanct jako ¢ast planovaciho procesu fizeni lidskych zdrojt.
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Obrazek 2 Ziskavani a vybér v ramci planovaciho procesu Rizeni lidskych zdroja
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Zdroj Vlastni zpracovani dle Recruitment and Selection in Canada (2013)
3.2.1 Nabidka zaméstnani

Nabidka zamé&stnani je zédkladnim krokem v navazani komunikace s potencidlnim
zaméstnancem. Siky¥ (2014, s. 100) uvadi, Ze ,, smyslem formulace a uverejnéni nabidky
zaméstnani je poskytnout potencialnim uchazeciim o zaméstnani v organizaci i mimo ni
Jjasnou, presnou, uplnou a pravdivou informaci o moznosti, pozadavcich a podminkdch
zaméstnani. “ Sikyi (2014) se ohlednd této skute¢nosti shoduje s Dvoiakovou a kol. (2007)
a tika, ze jasnost a pfesnost informace poskytuje uchazecim moznost, aby sami posoudili,
zda se na vykon dané funkce hodi a zda na ni maji dostate¢nou kvalifikaci. Dojde tak
Kk vyfazeni lidi, ktefi nemaji pozadované predpoklady a zaméstnavateli se tak z(zi okruh

lidi k vyfazeni. Nabidka prace by méla obsahovat nékolik zdkladnich bodi, a to nazev
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prace, charakteristiku prace a organizace, pozadavky na uchazece, podminky vykonu
prace, dokumenty pozadované od uchazect a pokyny pro uchazece o zaméestnani.

Nabidka prace se ,,zpracovava na zakladé popisu a specifikace pracovniho mista
a prihlizi i k tomu, zda se pracovnici ziskavaji z vnitinich nebo vnéjsich zdrojii, k obtiznosti
ziskani daného typu pracovnikii, k jejich socidlnimu profilu, kvolbé metody ziskavani
pracovnikii i k volbé dokumentii a informaci pozadovanych od uchazece.“ (Koubek, 2015,
str. 147). Pokud zaméstnavatel hledd pracovnika na pozici, kterd je vSeobecné¢ znama
aneni pro jeji vykon vyzadovana specidlni kvalifikace, postac¢i uvést v nabidce pouze
stru¢nou informaci o volném pracovnim misté. Vyzaduje-li vSak vykon dané cinnosti
specifické dovednosti, je tfeba informace vice rozsifit a popt. zdlraznit alesponl nékteré
zamé&stnanecké benefity. Obsah nabidky zaméstndni by mél byt peclivé uvazen. Po
ptecteni nabidky by méli byt lidé schopni posoudit, zda se pro vykon dané prace hodi a zda
jsou knému zpiasobili. Firma by tak meéla ziskat vhodné kandidaty, ¢imz uSetii Cas
| finan¢ni prostiedky, které by byly potieba na jednani s lidmi, ktefi se na vykon
pozadované prace nehodi — v tomto nazoru se autor shoduje s Dvotakovou a kol. (2007)
a Sikyfem (2014), ktefi ve svych dilech zaujali stejny postoj k dané problematice (Koubek,
2015).

Se specifikaci pracovnika v ramci nabidky prace v nékterych piipadech souvisi
I diskriminace, ktera se objevuje v podobé odmitnuti specifické skupiny lidi. V drtivé
vétsing se jedna o diskriminaci pohlavi. O diskriminaci pohlavi by neslo v ptipadé, pokud
je v inzeratu preference daného pohlavi fadné opodstatnéna (napft. fyzicky naroc¢na prace
zahrnujici zvedani tézkych bifemen — vhodnéjsi pro muze). Pon€kud problematicka je
diskriminace tykajici se Cistého trestniho rejstiiku. Podle evropskych smérnic se nejedna
0 diskriminaci, ov8em Listina zékladnich prav a svobod tvrdi opak (Hubalek, Stépankova

a Zamboj, 2008).

Diskriminaci se také zabyva Dale (2008), ktera se vSak ve své knize zabyva
rozdélenim diskriminace na pfimou, nepfimou a institucionalni. Pfiméd diskriminace je
chdpéana jako zamérna a velmi znatelna. Jednd se o pfimé vylouceni urcité skupiny lidi.
Ptikladem muze byt inzerat v podobé¢ ,,Pfijmeme mladou Zenu na pozici vychovatelky.” ¢i
»Piljmeme muZze na pozici stavebniho délnika®. Pfima diskriminace se miize tykat kromé
pohlavi také rasy, nabozenstvi, véku, zdravotniho stavu ¢i sexualni orientace. Nepiima

diskriminace je téz imysln4, ale na prvni pohled neni zjevna. Jedna se o nabidky prace, ve
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kterych jsou pozadavky pro vykon prace stanoveny tak, aby znemoznily nékterym
skupinam lidi se o misto uchazet. Muize se jednat napi. o pozadavek na znalost konkrétniho
jazyka apod. K institucionalni diskriminaci ,, miize dochdzet neumysiné, ale zavedené
postupy V organizaci budou mit odrazujici viiv na cleny mensinovych skupin. Prikladem

muze byt literatura nedostupnd ve formé srozumitelné pro zrakové postizené pracovniky. *

(Dale, 2008, str. 43).

3.2.2 Vnitini a vnéjsi trh prace

Vnéjsi trh prace nabizi firmé pracovniky s novymi ndzory a pohledy na urcitou
problematiku, na druhou stranu se jedna o nakladnéjsi formu ziskavani zaméstnanct. Mezi
pracovniky vnéjSiho trhu prace patii absolventi Skol, Zeny vracejici se z matetskeé
dovolené, 1idé s postizenim ¢i lidé vedeni na ufadu prace. Na tyto pracovniky jsou vSak
vynalozeny vys$$i naklady — jednd se predevSim o investice do jejich pracovniho
a socialniho prizpisobeni. Na vnéjSim trhu je mnoho moznosti, kde lze nového
zaméstnance ziskat. Mezi klasické eventuality patii nabidka prace na webovych strankach
firmy ¢&i personalnich agentur, nabidka v tisku ¢i nabidka pomoci Gfadu prace. Mezi
moznosti pfedevSim dnesni doby je vyuziti socidlnich siti, spoluprace s jinymi
organizacemi nebo prezentovani firmy na veletrhu pracovnich pfilezitosti (Dvotfakova

a kol., 2007).

Zdroje pracovni sily rozdéluje na vnéjsi a vnitini i Synek, Kislingerova a kol.
(2010), kteti ve svém dile mezi vnéjsi zdroje zatazuji pracovniky na trhu prace (pfedevsim
pracovniky z oblasti regionu dané firmy), absolventy $kol, zaméstnance uvolnéné z jinych

firem €1 zamé&stnance, kteti projevuji zajem o zménu zaméstnani.

Sakslova a Simkova (2013) rozsifuji definici Dvoiakové a kol. (2007) a do skupiny
ptfipadnych uchazeci tadi lidi zaregistrované na ufadech prace, absolventy, zaméstnance
konkurenénich firem ajiné. Dale hovoii o tzv. doplikovych zdrojich, které pracuji
pfedevsim na jiny pracovni tivazek, nez je obvykly hlavni pracovni pomér. Mize se jednat
napf. o praci formou brigady. Do takové skupiny zaméstnanct patii studenti, seniofi, Zeny
V domacnosti ¢i zahraniéni pracovnici. Mezi vyhody ziskdvani z vngjSich zdroji patii
Sirok4 moznost vybéru, nové podnéty pro firmu, presnéjsi kryti potfeby, nulové ndklady na

prvotni vzdélavani. Mezi nevyhody patii pracovnikova neznalost firmy, stres, neposkytnuti

24



nynéjSim zaméstnancim moznosti kariérniho postupu, vyssi naklady a casova naro¢nost

a riziko odchodu pracovnika po zkuSebni dob¢.

Vnitinim trhem se rozumi stavajici zaméstnanci firmy. Pro zaméstnavatele je tato
volba vyhodna z mnoha divodd. Zaméstnavatel své pracovniky zna a mize uéinit uvazené
rozhodnuti, dale volba ze stavajicich zaméstnanc zvysuje jejich pracovni spokojenost
a upeviiuje pracovni moralku. Zaméstnanci téZ maji moznost shledat, ze maji ptilezitost
kariérniho rlstu, coz snizuje piipadnou fluktuaci. Co se tyka nakladii zaméstnavatele,
zaméstnavatel musi investovat do rozvoje a vzdélani svych zameéstnancu, aby mohli
i nadale plnit jeho pozadavky. Nevyhodou ziskavani z vnitiniho trhu je ptsobeni
nechténych faktord (napf. osobni vztahy), které mohou ovliviiovat vedouciho zaméstnance

¢i personalistu pii rozhodovani o konkrétnim zaméstnanci (Dvotakova a kol., 2007).

Synek, Kislingerova a kol. (2010) rozsifuji definici Dvofakové a kol. (2007)
a uvadi, ze vnitini zdroje mohou byt také ptedstavovany pracovniky, ktefi jsou uvolnéni
kvili technologiim, déle se jednd o zaméstnance, kteti chtéji vykonavat jiny druh prace, ¢i
jsou ktomu nuceni zménami v organiza¢ni struktufe. V realném zivoté je ziskavani
Z vnitinich zdroji hojnéjSim postupem, jelikoz je zaméstnanec firmé zndm a jsou na néj
vynaloZeny niz$i ndklady. Dal§i moZnou nevyhodou kromé jiz uvedenych osobnich vztahi
je formovani pracovnika stavajici firmou a neni tedy pravdépodobné, Ze pracovnik do

firmy vnese nové metody a postupy.

Sakslova a Simkovéa (2013) poskytuji naprosto stejné skupiny zamé&stnancti, ktef
jsou dostupni na vnitinim trhu prace, jako Synek, Kislingerova a kol. (2010). Déle uvadi
vyhody a nevyhody, které s touto technikou souvisi. Mezi vyhody ziskavéani z vnittnich
zdroju tadi pracovnikovu znalost firmy a ostatnich ¢lenti a zamé&stnanct, snazsi a rychlejsi
pfizplsobeni, motivaci, znalost firmy o zaméstnanci, niz$i naklady firmy a rychlejsi

obsazeni. Mezi nevyhody jsou fazeny skrovné moznosti vybéru, nedostatek novych

podnéth pro firmu, pfipadna rivalita zaméstnancti a mozné naklady na vzdélavani.

3.2.3 Nejpouzivanéjsi metody ziskdvani zaméstnancu

Jak jiz bylo uvedeno vySe, v praxi se ve vétSin€ pfipadl nejdiive vyuziva ziskavani
pracovnikil z vnitinich zdrojii a az poté nasleduje ziskavani ze zdroji vnéjSich. V rdmci
ziskavani z vnitinich zdroji se vyuziva doporuceni od stavajicich zaméstnancti ¢i se firma

muze pokusit presvéd¢it svého byvalého zaméstnance k navratu. Dale ma firma také
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moznost vyuzit banku talentd, ktera je vedena v elektronické podobé a skyta informace

0 vhodnych kandidatech na pracovni misto (Armstrong, Taylor, 2015).

Metod, kterymi lze ziskat pracovniky z vné&jSich zdroja, je mnoho. Armstrong
a Taylor (2015) wuvadi napf. online recruitment, socidlni média, inzerovani,
zprostiedkovatelské agentury, Gfady prace a poradenské spolecnosti, vzdélavaci instituce
a outsourcing samotného ziskavani. Stejné metody, jaké popsal Armstrong a Taylor (2015)
popsaly ve svém dile i Sakslova a Simkova (2013). Opét se ve vyétu objevuji metody jako
ziskavani zaméstnancti pomoci uradu prace, pomoci inzerce, spoluprace se Skolami,
referenci, samostatného ptihlaSeni o praci (coz aplikuji predevsim absolventi), veletrhi
pracovnich prilezitosti, bezplatnych ¢i placenych agentur, internetu ¢i do¢asného pridéleni

pracovnika, coZ je vyuzivano pfedevsim pro pokryti sezonni potieby.

Online recruitment byl vyhodnocen jako jedna z béznych metod ziskavani, které
jsou typické pro dobu 21. stoleti. Online recruitment je metoda, ktera prostfednictvim
internetu nabizi volna pracovni mista a komunikace mezi nabizejici firmou a uchazecem
probiha prostiednictvim e-mailu (Armstrong, Taylor, 2015). Tuto techniku vice rozebira ve
své knize Sikyt (2014), ktery ji popisuje jako systém zaloZzeny na vyuziti internetovych
stranek a e-posty. Dale uvadi, ze vétSina zaméstnavateld ma vlastni webové stranky, které
obsahuji udaje o dan¢ firmé a vétSinou zahrnuji téZ sekci ,,kariéra®, kde uvetejiiuje nabidku
volnych pracovnich mist. Pokud mé potencialni uchaze¢ o praci zajem, miize se o praci
uchazet on-line pomoci dotazniku, ke kterému pfilozi Zadost o zaméstndni. Pro
zamé&stnavatele je tato metoda vyhodna ze 2 divodi — snaz§i porovnani uchazect diky
jednotné form¢ dotazniku a ovéfeni zakladnich pocitacovych znalosti uchazecti. Na
vyhody a nevyhody online recruitment se zaméfil Koubek (2015). Vyhodu této metody
spatfuje v jeji nizSi cené oproti jinym zplUsobim ziskavani. Dalsi vyhodou je vyssi
operativnost a moznost provadét prostfednictvim pocitace dalsi akce spojené s touto (napf.
pouziti elektronickych dotaznikil). Ziskédvani touto metodou je rychlejsi, ¢imz se snizuji
naklady. Nevyhodou vSak zlstava, ze nckteré skupiny lidi, napt. lidé starSi vékové

kategorie, nevyuzivaji pocitace v dostatecné mife.

Dalsi charakteristickou technikou ziskavani je vyuziti socidlnich médii, ktera si
podmanila vyspély svét. Socidlnimi médii se rozumi socidlni sité jako je LinkedIn (socialni

sit’ pfimo zaméfend na kariérni oblast) nebo Facebook. Jedna se o metodu, kterd vyuziva
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Web 2.0 a firma ziskava informace o uchaze¢ich online (Armstrong, Taylor, 2015). Dilo
z roku 2013 Recruitment and Selection in Canada se zaméfuje, jak jiz ndzev napovida, téz
na ziskavani a vybér zaméstnancii. V cervenci roku 2010 bylo uskute¢néno Setieni 600 HR
profesiondlli spole€nosti Jobvite. Bylo zjisténo, Ze 83 % respondentli zamyslelo ziskavat
pracovniky pfes socidlni sité¢. Témeét 60 % zkoumanych spolecnosti odpovédelo, ze jiz
uspésné najali nové zaméstnance pres socialni sit€. Déle je uvedeno, ze mezi oblibené;si
a hojnéji vyuzivané socialni sité se fadi LinkedIn, Facebook, MySpace a Bebo. Tyto sité
dovoluji uzivatelim sdilet informace online, v€etné fotografii a videi. Prizkum spolecnosti
Jobvite zjistil, ze 78 % zkoumanych spolecnosti pouziva LinkedIn, 55 % pouzilo Facebook
a 45 % Twitter. Dalsich 14 % spolecnosti vyuziva k ziskavani videa na YouTube (Catano,
Wiesner, Hackett, 2013). Z uvedeného ¢lanku vyplyva, ze socialni sité jsou soucasti jak
soukromého Zivota, tak pracovni oblasti ¢lovéka. Socidlni sit€¢ jsou u mnoha firem, které
jsou otevieny novym piistupiim, pfijimany kladné, jelikoz dokazi komunikaci posunout na
novou rychlejsi uroven. Lidé, resp. firmy, kterym se vyuziti socidlnich siti pfilis
nezamlouva, se boji ,,pos$pinéni povésti firmy a negativniho vlivu na produkci (Blaha,
Copikova, Horvathova, 2015). Molnar (2011) se naopak vice zaméfil na rozdéleni
socialnich siti, na rozdil od vySe zminénych autort, a rozliSuje socidlni sité¢ na 2 typy, a to
na vSeobecné a oborové. VSeobecné sité poskytuji Sirokou Skalu sluzeb jakymkoliv
uzivatelim bez rozdilu — jednd se napt. o Facebook. V oborovych sitich komunikuji
uzivatelé, ktefi jsou spojeni stejnym oborem. Oborové sit¢ Molnar dale déli na
profesionalni sité, zdjmové sité a studentské sit€. Na profesiondlnich sitich, jak jiz nazev
napovida, se sdruzuji profesionalové urcitého oboru. Tyto sité tedy nebyvaji otevieny vSem
zajemcim a nejvice sdruzuji 1ékare ¢i inzenyry. Prikladem mizou byt sit€¢ Reseach-Gate ¢i
SciSpace. Zajmové, ,,hobby* socidlni sit¢ sdruzuji lidi, kteti se vénuji stejné problematice

na amatérské roving a studentské socialni sit¢ se zabyvaji studiem.

Nejobvyklejsi metodou ziskavani je inzerovani, jeji vyuzivani ovSem upada, jelikoz
se do popiedi dostavaji socidlni sité a online recriutment. Inzerovani je vSak stale dilezité,
pfedev§im na mistni Grovni (Armstrong, Taylor, 2015). U inzeratu je nutné nejen vhodné
zvolit jeho obsah, ale také jeho formu a umisténi. Formou inzeratu se rozumi napft. velikost
a font pisma, grafické provedeni apod. Mistem umisténi se rozumi komunika¢ni médium,
kterym muzou byt mistni noviny, celostatni noviny, ¢i odborné ¢asopisy. Dal$im moznym

prostiedkem pro podani inzeratu je vyuZziti rozhlasu. Vyhodou inzeratu je jeho rychlost
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a pokryti velkého tUzemi (inzerdt se tak dostane k mnoha potencidlnim uchazectim).
Nevyhodou inzeratu je jeho cena. Firma mize mit tendenci cenu inzerdtu co nejvice snizit
— to se ovSem podepiSe na efektivité inzeratu (Koubek, 2015). Podobny nazor je
predstaven téz v knize od Margaret Dale (2008). TéZ poukazuje na to, ze pracovni mista na
urcité pozice by mély byt vystaveny ve stejném tisku — vedouci pozice v celostatnich
novinach, nizsi pozice v mistnim tisku. Dale podotyka, ze inzerce v novinach a casopisech
je tradi¢ni zpusob, jak oslovit piipadné zdjemce. Inzeraty jsou vSak dnes povazovany za
prostiedek, ktery ma zijemce odkazat na piislusné internetové stranky, které jsou
VvV poptedi. O inzerovani se téz zminuje ve své knize Kocianova (2007), kterd k nému
zaujima stejny postoj jako Koubek (2015) a Dale (2008). Inzerat je vniméan jako tradi¢ni
forma nabidky prace, kterd by méla byt poddna efektivné, aby zaujala piislusnou skupinu
potencidlnich kandidati. Obsahové se inzerat skladd znazvu inzeratu, organizace
a pracovniho mista, nasleduje popis pracovni pozice, pozadavky, nabizené moznosti
a instrukce k ptihlaseni kandidata. Dale rovnéz popisuje vybér vhodného prostfedku pro

vystaveni inzeratu, coz jiz bylo popsano vyse.

3.2.4 Ostatni metody ziskavani zaméstnancu

Vyse uvedené metody patii mezi hojné vyuZzivané techniky ziskavani zaméstnanci.
Mezi méné pouZzivané metody lze zatfadit doporuceni od stavajicich zaméstnancti, vyuZiti
banky talenti, zprostfedkovatelskych agentur ¢i Ufadu prace, pouziti poradenskych
spolecnosti a vzdélavacich instituci, outsourcing samotného ziskavani, nabidky prace na
veletrzich ¢i rozesilani nabidek elektronickou poStou. Tyto postupy jsou vyuZivany,

obzvlasté ve velkych firmach, spise jako doplitkové metody ziskavani (Sikyt, 2014).

O téchto spise okrajovych metodach se zminuji i Armstrong a Taylor (2015).
Zprosttedkovatelské agentury jsou pomémé drahou zaleZitosti. Jednd se o vyhledavani
zamé&stnancl z jejich registru a ve vétSiné piipadi se jedna o pracovniky v oblasti
kancelaiskych praci. Utady prace se také vyuZivaji k ziskavani pracovniki
V administrativé, dale také K ziskani manualnich pracovnikti. Poradenské spolecnosti
nabizeji volna pracovni mista, provadéji rozhovory a predbézné posuzuji, jaky uchazec je
vhodnym kandidatem. Pro obsazeni volnych pracovnich mist je také vhodna propagace ve
vzdélavacich zafizenich, jako jsou vysoké Skoly. V téchto zafizenich se mohou konat

informacni akce, které studentliim a brzkym absolventim ptedstavi danou firmu. Firma ma

28



tak moznost ziskat mladé lidi do svych tfad. Outsourcingem procesu ziskavani se rozumi
povéteni jiné firmy k ziskani vhodnych kandidati na volna pracovni mista. Firma tak ma

moznost soustiedit svou pozornost na jiné dilezité aktivity.

3.2.5 Praktické priklady ziskavani zaméstnanci

Jednim z ptikladt,, ktery potvrzuje vySe uvedenou teorii o vysokém stupni
vyuzivani socialnich médii/siti pii ziskavani zaméstnanc, je clanek uvedeny v kanadském
deniku The Globe and Mail (2010). Mimo jiné je zde uveden pivovar Big Rock sidlici
v Calgary, ktery pfilakal diky sitim Facebook a Twitter mnoho fanouskt vybornych piv.
Jak uvedl Lynn Thomson, vedouci odd¢leni lidskych zdroja a spravy v Big Rock Brewery
Income Trust, stranky pivovaru v Calgary jsou velmi popularni. Lynn Thomson dale uved],
ze diky témto ,, webovym strankam mdame mnoho uspéchii. V breznu jsme zverejnili

I3

3 prilezitosti a reakce byla ohromujici, prosté ohromujici.” SpoleCnosti se vzdy
zamétovaly na to, aby jejich znacka zvitézila nad zdkazniky. Nyni mnoho spolecnosti —
jako je Big Rock — zjist'uji, Ze mohou v boji o talenty ziskat vyhodu, pokud se zaméfi také
na své ,zaméstnanecké znaCky“. DalSim zplsobem, jakym spole¢nosti ziskavaji
pracovniky, je vyuziti socidlnich siti jako je LinkedIn, kterd se stala irodnym polem pro
zamé&stnavatele, fika Bill Greenhalgh, vykonny feditel Asociace odbornikd v oblasti
lidskych zdrojli. Socidlni sit€¢ umoznuji potencidlnim naborim zjistit, co si ostatni lidé
0 spole¢nosti mysli, a dovoluji spole¢nostem identifikovat lidi, ktefi praci nehledaji, ale
byli by ochotni ke spolupraci. LinkedIn, ktery uZivatelé vyuZivaji pfedev§im pro ucely
obchodnich siti, se ukazal jako oblibeny u lidi fidicich ndbor. Mnoho lidi, ktefi pouZivaji
LinkedIn a zvefejiiuji na ném informace, tajné hleda praci. Nechtéji to vysilat pfili§ Siroce,

ale jsou, samoziejmé, vzdy otevieni nabidkam (Galt, 2010).

Dalsi praktickou ukazkou, kterd potvrzuje predeslé teorie, mize byt studie z roku
2015. Tato studie se zaméfuje na testovani naborovych praxi a na dopad zivotopist,
rozhovorii a referenci na vyhodnoceni Zadateli béhem néaborového procesu. Za timto
ucelem byl pouzit klasicky trio protokol (Le Floch, Py, Brunel a Frugnac, 2011) béhem
klasického naboru zaméstnanci celkem na 30 naborovych specialistii. 3 Zadosti o praci
(zadosti se skladaly z Zivotopisu a rozhovoru) na pozici techniki byly pfedany osobam
provadéjici nabor k vyhodnoceni a reference (doporuceni byvalého zaméstnavatele,

reference byvalého spolupracovnika a profil na siti Facebook), pfipojené ke kazdé Zadosti,
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byly k dispozici na vyzadani. Vysledky prokazaly, ze vétSina lidi provadéjicich nabor si
vyzéadala reference, které mély ve vysledku obrovsky dopad na vyhodnoceni zadosti

0 pracovni misto (Soubrier a kol., 2016).

Vroce 2016 byla téz publikovana studie, ktera zkoumala vliv informaci
zvetejnénych na socidlnich sitich na proces vybéru a ziskavani. Ve spolecnosti, ktera je
stale vice online, se vztah mezi lidmi Siii pfirozené do sit¢ znamé jako ,,socialni sit“.
V tomto systému mohou byt urcité zptisoby komunikace a sebereprezentace, piiznivé ve
stavu offline, velmi Skodlivé, pokud je pozadavkem byt online. Vyzkum zahrnoval
bibliografické a dokumentarni zdroje, z nichz 16 primarnich studii se snazi odpovédét na
3 otazky: a) hledaji ti, kteti jsou odpovédni za lidské zdroje, nebo jini vedouci, kterych se
tykd zaméstnanecky management, efektivné online informace o potencidlnich
zaméstnancich? b) hraji takto nalezené informace hlavni roli v rozhodnuti téchto HR
manazeri? ¢) méli by se ti, ktefi si hledaji préci, starat o svou ,,digitalni image™ i na
socialnich sitich, které nejsou povazovany za profesionalni? Ze studie vyslo, Ze zadost
o informace na socialnich sitich je podavana v ramci procesu vybéru a ziskavani kandidatt
na volna pracovni mista. Tato praktika, zvand ,kyberprovéfovani“ (z anglického
»cybervetting™) zahrnuje také online socidlni sit¢ — povazované za neprofesionalni —
a s prihlédnutim K analyzovanym studiim se océekava zvySeni jeji Cetnosti (Oliviera
Machado, 2016).

3.2.6 Hodnoceni efektivnosti ziskavani zaméstnancu

Dvoréakova a kol. (2007) ve svém dile uvadi n€kolik ukazateld, pomoci kterych lze
vyhodnotit efektivitu ziskdvani zaméstnanci:
- pomoci nakladii vynaloZenych na ziskani 1 pracovnika,
- dle poctu Zadosti o pracovni misto,
- dle Casu,
- dle pracovniho nasazeni vybrané¢ho pracovnika,
- dle délky pracovniho poméru

- a dle fluktuace novych pracovnik.

Aby bylo ziskavani efektivni, potiebuje firma veédét, kolik finanénich prostiedkt
muZe uvolnit na rizné metody ziskavani. Nasledujici text se zabyva prvnim bodem, ktery

uvedla Dvotakova a kol. (2007) — naklady. V kapitolach uvedenych vySe bylo popséno, Ze
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mezi Casté formy ziskavani patii vyuziti inzeratu, socialnich siti a doporuceni. Socidlni sité

a doporuceni je levnd metoda, kterd firmam dokéaze uSetfit finan¢ni prostfedky, ovSem

vewr

Vyse jiz bylo vysvétleno, ze inzerce v tisku by méla byt vhodné umisténa podle
toho, o jak velkou se jedna firmu a o jaky obor se jedna. Jako ptiklad 1ze uvést velkou
vyrobni spolecnost, ktera hledd nové pracovniky — délniky. Pro takovou firmu miZze byt
vhodné inzerovat nabidku prace v celostatnim tisku. Mezi nejctenéjsi tiskoviny roku 2017
je prozatim denik Blesk, ktery ma 986 tisic ¢tenditi na kazdé vydani. Druhou v poradi je
Mlada Fronta DNES s 587 tisici Ctenafi a tfeti misto obsazuje denik Sport s 259 tisici
ctenafi. Mlada fronta DNES i Blesk jsou deniky, které poskytuji mimo jiné i zpravy ze
svéta, ovSem cetné mnozstvi bulvarnich zprav v deniku Blesk ¢€ini seri6znéji vyhliZejicim
denikem Mladou frontu DNES. Mezi dalsi celostatni deniky patii Pravo, Aha!, Lidové
noviny a Hospodaiské noviny (Media Project, 2017).

Pokud by firma skute¢né inzerovala nabidku prace v deniku Mladé4 fronta DNES
a zvolila by rozmér inzeratu ve velikosti %4 stranky formatu A4, naklady firmy by byly ve
vysi 180 327 K¢ — v ptipadé inzerce ve dnech pondéli — stieda a patek — sobota. Pokud by
firma inzerovala ve ¢tvrtek, naklady by byly ve vysi 225 246 K¢. V Lidovych novinach by
byly naklady na inzerat stejného rozméru ve vysi 76 818 K& — v ptipad¢€ inzerce ve dnech
pondéli — ¢tvrtek a sobota. Pokud by firma inzerovala v patek, nadklady by byly ve vysi
91 791 K¢&. V nasledujici tabulce je ptehled cen formath, které Mladad fronta DNES
a Lidové noviny nabizi.

Tabulka 3 Cenik inzerce Mlada fronta DNES a Lidovych novin (v K¢&)

i MLADA FRONTA DNES LIDOVE NOVINY
FORMATY
po, ut, st, pa, so ¢t po, ut, st, Ct, so pa

1/1 strana 722 970 903 060 307 980 368 010
Velky roh 477 825 596 850 203 550 243 225

Y5 strany na vysku 361 485 451 530 153 990 184 005
Y strany na Sitku 360 654 450 492 153 636 183 582
1/3 strany na vysku 240990 301 020 102 660 122 670
1/3 strany na Sitku 240990 301 020 102 660 122 670
Ya strany na vysku 180 327 225 246 76 818 91 791
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(stfedni roh)

Ya strany na Sitku

181 158 226 284 77172 92 214

(podval)
Maly roh 77 006 96 188 32 804 39198
1/8 strany na sitku 90 579 113 142 38 586 46 107

Zdroj Vlastni zpracovani dle MAFRA, a. s. (2016)
(MAFRA, a. s., 2016).

Dalsim zminénym zplisobem ziskévani je inzerce v rozhlasovych stanicich. Mezi
nejposlouchangjsi  celoplosné radiové stanice patii radio Impuls, Frekvence 1,
Evropa 2 a Radiozurnal. Tento vysledek vyplynul z prizkumu Radio Project agentur
STEM/MARK a MEDIAN. Prizkum byl proveden ndhodnym vybérem 30 000
respondentl za rok. Zvolena pouzitd metoda byla telefonické dotazovani cilové skupiny,

kterou tvofili lidé ve véku 12 az 79 let (STEM/MARK, 2017).

V piipad¢ velkych firem se miZze inzerce i V celoplosném radiu vyplatit — v téchto
ptipadech je tedy vhodné zvolit takové radio, které cili na stejnou v€kovou skupinu, kterou
potiebuje oslovit i dana firma. Z vyzkumu uvedeném vyse vzeslo, Ze nejposlouchané;si
stanici je radio Impuls, jehoz cilovou skupinu tvoii lidé ve véku 25 az 55 let. V pfipadé, Ze
by firma chtéla na radiu Impuls reklamu v ¢asové zon€ od 15:00 do 18:00 s délkou spotu

35 s, cena reklamy by byla ve vysi 27 120 K¢ (Impuls Raaaadio, 2017).

Ttetim uvedenym zpisobem je vyuziti billboardu. Takovato inzerce vSak nepilisobi
celostatné. Je vhodné, aby inzerat byl na billboardu, ktery je v misté sidla firmy, ktera
pracovni misto nabizi. Internetova stranka ,,Moje billboardy* sdruzuje agentury vlastnici
billboardy po celé Ceské republice. Mésiéni prondjem se lidi podle umisténi billboardu,
obvykle se vSak pohybuje v rozmezi od 4 000 do 9 000 K¢ bez DPH. Tisk poZadovaného
plakatu mlZe opét zafidit agentura, cena této sluzby je mezi 500 az 1 000 K¢ (Moje
Billboardy, 2017). Internetova stranka ,,Pronajem billboardi™ piedstavuje provozovatele
databaze billboardli a dalSich reklamnich ploch. Prondjem billboardu je opét od 4 000 K¢
za mésic — vV misté dalnic se cena pohybuje od 14 000 K¢ za mésic (Confidence Media,

s.r.0.,2017).
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3.3 Vybér zaméstnanci

Vybér zaméstnancli je proces navazujici na ziskavani zameéstnancl. Jednd se
0 postup, jehoz cilem je identifikovat takové uchazece, ktefi jsou nejvhodnéjsi pro vykon
dané ¢innosti. Slovem ,,nejvhodné&j$i* je mysleno, ze pracovnik bude nejen vykonny, ale
bude pro danou firma pracovat po takovou dobu, jakou bude firma pozadovat. ,, Vyber
predstavuje proces sbirani a hodnoceni informaci o uchazecich pomoci metod vybéru,
které podle organizace dokazi predpovedet efektivnost pracovnika. Jednd se o porovnani,

nakolik se shoduje profil uchazece se specifikaci pozadavkiu pracovniho mista nebo

S pozadovanymi pracovnimi zpusobilostmi. * (Dvorakova, 2012, s. 150 — 151).

Vybérem zaméstnanctl se zabyvaji i Sakslova a Simkova (2013), jejichz definice
vybéru se obsahové shoduje s definici Dvoifakové (2012). Vybér se podle Sakslové
a Simkové (2013) sklada ze 3 fazi, a to:

1. specifikace kritérii,
2. volby metod, dle kterych bude vyhodnoceno, do jaké miry kandidat spliuje
stanovena kritéria

3. arozhodnuti o uchazeci a informovani vsech kandidatt o vysledku.

Sikyt (2014) se ve své knize téz zabyva vybérem zaméstnancii. Stejné jako jini
autofi zminuje, Ze se jednd o proces, ktery umoznuje zhodnotit odborné dovednosti
uchazect a jejich ptipadny kariérni postup. Na rozdil od jinych autorti se v§ak zaméiuje na
pozitivni vyber, na zdklad¢ kterého by se mél personalista rozhodnout, pro¢ uchazece
pfijmout, a nikoliv odmitnout. Sikyt¥ (2014, s. 96) dale dodava, Ze ,, pozitivni pristup je
rovnéz vychodiskem uspésného , managementu diverzity“ v organizaci, ktery usiluje
0 ucinné vyuzivani individualnich schopnosti a motivace jednotlivych zaméstnancii
ucelnym vytvarenim pracovnich prileZitostni a pracovnich podminek s ohledem na

Ve o v o L3
prirozenou riiznorodost zaméstnancii (...).

Koubek (2015) poskytuje jiny pohled na vybér zaméstnancu, ktery rozdéluje na
2 faze, a to fazi predbéznou a vyhodnocovaci. Pfedbézna faze je faze, ve které se objevi
potieba obsadit volnou pracovni pozici. Pfedbézna faze se sklada ze 3 krokd, a to:
1. vymezeni pracovniho mista,
2. zkoumani, jakymi dovednostmi, schopnostmi apod. by mél uchaze¢ disponovat

3. a specifikace konkrétnich pozadavki na uchazece
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Po ptedbézné fazi nasleduje sbér informaci o uchazecich, kteti se pfihlasili na dané misto.
Po shromazdéni informaci pfichdzi na fadu 2. faze, a to faze vyhodnocovaci.
Vyhodnocovaci faze se, stejné¢ jako faze predbézna, sklada z nckolika kroki. V tomto
piipadé vsak v praxi nedochazi k realizaci vSech krokd, jelikoz se jedna o metody vybéru.
Kroky (metodami) této faze muze byt pohovor, zkoumani referenci, 1ékaiska prohlidka

apod.

3.3.1 Nejpouzivanéjsi metody vybéru zaméstnanci

Jak jiz bylo diive uvedeno, na proces ziskdvani navazuje proces vybéru vhodnych
zamé&stnanct, ktery ma rovnéz své metody. Dale jsou podrobnéji rozebrany metody, které
jsou v praxi hojné¢ pouzivané. Méné vyuzivané postupy jsou popsany v podkapitole

,»Ostatni metody vybéru zaméstnancti.

Vybérovy pohovor, neboli interview, je velmi vyuzivand metoda, kterd ma tadu
prednosti. Jeho vyhodami jsou osobni kontakt s uchaze¢em, poznani jeho vyjadfovacich
schopnosti, nasmérovani komunikace potfebnym smérem a ujasnéni nesrovnalosti. Hlavni
vyhodou pohovoru je poznani osobnosti uchazece. Priimérna délka rozhovoru by se méla
pohybovat od 15 do 30 minut u niz$ich funkci. Pti obsazovani vyssi postli by mél pohovor
trvat 1 az 2 hodiny (Sakslova, Simkova, 2013). O vybérovém pohovoru se ve svém dile
vice rozepsal i Sikyf (2014). Stejné jako Sakslova a Simkova (2013) vyzdvihuje jeho
vyhodu v osobnim kontaktu uchazece s odpovédnou osobou vedouci interview. Vybérovy
pohovor povazuje za velmi vhodnou metodu, ,, protoZe umoziuje komplexni a efektivni
prozkoumani a posouzeni odborné zpusobilosti i rozvojového potencidalu vhodnych
uchazecii o zaméstndani vykondvat pozadovanou praci.* (Sikyt, 2014, s. 103). Casto se pro
vybérovy pohovor pouziva jeho strukturovand forma, kdy se otazky, jejich potfadi a Cas
pfedem pfipravi, stejné tak jako modelové odpovédi. Otazky jsou dale uchazectim kladeny
stejné a odpoveédi se nadale hodnoti dle pifipravenych modelovych odpovédi. Druhym
typem, ktery Siky¥ popisuje, je nestrukturovany pohovor, ktery neni predem pfipraveny,
ale je udano pouze zakladni vymezeni cile pohovoru. Pohovor mize byt veden bud’
v poméru 1:1, uchaze¢:tazatel, nebo mize byt pfitomno vice tazatelli — v tomto piipadé€ se
jedna o pohovor vedeny komisi. Dvotékova (2012) rozsituje Sikyfovu (2014) definici a do
procesu vybéru zahrnuje 2 ¢innosti, a to pfedvybér uchazect a vybérovy rozhovor. V radmci

pfedvybéru dochdzi k hodnoceni uchazeCova materidlu, zatimco cilem vybérového
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rozhovoru je posouzeni, do jaké miry se pozadavky uchazece a firmy shoduji. Pti
vybérovém rozhovoru téz plsobi firma na uchazeée — zplsobem vedeni rozhovoru,
verbalni 1 neverbalni komunikaci apod. Rozhovor mize byt veden jako nestrukturovany,
strukturovany a polostrukturovany. Déle se rozhovory déli na tzv. rozhovor 1 + 1, rozhovor

pted komisi a rozhovor ovétujici odborné dovednosti.

Pfi vybéru zaméstnanci se vyuziva téz testi, které dokazi vice osvétlit osobnost
uchazece. Jedna se o testy inteligence, které jsou vyplnovany pisemné do piedem
piipraven¢ho formulafe a jejich cilem je zjistit dusevni a mechanické piedpoklady.
Dalsimi testy jsou testy zamétené na specialni dovednosti, jako je manualni zru¢nost apod.,
a testy osobnosti, které maji nastinit ptipadné ,,rizikové“ faktory, které by mohly ovlivnit

kvalitu prace (Dvoiakova, 2012).

Specifickym ,testem® je i assessment centre (AC), které se v dneSni dobé& casto
vyuziva. Jedna se o testovani uchazeci, které je zaloZeno na principu fesSeni tkoli. Cilem
AC je vyhodnotit, jak uchaze¢ jedna a jaky je jeho socialni, komunika¢ni a osobnostni
profil. Uchazeci plni rtizné ukoly, ¢i vedou diskuze, hraji role apod. Cela tato akce probiha
za pozorovani hodnotiteld, ktefi maji rizné profesni zaméteni a mohou tak poskytnout
rizné pohledy. Pii hodnoceni uchazecl jsou dil¢i hodnoceni spojena do komplexniho
posouzeni a uchazeci jsou Casto setazeni podle vysledki (Dvoiakova, 2012). Podrobné se
AC zabyva Hronik (2005) ve svém dile. Hronik (2005, s. 46) vnima AC jako ,,casové
ohranicenou multisituacni zkousku, ktera probiha za ucasti nejméné 3 internich a externich
pozorovatelit — hodnotitelii mimo chod (,,nanecisto”, ,, off-line”) a nemad jednoznacny
spravny vysledek. “ Dale uvadi metody, které se v AC pouzivaji. Mezi tyto metody patii

metoda individualni, metoda skupinové prace, psychodiagnostické testy a sociogram.

Fenoménem zvany assessment centre se zabyva i Sikyi (2014, s. 105), ktery AC
popisuje jako ,,(...) metodu vybéru, hodnoceni i vzdélavani zaméstnancii, ktera umozZinuje
komplexné posoudit pracovni vykon a rozvojovy potencial zaméstnancu. *“ Dale podotyka,
ze se jedna o metodu, V jejimz ramci je hodnoceno uchazeCovo chovani, ptistup a vykon
pfi feSeni skupinovych ¢i individualnich tloh. AC probihd mimo pracovni misto a jeho
doba trvani je 1 az 2 dny. AC se najednou ucastni okolo 8 az 10 uchazeci, kteti jsou pod
dohledem skupiny odbornikli (psychologl, personalistii apod.), jakozto hodnotitelt. Jako

vyhoda je uvadéna komplexnost AC, jako nevyhoda jsou uvadény vyssi naklady (Casové

35



I finanéni). Na AC navazuje DC, neboli development centre. Tato metoda je urcena pro
klicové pracovniky firmy a na jejim zakladé lze naplanovat dals$i rozvoj téchto
zaméstnancl. Velmi podrobné se AC zabyva Kyrianova (2003). Definuje AC jako metody,
které jsou aplikovany na uchazece s cilem obsadit volnou pracovni pozici a zjistit vice
informaci o zaméstnancich. ,, Mnozstvi a narocnost pouzitych metod odpovida kritériim,
ktera byla pro hodnoceni ucastnikit stanovena.* (Kyrianova, 2003, s. 8). Mezi zminéné
metody se fadi hry, simulace, studie apod. Jak jiz bylo dfive uvedeno, AC je vyuzivano
v situacich, kdy firma potiebuje obsadit volnou pracovni pozici. Nejedna se vSak o jedinou
funkci AC. Druhym cilem AC je ziskani informaci o potfebé dalSiho vzdélavani
zaméstnancl. AC se dale vyuziva v ptipadé, kdy firma chce pocet stavajicich zaméstnancti
snizit. Co se tyka prabéhu, i AC by mélo zacinat ivodem. Po uvedeni nasleduje jedna
z pocatecnich metod (tzv. warm-up), nasledné ptichazi ¢as na vykonové testy a piipadné
na rolové hry astudie. Metody by mély byt ruzné stiidany podle zaméfeni, aby byla
udrzena uchazecova pozornost a bdélost. Na konci AC uchaze¢i vypliuji dotazniky,

popiipad¢ jsou vedeny rozhovory. Na zaveér maji hodnotitelé schizi.

3.3.2 Ostatni metody vybéru zaméstnancu

Do této kapitoly byly zarazeny metody, které jsou napt. pouzivany jako doplitkové

a nejsou tak hojné vyuzivany jako vySe zminéné interview a assessment center.

Metodami vybéru se zabyvaji ve svém dile Sakslova a Simkova (2013), které
kromé interview a assessment centre zmifluji testovani a vyuziti dotaznikli a skupinovou
praci. Testy a dotazniky jsou dopliikovou metodou, tudiz rozhodnuti o pfijeti ¢i nepfijeti
uchazece by nem¢lo vychazet pouze z vyhodnoceni testu ¢i dotazniku. Testy jsou vedeny
odborniky a slouZi k otestovani specialnich pfedpokladi. Skupinové prace je metoda, ktera
je casove 1 ndkladové velmi naro€nd. Je zaloZena na principu feSeni néjakého ukolu, kdy
lidé pracuji jako tym a je posuzovana originalita, tvotfivost a dal$i podobné vlastnosti
jednotlivych uchazect.

Téz Sikyt (2014) se o rok pozdéji ve svém dile zaméfuje mimo jiné i na vybér
pracovniki a jeho metody. Metoda vybéru je proces, pii kterém je hodnocena odborna
zpusobilost uchazece, coz je jednim z kritérii vybéru zaméstnanci. Kritéria vybéru jsou
dany pozadavky firmy a pravnimi predpisy, které jsou pro firmy jednotné. Pozadavkem

firmy mize byt dosaZené vzdélani, praxe, zvlaStni schopnosti ¢i dovednosti apod. Pro
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splnéni pozadavkd v ramci pravnich ptredpisi je nutné spliiovat podminku zptisobilosti
K pravnim ukoniim, podminku trestnépravni bezihonnosti a podminku zdravotni
zpusobilosti. Dale Sikyi jmenuje metody vybéru, mezi které fadi hodnoceni Zivotopisu,
vybérovy pohovor, testovani uchazecii, assessment centre a zkoumani referenci.

Lze zpozorovat, Ze tento vy&et metod se pongkud li§i od vyétu Sakslové a Simkové
(2013). Sikyt (2014) piedesly seznam doplnil o hodnoceni Zivotopisu a zkoumani
referenci. Hodnoceni zZivotopisu je prvni krok pfi vybéru, kdy jsou porovnavany obdrzené
zivotopisy, popf. 1 zadosti o zaméstnani, které firma obdrzela jako reakci na nabidku
pracovniho mista. Na zdkladé¢ posouzeni zivotopisu firma rozhodne, zda je uchazec
vhodnym kandidatem na dany post a v ptipadé kladného posouzeni se uchaze¢ dostava do

dalsiho kola, kterym je v nej€astéjSim ptipad¢ vybérovy pohovor.

DalSim bodem bylo zkoumani referenci. Je tim mySleno ziskadvani dodate¢nych
informaci o uchazeci od osob, které uchazece znaji z predeslych zaméstnani, ¢i ze Skol.
Zkoumani referenci probihd za védomi uchazeCe a je tak ¢inéno z diavodu lepsiho

nahlédnuti firmy do uchaze¢ova profesniho Zivota (Sikyt, 2014).

Ruzné metody vybéru zaméstnanctu popsala i Dvorakova a kol. (2007). Ve svém
dile se konkrétn¢ zamétila kromé vybeérového rozhovoru a assessment centre na osobni
dotaznik a testovani, ¢imz se shoduje jak s Sikyfem (2014), tak se Sakslovou a Simkovou
(2013). Osobni dotaznik garantuje, ze vedeni firmy dostane odpovédi na takové otazky,
které potfebuje znat pro rozhodovani. Jedna se o otdzky, které se tykaji dosavadnich
zamé&stnani, termind nastupu ¢i naopak ukonceni pracovniho poméru a diivodu, pro¢ dany
uchaze¢ hleda nové pracovni misto. Vyhodou osobniho dotazniku je tedy piesnost
informaci. Dotaznik tohoto typu ma vSak mnoho nevyhod, jako je pfiliSnd obsahlost,
neménnost odpovédi, neochota uchazect vyplnit tento typ dotazniku ¢i Spatné piifazeni

pracovnika k pracovni pozici.

Druhou uvedenou metodou je testovani, které jiz ve svych dilech uvedli Sakslova
a Simkova (2013) a Sikyf (2014). Dvotakova a kol. (2007) testy rozdéluje na testy

inteligence, testy specializované na schopnosti a testy osobnosti.
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4 Vlastni prace
4.1 Charakteristika firmy Vibracoustic

Firma Vibracoustic je ptivodem némecka firma, ktera je na svétovém trhu lidrem
Vv oblasti automobilovych antivibracnich technologii. Firma se zabyva vyrobou lozisek,
pruzin, izolaci a hmotnostnich tlumict, které tlumi hluk a vibrace, které jsou zptusobené

nejen pohonem, ale také nepfiznivym stavem vozovky (Vibracoustic, 2017).

Firma zaméstnava okolo 10 000 pracovnikd. Zavody mohou byt trojiho typu
(feditelstvi, vyrobni zavod a zavod fesici strojirenstvi a vyvoj) a nachazi se v 18 zemich po
celém svéte (Brazilie, Ceska republika, Cina, Francie, Indie, Japonsko, Jihoafricka
republika, Jizni Korea, Mexiko, Némecko, Polsko, Rumunsko, Rusko, Spojené staty
americké, Spanélsko, Svédsko, Thajsko, Turecko). Jednotlivych zavodid je 37 a hlavni
feditelstvi se nachdzi v némeckém meésté Darmstadt. Generdlnim feditelem firmy je
Frank Miiller, finan¢nim feditelem je Volker Christ a na pozici technického feditele je

Dr. Jorg Bocking (Vibracoustic, 2017).

4.1.1 Ekonomicka situace firmy Vibracoustic CZ, s.r.o.

V Ceské republice se nachazi 2 zavody firmy Vibacoustic. Jedna se o vyrobni
zavody nachazejici se v Mé&lniku a v Ttebechovicich pod Orebem. Bilance firmy se k roku
2016 navysila o 83,329 mil. K¢ na celkovou vysi 1 263,148 mil. K¢&. Nartst bilance byl
podnicen ristem objemu stalych 1 obéZznych aktiv a narGstem vlastniho 1 ciziho kapitalu.
Co se tyka podilu stalych aktiv na aktivech celkovych, v roce 2016 doslo ke vzristu jejich
podilu 0 2 % (ze 32 % na 34 %), coz bylo podminéno nakupem montazni linky
a vulkanizac¢nich lisi do zdvodu v Mélniku a rozsifenim linky v zdvodu v Ttebechovicich
pod Orebem. S rostoucim obratem rostl i hospodaisky vysledek firmy. V roce 2016 doslo
také k nartistu objemu vyroby, coz zvysilo objem zdsob, které souvisi s ndbéhem novych

projektti (Ministerstvo spravedlnosti Ceské republiky, 2017).

Co se tykd konkrétnich ekonomickych ukazateld, vroce 2016 doSlo k mirnému
poklesu rentability aktiv (ROA) na 29,44 %, k mirnému rustu rentability vlastniho kapitalu

(ROE) na 68,29 %, k mirnému prodlouzeni doby obratu zasob na 19,74 dnt, ke zna¢nému
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zkraceni doby obratu pohledavek na 43,48 dnl a k mirnému prodlouzeni doby obratu

zavazkt na 70,58 dnti (Ministerstvo spravedlnosti Ceské republiky, 2017).

4.1.2 Charakteristika mélnického zavodu firmy Vibracoustic CZ, s.r.o.

Jak jiz bylo ve vySe uvedené kapitole uvedeno, v Mélniku se nachdzi vyrobni zavod
firmy Vibracoustic. Fyzicky prostor zdvodu zahrnuje kancelafské prostory, vyrobni halu,
sklad, laboratof a venkovni prostory, které ptiléhaji k budové zavodu a slouzi predevsim
k uskladnéni obali. Zavod k 30. 9. 2017 ¢ital 396 zaméstnancti. Pracovni pozice, které
zameéstnanci zastavaji ve vyrobni hale a ve skladu, jsou: vyrobni operator, kontrolor,
skladnik, setfizova¢ a udrzbar. Kancelaiské prostory jsou rozdéleny na jednotliva oddé€leni:

oddgleni vyroby, oddé€leni jakosti, G¢etni oddéleni, oddéleni logistiky, konstrukce a QVP.

Hierarchickou strukturu v zavodé tvofi jednatel firmy, vedouci bezpecnosti a ochrany
zdravi pii praci (BOZP) a ochrany zivotniho prostfedi a dale finan¢ni a technicky feditel,
vedouci vyroby, jakosti, konstrukce, logistiky a QVP. Vedoucim konstrukce je ve stavajici
dobé jednatel firmy, coz se promitlo do nasledujiciho schéma, ve kterém je zobrazena

fidici struktura firmy.

Obriazek 3 Ridici struktura mélnického zavodu Vibracoustic CZ, s.r.o.

Finan¢ni Technicky Vedouci Vedouci Vedouci Vedouci
reditel reditel vyroby jakosti logistiky QvpP

Zdroj Vlastni zpracovani (2017)

4.2 Ziskavani a vybér v mélnickém zavodé firmy Vibracoustic CZ, s.r.o.

Nasledujici 2 podkapitoly popisuji konkrétni zplsoby =ziskdvani a vybéru

zamestnanct, které jsou vyuzivany mélnickym zavodem firmy Vibracoustic (VC).
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4.2.1 Zpusoby ziskavani zaméstnanci v mélnickém zavodé VC

Na zakladé vnitropodnikovych smérnic a provedeného rozhovoru (viz Pfiloha A)
bylo zjisténo, ze mélnicky zavod firmy Vibracoustic (VC) ziskdva nové pracovniky
prostfednictvim pracovnich portald, inzerce v tisku a na internetovych strankach, lokalni

socialni sité, billboardu a persondlnich agentur.

Inzerce na pracovnich portadlech je mélnickym zavodem nejvyuzivanéjsi metoda
ziskavani. Vyuziva portaly www.prace.cz a www.jobs.cz a cena inzerce se pohybuje okolo
2 000 K¢. Tuto metodu pouziva pro ziskani pracovnikil na nizsi i vyssi pozice. Inzerce
Vv tisku je pouze soucasti kampané a jedna se o jednorazové akce. Mélnicky zavod se nyni
pfipravuje timto zpisobem oslovit nové potencialni pracovniky v oblasti Roudnice nad
Labem, Stéti a Litomé&fic a tento typ inzerce bude stat okolo 10 000 K¢&. Kromé zminénych
pracovnich portaltt VC téz vyuziva regionalni internetovou stranku www.melnicko.cz, diky

které ma moznost cilit pfimo na lidi z blizkého okoli.

VC k ziskani novych zaméstnanct téz vyuziva socialni sit’ Facebook, ale pouze jen
na lokalni trovni — tedy ptes soukromy profil stavajiciho zaméstnance. Touto formou se
snazi oslovit zndmé stavajicich zaméstnancti na obsazeni nizsich pozic. Billboard je stejné
jako inzerce v regionalnim tisku sou¢asti kampané a zavod jej nevyuziva nepietrzité. Cena
billboardu se pohybuje okolo 5000 K¢ a je vyuzivan v pfipadé potieby obsadit volna
pracovni mista délnickych profesi. Poslednim zminénym zpisobem ziskavani je vyuZiti
persondlni agentury. Zavod jejich sluzeb vyuZziva v ptipadé aktudlni potfeby obsadit volné
pracovni misto na vyS$i pozici. Vyuziti persondlni agentury je zalezZitosti, ktera se vyskytne

max. 2x ro¢n¢ a zavod doposud spolupracoval s agenturami Kienbaum ¢i Wallace Myers.

Na zéklad¢ pozorovani bylo zjiSténo, Ze zavod vyuziva pro ziskani zaméstnancii téz
inzeraty, které vyvéSuje na interni nasténce vénované personalnim ¢innostem. Konkrétné
byly zpozorovany nabidky prace na pozici operatora vyroby na HPP a na pozici
uklizece/uklizecky na DPP. Z vySe uvedeného vyplyva, Ze metody ziskdvani mélnického
zavodu jsou zameéfeny spiSe lokalné a celkové naklady na ziskavani tvoii v porovnani

s celkovymi personalnimi naklady velmi malou ¢astku.

JelikoZ personalni oddéleni vyuziva, jak jiz bylo vySe zminéno, pfedevSim pracovni
portaly, byl proveden vlastni prizkum, v jaké podobé se na internetu nabidky prace

mélnického zavodu firmy VC objevuji. Na internetovych strankdch www.prace.cz
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a www.jobs.cz bylo objeveno nékolik nabidek préace, které mélnicky zdvod inzeroval.
V tvodu je vzdy popis firmy VC, a to v anglickém jazyce. Déle nasleduje nazev pozice,
kterou potfebuje zavod obsadit, a na ni navazuje napli prace. Na napln prace dale navazuji
pozadavky a nabidka firmy. VSechny tyto oblasti jsou popsany stru¢né, ovSem jejich vycet
je obsahlejsi pro vytvoreni jasné piedstavy o nabizené pozici a firmé. V zavéru inzeratu se
vyskytuje upozornéni o uchovéavani osobnich udaji a déle nésleduji dalsi informace
0 pozici. V této sekci je uvedena adresa zavodu a jsou zde shrnuty pozadavky a ostatni

informace.

Soucasti ziskavani jsou téz pozadavky firmy, které by mél uchaze¢ spliovat.
Minimalnim pozadovanym standardem je zivotopis v ¢eském jazyce (popf. i v anglickém
jazyce, pokud sto nabizena pozice vyzaduje). Motivacni dopis a kopii diplomu zavod
nevyzaduje, jednd se o pouze dobrovolnou zalezitost. Pocet kandidat, se kterymi
probéhne pohovor, se 1isi na zaklad¢ obsazované pozice. V priméru se personalni oddéleni
tydné setka s 5 lidmi, ktefi se hlasi na délnickou profesi. Jedna se o neustaly proces naboru
novych lidi, jelikoz prace ve vyrobé je naro¢na a lidé ptirozené odchazi. U kancelarskych
pozic se situace lisi, jelikoz fluktuace v této oblasti je mensi. V priméru se personalni
oddéleni setka s 5 lidmi mési¢né. Celkova fluktuace mélnického zavodu se pohybuje okolo
2-3 %. Vyjma domluvenych pohovorti se personalni oddéleni setka i s lidmi, kteti se
pfijdou uchazet o misto z vlastni iniciativy. VétSinou se jedna o ptibuzné ¢i zndmé

stavajicich zaméstnancti a v priméru se personalni oddéleni takto setka se 3 lidmi mési¢né.

4.2.2 Zpusoby vybéru zaméstnanci v mélnickém zavodé VC

V ramci vybéru zaméstnanct jsou kandidati zvani na vybérovy pohovor. Prabéh
pohovoru se 1isi dle pozice, na kterou se kandidat hlasi, ale vSichni jsou vzdy pfedem
informovani, Vv kolik hodin se maji dostavit k vratnici, kde si je vyzvedne povétena osoba.
V ptipadé délnickych a ostatnich manualnich profesi se provadi vzdy jednokolovy
pohovor, ktery je ramcové krat§i nez pohovor s lidmi uchdzejicich se o vyS§i posty
Vv kancelafi. U pohovoru jsou pfitomni pouze lidé z persondlniho oddé¢leni (pokud se jedna
0 pozici operatora vyroby), piipadné je pfitomna i odpovédné osoba piislusSného oddé€leni
(napf. na pozici skladnika je pfitomen 1 vedouci skladu). Pohovor probihd pouze na

personalnim oddéleni, pfi¢emzZ vlastni iniciativa kandidata navstivit 1 vyrobni halu je

vitana.
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U kandidatl uchézejicich se o misto v kancelafi ptedchazi pohovoru telefonicky
predvybér. Behem 10-15 minutového rozhovoru si personalistka doplni chybéjici
informace a zjisti, zda se pozadavky uchazece ramcové shoduji s pozadavky a nabidkou
firmy. Na zéklad¢ toho dale vyhodnoti, zda ma smysl uchazece zvat na osobni pohovor.
Béhem telefonického hovoru si personalistka téz ovéti jazykové schopnosti kandidata
(v ptipadé, ze je znalost ciziho jazyka firmou pozadovana). Na zakladé telefonického
predvybéru je domluven pohovor, ktery je vzdy dvoukolovy. Pfi pohovoru jsou pfitomni
personalistka a prislusSny manazer, ke kterému dana pozice patii. Pokud se kandidat hlasi
na specifickou pozici, je u pohovoru pfitomen téz feditel zavodu a 2. kolo probiha
s vedoucim pfislusného oddéleni z némecké centraly. Na zacatku pohovoru personalistka
uvede pfitomné osoby a struéné piedstavi firmu Vibracoustic. Déle je k pfedstaveni vyzvan

kandidat a nasleduji otazky ze strany firmy a poté otazky ze strany kandidata.

Modernim trendem pii pohovorech je kandidata vyvést z miry a rovnovahy, aby tak
vedeni zjistilo, jak uchaze¢ reaguje spontanné apod. Mélnicky zavod si v pfipad¢ potteby
testuje znalost ciziho jazyka a klade neptijemné otazky, které se tykaji odchodu kandidata
z ptedchoziho zaméstnani apod. Rozhodujicim faktorem pro pfijeti kandidata je optimalni
kombinace zapadnuti nového ¢lena do kolektivu a dobra znalost oboru. Pokud bude novy
zamestnaneC pracovat v kolektivu, je pro zavod piednéjsi jeho snadna adaptace. Pokud se
jedna o specifickou pozici, kterd vyzaduje samostatnost a vynikajici znalost oboru, ptiklani
se zavod k profesionalité. Pokud se firma suchazeCem domluvi na spolupraci a bude

sepsana pracovni smlouva, je uchaze¢ seznamen s prostory firmy a s budoucimi kolegy,

absolvuje vstupni l1ékatskou prohlidku a je vytvotfena osobni sloZka nového zamé&stnance.
Zasadni zmény mélnicky zavod firmy VC nechyst4. VySe popsané postupy a metody

jsou zavedené a dobte funguji, tudiz personalni oddéleni nema potiebu toto ménit.

4.2.3 Zpusoby ziskavani a vybéru zaméstnancii z pohledu pracovniku

Na zédkladé¢ provedeného dotaznikového Setfeni byly dosavadni informace
0 ziskdvani a vybéru zaméstnanct doplnény z pohledu lidi, ktefi si celym procesem
Vv poslednich 24 mésicich prosli. Pro ptehlednost byly dotazniky rozdéleny podle pozice,

0 kterou se respondent uchézel.
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A. VEDOUCI

Celkem bylo obdrzeno 11 dotaznikii od respondentii pracujicich v kanceléfi, pficemz
nikdo z dotazovanych nereagoval na nabidku prace, ktera by byla umisténa v regionalnim
tisku, na pracovnich portalech ¢i na socialni siti. Zadny z respondentt téZ nebyl piijat diky
personalni agentuie, ani se nesel uchazet o misto sam za sebe. Pouze 9,09 % (1 respondent)
uvedlo, ze reagovalo na nabidku, ktera byla umisténa na neznamé internetové strance,
a 36,36 % (4 respondenti) se dozvédélo o nabidce prace od znamého. Zbyvajicich 54,55 %
(6 respondentt) uvedlo, Ze byli ziskani jinym zptasobem — 45,45 % (5 respondentii) bylo
pfimo kontaktovano manazerem ¢i persondlnim oddélenim firmy VC a 9,09 %
(1 respondent) bylo osloveno tzv. headhunterem pftes socialni sit’ LinkedIn. V nasledujicim

obrazku je zobrazen pomér odpovédi vyjadieny v procentech.

Obrazek 4 "Kde byla umisténa nabidka prace firmy Vibracoustic, na niz jste zareagoval(a)?" (vedouci)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 0 100
poéty jednotlivych odpovédi (%)

B v regionalnim tisku
M na stdnce www.prace.cz / www.jobs.cz
M jinde na internetu
H na socidlni siti
nabidka pfisla pFes personalni agenturu
nikde, slySel{a) jsem o nabidce prace od znamé(ho)
m nikde, pfisel/pfisla jsem se uchdzet o prici sdm/sama za sebe

Hjinde

Zdroj Vlastni zpracovani

Z odpovédi na nasledujici otdzku vyplyva, ze nabidka prace obsahovala pro uchazece
vSechny pottebné informace. Celkem 63,64 % (7 respondentt) uvedlo, Ze v nabidce nasli
v§e, co potfebovali, a pouze 9,09 % (1 respondent) neshledalo v nabidce vSechny potiebné

informace. Ostatni dotazovani dostali informace az pii osobnim pohovoru, jelikoz se jedna
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o zaméstnance, ktefi nekontaktovali firmu VC, ale oni sami byli tamnim personalnim

odd¢lenim kontaktovani. Vysledky jsou zobrazeny v nésledujicim obrazku.

Obriazek 5 "Docetl(a) jste se v nabidce pro Vas vSechny podstatné informace?" (vedouci)

0 10 20 30 10 50 60 70 80 90 100
pocty jednotlivych odpovédi (%)

m ano mnikoliv

Zdroj Vlastni zpracovani

Na nabidce zaméstnani respondenty nejvice zaujala napln prace — tak odpovédélo
celkem 63,64 % (7 respondentll). Mezi méné Castymi odpovéd'mi se vyskytlo financni
ohodnoceni, bonusy, ale také blizka vzdalenost od bydlisté ¢i lakava prace s lidmi, které jiz

respondent znal z ptedchoziho zaméstnani. Tato otazka je dale zobrazena v obrazku ¢. 6.
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Obriazek 6 "Co Vs na dané nabidce nejvice zaujalo?" (vedouci)

40 50 60 70 80 20 100
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poéty jednotlivych odpovédi (%)

W naplf prace M zajimavé finanéni ohodnoceni Mbonusy Mjiné

Zdroj Vlastni zpracovani

Z dotaznikt dale vyplynulo, Ze persondlni odd¢leni rychle reaguje na nové uchazece.
Nikdo z dotazovanych necekal na odpovéd’ personalniho oddéleni déle nez 5 dnt — tak
odpovédélo celkem 81,82 % (9 respondenti). Zbytek dotazovanych uvedl, ze byl

kontaktovan firmou. Odpovédi jsou zobrazeny v nasledujicim obrazku.

Obrazek 7 "Do kolika dnli se Vam firma, po Vasi reakci na nabidku prace, ozvala zpét?" (vedouci)
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poéty jednotlivych odpovédi (%)

wdodruhéhodne mdoS5dni mdo7dnid mdéle

Zdroj Vlastni zpracovani
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V nasledujicim obrazku jsou zobrazeny odpovédi na otazku, kterd se tyka firmou
pozadovanych dokumentl. Z odpovédi je zfejmé, Ze firma nepozaduje motivacni dopis
a zivotopis v cizim jazyce pozaduje jen od vybranych uchazeci. 54,55 % (6 respondentil)
uvedlo, Ze k pohovoru pfineslo pouze Zivotopis v ¢eském jazyce, 36,36 % (4 respondenti)
predlozilo téz zivotopis v cizim jazyce a 9,09 % (1 respondent) k Zivotopisu donesl téz
doklady o Skoleni.

Obrazek 8 "Pozadovala od Vas firma zaslani i jinych dokumentd kromé Zivotopisu v ¢eském jazyce?"

(vedouci)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
pofty jednotlivych odpovédi (%)

ne ano, + Zivotopis v cizim jazyce

ano, + Zivotopis v cizim jazyce a motivaéni dopis B ano, poZadovala jiné véci
Zdroj Vlastni zpracovani

PoZadovanymi doklady se zabyva i nasledujici otdzka. JelikoZ se jednd o vyse
postavené pozice, meli by uchazeci téz splitovat kvalifika¢ni poZzadavky s urcitou mirou
dosazené¢ho vzdélani. U 90,91 % (10 respondenti) si persondlni oddé€leni ovéfilo
uchazeCovo dosazeni vzdélani a 9,09 % (1 uchazec) pftiloZil doklad ptimo k Zivotopisu.

Odpovédi jsou zobrazeny v nésledujicim obrazku.
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Obrazek 9 "Pozadovala od Vas firma osvédéeni o nejvy$§im dosaZenim vzdélani?" (vedouci)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
pocty jednotlivych odpovédi (%)

Hano Ene

Zdroj Vlastni zpracovani

Nasledujici obrazek zobrazuje odpovédi na otazku, kterd se tyka doporuceni
uchazect. Celkem 54,55 % (6 respondentl) odpovédélo, ze mélo doporuceni (napt. od
byvalého zaméstnavatele). 36,36 % (4 uchazeci) se obeslo bez doporuceni a 9,09 %

(respondent) na otazku neodpovedél.

Obriazek 10 "Byl(a) jste nékym do firmy Vibracoustic doporu¢en(a)?" (vedouci)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
pocty jednotlivych odpovédi (%)

m ano, mél(a) jsem doporuéeni  Mne

Zdroj Vlastni zpracovani
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Dalsi otdzka méla provéfit tvrzeni vedouci persondlniho oddéleni o telefonickych
predvybérech uchazecu. S 27,27 % (3 uchazeci) dotazovanych byl proveden telefonicky
predvybér, ze zbylymi 72,73 % (8 uchazecit) probehl 1. verbalni kontakt az pfi osobnim

pohovoru. Odpovédi na telefonicky predvybér jsou zobrazeny v obrazku €. 11.

Obrazek 11 "Byl s Vami proveden telefonicky predvybér?" (vedouci)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 Q0 100
poéty jednotlivych odpovédi (%)

H ano HEne

Zdroj Vlastni zpracovani

Nésledujici 4 otazky se tykaly pfimo osobniho pohovoru. Prvni z nich se tykala
informovanosti uchazeci o dobé a misté konani pohovoru. 90,91 % (10 respondentil)
odpovédélo, ze dostali vSe potfebné informace a pouze 9,09 % (1 respondent) upozornil na
dlouhou dobu ¢ekani na piislusnou osobu. Odpovédi jsou opét zobrazeny v nasledujicim

obrazku.
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Obrazek 12 "Byl(a) jste dobte informovan(a), kdy a kam se mate ptesné dostavit na pohovor?" (vedouci)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

m ano, vée bylo srozumitelné
m ano, ale dlouho jsem ¢ekal(a) na pfisluénou osobu, kterd mé méla vyzvednout

H ne

Zdroj Vlastni zpracovani

Druha otazka tykajici se pohovoru se tykala osob u ného ptitomnych. Celkem
27,27 % (3 respondenti) uvedlo, Ze u jejich pohovoru byli pfitomni lidé z persondlniho
odd¢leni, budouci pifimy nadfizeny uchazece i feditel zadvodu. Zbylych 72,73 %
(8 respondent) uvedlo jinou odpovéd — napf. byl u pohovoru piitomen pouze piimy
nadfizeny a feditel zavodu, ¢i pouze feditel zavodu, technicky a vyrobni feditel, ¢i pfimy

nadfizeny a budouci kolegyné¢ uchazece.
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Obrazek 13 "Kdo byl u pohovoru s Vami pfitomen?" (vedouci)

(1] 10 20 30 40 50 60 70 80 90
poféty jednotlivych odpovédi (%)

pouze lidé z personalniho oddéleni
m persondlni oddéleni a maj budouci pfimy nadfizeny
m persondlni oddé&leni, pfimy nadFizeny i Feditel zdvodu

H jina odpovéd’

Zdroj Vlastni zpracovani

100

Treti otazka =z oblasti pohovori se tykala poctu kol pohovoru. 54,55 %

(6 respondenttl) uchaze¢d prob&éhl pouze lkolovy pohovor, zatimco 4545 %

(5 respondentti) uchazeci probéhl 2kolovy pohovor. Pro vétsi piehlednost byly odpovédi

zaneseny do nasledujiciho obrazku.

Obrazek 14 "Kolik kol mél Vas pohovor?" (vedouci)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90
pocty jednotlivych odpovédi (%)

m1lkolo m2kola

Zdroj Vlastni zpracovani
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Z teoretickych poznatki vyplyva, ze modernim trendem v rdmci vybéru zaméstnancti
je ztizeni uchazeCovych podminek pii pohovoru. Jedna se o zptisob, kterym si mize firma
ov¢etit uchazeCovo prirozené a neptipravené chovani. Posledni otazka z oblasti pohovori se
tykala pravé této problematiky, ovsem celych 90,91 % (10 respondenti) uvedlo, Ze pfi

pohovoru nebyli ni¢im zaskoceni. Odpovédi jsou déle zobrazeny téz v obrazku.

Obrazek 15 "Stalo se Vam pfi pohovoru néco, co Vas zaskocilo ¢i vyvedlo z rovnovahy?" (vedouci)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
poéty jednotlivych odpovédi (%)

mano Mne, nic mé nezaskocilo

Zdroj Vlastni zpracovani

Jednoznacnad shoda se projevila u otazek vztahujici se k potfebé znalosti ciziho
jazyka. Prvni z otazek méla zjistit, zda byl poZadavek na znalost ciziho jazyka soucasti
nabidky prace, pficemz 100 % (11 respondentti) uvedlo, Ze ano. Pro zachovani kontinuity

byla i tato odpoveéd’ zobrazena v nasledujicim obrazku.
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Obrazek 16 "Byl sou¢asti nabidky prace pozadavek na znalost ciziho jazyka?" (vedouci)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
pocty jednotlivych odpovédi (%)

Hano Ene

Zdroj Vlastni zpracovani

Otazka navazujici na otazku piedeSlou zjiStuje, zda si persondlni oddéleni tuto
znalost provéfilo. Z minulé otazky vzeslo, Ze vSichni dotazani by se méli cizim jazykem
dorozumét a lidé z personalniho oddéleni si tuto znalost ovéfili celkem u 90,91 %

(10 respondentit) z nich.

Obrazek 17 "Provéfilo si personalni oddéleni Vasi znalost ciziho jazyka?" (vedouci)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 a0 100

m ano, jiZ pii telefonickém pfedvybéru W ano, pfi osobnim pohovoru W ne

Zdroj Vlastni zpracovani

52



Posledni otazka dotazniku se tykala diivodl pfijeti nabizené prace. Nejvice lidi praci
ptijalo z diivodu zajimavé pracovni ndplné a zajimavého finan¢niho ohodnoceni — alespon
jednu z téchto odpovédi zvolilo 72,73 % (8 respondenttt). Mezi dal$imi divody piijeti se
objevila téZ odpovéd’ rozsifeni dosavadnich znalosti a prace s byvalymi kolegy. VSechny

odpovédi jsou shrnuty v nasledujicim obrazku.

Obrazek 18 "Z jakého divodu jste praci ptijal(a)?" (vedouci)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
poéty jednotlivych odpovédi (%)
M zajimava naplf préce zajimavé finanéni ohodnoceni

m vyhodné z hlediska vzdalenosti od bydlisté M préci jsem nepfijal{a)

M jiné
Zdroj Vlastni zpracovani

B. MANUALNE PRACUJICI

Celkem bylo obdrzeno 17 dotaznik od lidi uchézejicich se o misto ve vyrobé,
z ¢ehoz 70,59 % (12 lidi) se o volné pracovni pozici dozvédélo od své(ho) znamé(ho).
23,53 % (4 1idé) zareagovalo na nabidku prace, ktera byla umisténa na pracovnim portale
(www.prace.cz, www.jobs.cz) a 5,88 % nabidku zahlidlo jinde na internetu. Odpovédi byly

promitnuty téz do nasledujiciho obrazku.
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Obrazek 19 "Kde byla umisténa nabidka prace firmy Vibracoustic, na niz jste zareagoval(a)?" (manualné

pracujici)

.|
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
poéty jednotlivych odpovédi (%)

m v regiondlnim tisku
W na stdnce www.prace.cz / www.jobs.cz
H jinde na internetu
H na socialni siti
nabidka pfigla pfes personalni agenturu
m nikde, slysel(a) jsem o nabidce prace od znamé(ho)
m nikde, pfisel/pfiila jsem se uchdzet o praci sém/sama za sebe

Hjinde
Zdroj Vlastni zpracovani

V nésledujicim obrazku je zobrazen pomeér lidi, ktefi se dozveédéli vSechny podstatné
informace o nabizené pozici. 82,35 % (14 dotazovanych) uvedlo, Ze obdrzelo vSechny

potfebné informace, a zbylych 17,65 % (3 dotazovani) uvedlo, Ze nikoliv.
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Obrazek 20 "Docetla(a) jste se v nabidce pro Vas vSechny podstatné informace?" (manualné pracujici)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 Q0 100
poéty jednotlivych odpovédi (%)

m ano M nikoliv

Zdroj Vlastni zpracovani

Na nabidce prace 11,76 % (2 dotazovani) shledalo pfitazlivou napln prace. 70,59 %
(12 dotazovanych) shledalo atraktivni finan¢ni ohodnoceni prace a 23,53 % (4 dotazovani)
zaujaly téz bonusy. Mezi dal§imi libovolnymi odpovéd'mi se vyskytla napt. atraktivita
pracovni doby, kterd se déli na dlouhy a kratky tyden. VSechny odpovédi jsou zobrazeny

V nasledujicim obrazku.

Obriazek 21 "Co Vas na dané nabidce nejvice zaujalo?" (manualné pracujici)

poéty jednotlivych odpovédi (%)

W naplfi prace M zajimavé finanéni ohodnoceni Mbonusy Hjiné

Zdroj Vlastni zpracovani
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Na rozdil od lidi uchézejicich se o misto v kancelafi nékteti lidé hlasici se na
manudlni prace cekali déle na odezvu persondlniho oddé¢leni. 41,18 % (7 dotazovanych)
uvedlo, Ze odpovéd’ firmy dostalo do druhého dne. Do 5 dnil dostalo odpovéd’ 17,65 %
(3 dotazovani) a stejny pocet lidi dostal odpovéd do 1 tydne. Zbylych 23,53 %
(4 dotazovani) ¢ekalo na odpoveéd’ déle nez 7 dnii, coz je patiicné z nasledujiciho obrazku.

Obrazek 22 "Do kolika dnti se Vam firma, po Vasi reakci na nabidku prace, ozvala zpét?" (manualné

pracujici)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 20 100
potty jednotlivych odpovédi (%)

do druhého dne do5dni mdo7dnd mdéle

Zdroj Vlastni zpracovani

4

Logicky rozdil mezi lidmi uchazejicich se o vyssi posty a lidmi uchazejicich se
0 misto manudlné pracujiciho se projevil i v oblasti pozadovanych dokumenti. Uchazeci
0 pozici lisafe ¢i montdzniho délnika predkladali pouze Zivotopis v ¢eském jazyce, coz se

promitlo do nasledujiciho obrazku.
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Obrazek 23 "Pozadovala od Vas firma zaslani i jinych dokumentli kromé zivotopisu v ¢eském jazyce?"

(manualné pracujici)

o 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
poéty jednotlivych odpovédi (%)

ne M ano, + Zivotopis v cizim jazyce

W ano, + Zivotopis v cizim jazyce a motivacni dopis m ano, poZadovala jiné véci
Zdroj Vlastni zpracovani

Dalsi rozdil mezi obéma skupinami uchazecl se projevil v potiebé firmy
zkontrolovat uchazeCovo nejvyssi dosazené vzdélani. U manudalné pracujicich uchazect
délalo personalni oddé€leni vyjimku a u vSechn uchazect se nenechdvalo dolozit vyucni list

¢1 maturitni vysvédceni — to provedlo jen u 70,59 % (12 dotazovanych).

Obriazek 24 "Pozadovala od Vas firma osvédceni o nejvyssim dosazeném vzdélani?" (manualné pracujici)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
poéty jednotlivych odpovédi (%)

Hano HEne

Zdroj Vlastni zpracovani
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Dalsi otazka se tykala doporuceni uchazece. Doporuceni napt. od byvalého
zaméstnavatele mélo pouze 17,65 % (3 dotazovani), zbylych 82,35 % (14 dotazovanych)

se uchazelo o praci bez doporuceni.

Obrazek 25 "Byl(a) jste nékym do firmy Vibracoustic doporucen(a)?" (manualné pracujici)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
pocty jednotlivych odpovédi (%)

m ano, mél(a) jsem doporuéeni mne

Zdroj Vlastni zpracovani

Naopak ke shodé mezi obéma skupinami uchazeci doslo v oblasti telefonického
predvybéru — telefonicky predvybér byl proveden se 17,65 % (3 dotazovani). Se zbylymi
82,35 % (14 dotazovanych), jak je vidét z nasledujiciho obrazku, ptfedvybér nebyl
proveden.
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Obrazek 26 "Byl s Vami proveden telefonicky pfedvybér?" (manualné pracujici)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 Q0 100
poéty jednotlivych odpovédi (%)

H ano HEne

Zdroj Vlastni zpracovani

Stejn& jako u skupiny A. VEDOUCI se nésledujici 4 otazky tykaji probshnutého
pohovoru. Pokud se jednad o informovanost uchazec¢e o konani pohovoru, vsichni védéli,

kam a kdy se maji dostavit, coz se projevilo té¢Z v nasledujicim obrazku.

Obrazek 27 "Byl(a) jste dobfe informovan(a), kdy a kam se mate piesné dostavit na pohovor?" (manualné

pracujici)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 a0 100

m ano, vie bylo srozumitelné
m ano, ale dlouho jsem éekal(a) na pfisludnou osobu, kterd mé méla vwzvednout

H ne

Zdroj Vlastni zpracovani
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Pokud se jednéd o osoby pritomné u pohovoru, celkem 82,35 % (14 dotazovanych)
uvedlo, ze pohovor snimi vedlo pouze persondlni oddéleni. Zbylych 17,65 %
(3 dotazovani) se na pohovoru setkalo, kromé personalniho oddé€leni, také se svym
potencialnim budoucim pfimym nadifizenym. Odpovédi byly opét pro piehlednost

zaneseny do obrazku.

Obrazek 28 "Kdo byl u pohovoru s Vami pfitomen?" (manualn¢ pracujici)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
pofty jednotlivych odpovédi (%)

pouze lidé z persondlniho oddé&leni
personalni oddéleni a maj budouci pfimy nadfizeny
personalni oddéleni, pfimy nadFizeny i Feditel zavodu

M jind odpovéd’
Zdroj Vlastni zpracovani

JelikoZ se jednd o manualni préci, kterd je predmétem nabidky prace, neni pro firmu
nutné setkavat se s jednotlivymi uchazeci vicekrat. To se logicky projevilo v nasledujicim

obrazku.
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Obrazek 29 "Kolik kol mél Vas pohovor?" (manualné pracujici)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 Q0 100
poéty jednotlivych odpovédi (%)

m1kolo m2kola

Zdroj Vlastni zpracovani

Dalsi otazka v dotazniku se tykala praktik, které personalni oddéleni pouziva, aby
uchazece vyvedlo z koncentrace. Celkem 94,12 % (16 dotazovanych) uvedlo, Zze pohovor
probéhl béznym zptisobem. Jen 5,88 % (1 dotazovany) uvedl, ze byl zaskocen moznosti
dale pokracovat ve studiu. V tomto piipadé se vSak jednd o piijemné informovani

uchazece, nikoliv o snahu firmy uchazece rozhodit.
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Obrazek 30 "Stalo se Vam pii pohovoru néco, co Vas zaskocilo ¢i vyvedlo z rovnovahy?" (manualné

pracujici)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
pocty jednotlivych odpovédi (%)

mano Mne, nic mé nezaskodilo

Zdroj Vlastni zpracovani

Vysledek nasledujici otazky téz neni ptekvapivy. Celych 100 % dotazovanych
uvedlo, ze znalost ciziho jazyka nebyla soucasti nabidky prace, o kterou se uchazeli (viz

nasledujici obrazek) a tudiz ani tato znalost nebyla provéiena pii osobnim setkani.

Obrazek 31 "Byl soucasti nabidky prace pozadavek na znalost ciziho jazyka?" (manualné pracujici)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
poéty jednotlivych odpovédi (%)

Hano HEne

Zdroj Vlastni zpracovani
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V nasledujicim poslednim obrazku jsou zachyceny odpovédi na posledni otazku
dotazniku, a o jest divody pfijeti nabidky prace. 23,53 % (4 dotazovani) pfijalo nabidku
prace z divodu népln€é prace, 64,71 % (11 dotazovanych) téZ ovlivnilo financni
ohodnoceni, 29,41 % (5 dotazovanych) ocenilo kratkou vzdalenost od mista jejich bydlisté
a 11,76 % (2 dotazovani) uvedli jako diivod napf. zménu zaméstnani. Pouze 5,88 %

(1 dotazovany) nabidku prace nepiijal.

Obrazek 32 "Z jakého divodu jste praci pfijal(a)?" (manualng pracujici)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
poéty jednotlivych odpovédi (%)

M zajimava naplf préce zajimavé finanéni ohodnoceni
® vyhodné z hlediska vzddlenosti od bydlisté W prédci jsem nepfijal{a)

M jiné

Zdroj Vlastni zpracovani
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5 Vysledky a diskuse

V nasledujicich podkapitolach jsou porovnany informace ziskané ze 2 rtznych
zdroji — rozhovoru a dotaznikli. Na zdklad¢ srovnani jsou zjistény skutecné zplsoby
ziskavani a vybéru zaméstnanctli a dale jsou navrzeny nové moznosti, jak vylepsit a rozsifit

stavajici metody.
5.1 Porovnani rozhovoru a dotaznikového Setieni — vedouci

V ptedchozich kapitolach byly popsany metody a zplisoby, kterymi persondlni
odd¢leni firmy Vibracoustic zajistuje ziskdvani a vybér novych pracovnikii. Nasledujici
fadky se vénuji komparaci ziskanych informaci z provedeného rozhovoru s vedouci
personalniho oddé€leni a z obdrZenych dotazniki, které vyplnili lidé uchazejicich se o posty

V kancelafi.

Z rozhovoru vyplyva, ze hlavnim zpiisobem ziskavani vySe postavenych pracovnikt
je vyuziti inzerce na pracovnich portalech, popf. firma obcasné vyuziva sluzeb
personalnich agentur. Z dotaznikového Setfeni vSak vyplyvd, Ze nejvice novych
zaméstnanct si firma ziskala svépomoci, a to ptimym oslovenim konkrétniho zaméstnance.
Dalsi pocetnéjsi skupina uchazecii se o nabidce prace dozvédéla od znamého. Pokud se
jedna o nabidku prace a jeji nalezitosti, bylo dojito k zavéru, Ze inzerce je vyhovujici
a zahrnuje vSechny podstatné informace, které jsou pro uchazece dilezité. Na zakladé¢
dotaznikid 1ze téZ usoudit, Ze nabidka prace byva formulovéana atraktivné a potencialniho
uchazece tak upoutd. Personalni oddéleni firmy Vibracoustic téz rychle reaguje na zpravy
od uchazecl, coz také zvySuje atraktivitu firmy. V ramci nabidky prace firma klade
pozadavky na piipadné uchazece tykajici se vzdélani, zkuSenosti apod. Odpovédi ziskané
z dotaznikd se shoduji s informacemi obdrzenych z rozhovoru a uchaze¢i vskutku méli
zaslati pouze zivotopis v Ceském jazyce, popt. v jazyce cizim a motivacni dopis, ktery je
Vv dnesni dobé pro mnoho firem béznou zalezitosti, byl pouze dobrovolny. K rozporu mezi
tvrzenim personalniho oddé¢leni a odpovéd'mi uchazecti dochazi v ptipade otazky tykajici
se kontroly nejvyssiho dosazeného vzdélani. Zatimco firma uvedla, Zze nema tendenci toto
kontrolovat, vSichni uchazeci uvedli, ze od nich diplom ¢i maturitni vysvédceni bylo
pozadovano. Firmy vSak samoziejm¢ maji pravo si uchazecovo vzdelani ovétit, a proto

toto nebude povazovano za nedostatek, ba naopak.
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Na zéklad¢ komparace nazort jednotlivych autorti byly v teoretické casti prace
sepsany trendy dne$ni doby a zaroven nejvyuzivanéj$i metody pouzivané k ziskani
a vybéru zaméstnanci. Mezi trendy dne$ni doby patii vyuziti inzerce, online recruitment
a socialnich siti. Na zéklad¢ rozhovoru a dotaznikl bylo zjisténo, ze firma Vibracoustic
vyuziva inzerci a online recruitment (komunikace ve formé e-mailu). Naopak naprosto
minimalné pouziva socilni site.

Nasledujici fazi je vybér zaméstnanct. Dle informaci od personalistky je znamo, ze
firma Vibracoustic téz provadi pre-selekci v podobé telefonického predvybéru.
Z dotaznikl bylo zjisténo, ze ji personalni oddéleni opravdu provadi, i kdyz v menSim
poctu. Ke shodé dochdzi 1 v ptipadé informovanosti uchazecl. VSichni uchazeci dostali
vSechny potiebné informace, coz bylo se prostiednictvim dotaznikli potvrdilo. K mirnému
rozporu dochézi v otazce tykajici se osob ptitomnych u pohovoru. Na zdkladé informaci
Z rozhovoru je vzdy u pohovoru pfitomné personalni odd¢leni a dale jsou popt. pfitomny
dalsi povolané osoby, které¢ by mély kandidata schvalit. Z dotaznikli vSak vyplyva, ze
personalista neni vzdy u pohovoru pfitomen a pohovor vede napt. pouze potencialni piimy
nadfizeny uchazece a teditel zavodu. Z Setfeni dale vzeslo, Ze personalni oddéleni vskutku
nevyuziva zadné metody na rozladéni uchazece, aby tak zjistilo jeho pfirozenou reakci na
situaci, coZ odpovida sdéleni firmy Vibracoustic. Pozadavek na znalost ciziho jazyka byla
uvedena u vSech nabidek na praci v dané firmé a pouze u 1 osoby nebyla tato znalost

ovétena pii telefonickém predvybéru €i pii osobnim setkéani.

Mezi trendy dnes$ni doby v oblasti vybéru zaméstnanct patii provedeni vybérového
pohovoru a pofadani assessment centre. Firma Vibracoustic provadi pouze vybérovy
pohovor. U skupiny vedoucich pracovnikii je v dnesSni dob& pofadani assessment centre
béZnou véci, ovSem pfi nizké mife nezaméstnanosti, kdy je na trhu prace nedostatek

pracovnikd, se nevyplati takovou formu vybéru pracovniki potadat.

5.2 Navrhy na zlepSeni u skupiny vedoucich pracovnika + kalkulace

nakladu

Nasledujici navrhy byly vykonstruovany na zaklad€ informaci, které byly ziskany

z dotaznikli. Mezi ndvrhy na zlepSeni patii:

- zaloZeni firemniho profilu na socialni siti,
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- pozadavek ve formé motiva¢niho dopisu,
- u pohovoru by vzdy mél byt ¢lovék z persondlniho oddélent,

- vyuziti prvki, které vyvedou uchazece z rovnovahy.

Zalozeni firemniho profilu na socidlni siti by bylo vhodné, jelikoz si lidé, mezi sebou
znami, predéavaji informace o novych pracovnich mistech a sama firma Vibracoustic je
toho dikazem (viz obr. ¢. 4). Firma Vibracoustic by téz méla uvazovat o zvySeni
pozadavku na své uchazece. V dnesni dobé je motivacni dopis pro mnoho firem béznou
zélezitosti a firma si tak muze rozsitit pfedstavu o daném kandidatovi. DalSim bodem je
pritomnost personalisty u kazdého pohovoru. Personalista v komisi pfedstavuje nezaujatou
osobu, ktera je profesionalem a méla by vést pohovor. V ptipadé kandidati o vysoky post
by bylo vhodné, aby komise byla pocetnéjsi a nebyla pouze o 2 lidech. Uchaze¢ o vyssi
post by mél zvladat stresové situace, coz zajisti vyssi pocet lidi ptitomnych u pohovoru. Na
to navazuje dal$i navrh, a to vyuziti prvkl na ,,rozladéni* uchazece. V dnesni dobé¢ je téz
bézné pouziti metod, které kandidata vyvedou z koncentrace a komise si tak muize ud¢€lat
lep$i pfedstavu o uchazeCové pfirozeném chovani a spontdnnich reakcich. Néklady

jednotlivych navrhi na zlepSeni jsou zobrazeny v nasledujici tabulce.

Tabulka 4 Finan¢ni naklady navrhi - vedouci pracovnici

NAVRZENE ZLEPSENI{ FINANCNI NAKLADY
Zalozeni firemniho profilu na socialni siti bez finan¢nich ndklada
Pozadavek ve forme motiva¢niho dopisu bez finanénich naklada

Pfitomnost personalisty u kazdéh .
OMNOSE personalisty u deho bez finan¢nich nakladu

z pohovora

zitl prvka, které haze¢ o
Vyuziti prvkil, které vyvedou uchazece bez finan¢nich nakladu

Z rovnovahy
Zdroj Vlastni zpracovani
Zalozeni profilu na socialni siti je zdarma, a tudiz samotné zalozeni by pro firmu
nepiedstavovalo zadny naklad. Firma Vibracoustic zahrnuje i oddéleni IT, které se stara
o firemni sit’ a o chod v8eho potfebného, které s IT souvisi. ZaloZeni profilu by tedy mél na
starosti firemni IT specialista. Spravu profilu a vyvéSovani inzerce a novinek by mélo na
starost personalni oddéleni, které ma v této oblasti nejvétsi prehled. Uzivani socialnich siti

byva jednoduché, tudiz vyveéSeni inzerce by mélo trvat zanedbatelny ¢as. Dalsi navrhy na
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zlepsSeni jsou doporuceni, kterd pro firmu nepfedstavuji zadna finan¢ni naklad. Pokud se
jedné o pfitomnost personalisty u kazdého pohovoru, méla by firma zvazit posileni tad
personalniho oddéleni. Pak by se firemni ndklady zvysily o mzdové naklady na dalSiho
zamé&stnance. Orienta¢ni primérna hruba mzda personalisty ¢ini 28 204 K¢ (Profesia,

2018).

5.3 Porovnani rozhovoru a dotaznikového Setieni — manualné pracujici

Tato kapitola se téz vénuje komparaci informaci zrozhovoru a dotaznikového
Setfeni. Stejn¢ jako u skupiny lidi uchazejicich se o misto v kancelafi se mnoho lidi
dozvédélo o volné pozici prostfednictvim zndmé osoby. Inzerce na pracovnich portalech,
ktera je dle rozhovoru hlavnim ziskdvacim prostfedkem, oslovila lidi v mensim poméru.
Pokud se jedna o uplnost nabidky, vétSina (82,35 %) byla s mnozstvim informaci
spokojena. Lidé, kteti uvedli, Ze se v nabidce nedocetli vSechny podstatné informace, se
dozvédeli o nabidce prace od znamého, tudiz lze predpokladat, ze informace ziskali az pii
osobnim setkdni s personalnim oddéleni. Téz u skupiny manuélné¢ pracujicich lze prohlasit,
ze nabidka volné pozice byla atraktivni z vice hledisek — uchazecim pftislo vyjma
finan¢niho ohodnoceni a bonust téZ zajimava napli prace. Pokud se jedna o dobu reakce
na uchazece, bylo zji$téno, Ze personalni oddéleni nereaguje na tuto skupinu uchazec¢t tak
rychle, jako na uchazece o misto V kanceldfi. Ke shodé¢ mezi persondlnim odd€lenim
a uchazeci dochazi opét v otazce tykajici se pozadovanych dokumentti — vSichni kandidati
zaslali pouze Zivotopis v Ceském jazyce, jelikoz znalost ciziho jazyka po nich neni
vyzadovana. Ke shod¢ dochazi i v pfipadé kontroly dosaZeného vzdé¢lani. Personalistka
uvedla, Ze firma nema tendenci toto Casto kontrolovat, ¢emuz odpovidaji i odpovédi
v dotazniku. Lze tedy usoudit, Ze si personalni oddé€leni toto kontroluje namatkové, ¢i
podle obsazované pozice. Jak z dotaznikli vzeslo, telefonicky piedvybér personalisté

provadi i S manualn¢ pracujicimi, i kdyz v malém poméru.

Jiz vkapitole 5.1 je zminéno porovnani metod firmy Vibracoustic s nynéj$imi
trendy. Mezi velmi pouzivané formy ziskavani zamé&stnanci je kromé inzerce, socialnich
siti a online recruitmentu vyuziti svych stdvajicich zaméstnanc k ziskani dalSich

pracovnikil. Tato metoda se téz osvédcuje v mélnickém zavod¢ dané firmy.
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V ptipadé vybéru a informaci, které se ho tykaji, opét dochazi ke shodé¢ mezi
personalnim oddélenim a uchazeci. VSichni uchaze¢i obdrzeli vSechny podstatné
informace tykajici se pohovoru, coz pozitivné ptisobi na jméno firmy. Na rozdil od skupiny
vedoucich nedochazi mezi informacemi od personalniho oddéleni a informacemi
z dotazniki K rozporu v otazce osob pfitomnych u pohovoru. V tomto pfipadé vSichni
uvedli, Ze pohovor s nimi vedlo pouze personalni oddéleni ¢i byl u pohovoru pfitomen
i budouci piimy nadfizeny uchazece. Informace se shoduji i v oblasti praktik, kterych
vyuzivd mnohé personalni odd¢leni, aby uchazece ,,rozladilo®. Personalni oddéleni tyto
praktiky nevyuziva, coz dotazniky potvrdily. Jak jiz bylo vyse uvedeno, cizi jazyk po této
skupiné uchaze¢li neni pozadovan, coz vSichni kandidati potvrdili, a nikdo tak nebyl
zkousSce z ciziho jazyka podroben.

V porovnani s trendy ve vybeéru zaméstnanci pofadd firma Vibracoustic v piipadé
manudlné pracujicich pouze vybérovy pohovor. Jelikoz se jednd o manualni prace,
u kterych je pfirozena fluktuace vysSs$i a neni potfeba zaddného vysSiho vzdé€lani, nema

smysl poféadat pro pracovniky tohoto typu assessment centre.

5.4 Navrhy na zlepSeni u skupiny manualné pracujicich + kalkulace

nakladi

Nasledujici navrhy byly vykonstruovany na zaklad€ informaci, které¢ byly ziskany

z dotaznikli. Mezi navrhy na zlepSeni patfi:

- rychlejsi reakce na uchazece,
- zaloZeni firemniho profilu na socialni siti,
- zaloZeni Ceské internetové stranky firmy Vibracoustic,

vree

- ,,agresivnéjsi“ prezentace a ptibliZzeni firmy Vibracoustic v okoli Mélnika.

Rychlejsi reakce personalniho oddéleni na uchazece je doporuceni, které vychdzi
z informaci ziskanych prostfednictvim dotaznikového Setfeni. V teoretické Casti prace je
blize popsan stav dnes$niho trhu prace — nizka nezaméstnanost, boj firem o zamé&stnance.
Personalni oddéleni by mélo reagovat rychle na vSechny kandidaty, ktefi jevi zajem se
0 volnou pozici uchazet. Cim déle bude uchaze¢ ekat na odezvu, tim se zvy$uje moZnost,

Ze uchazec ztrati o firmu zajem a vytvofi si na firmu negativni nazor, ktery mize Sifit 1 do

svého blizkého okoli. Zalozeni firemniho profilu na socialni siti je popsano jiz v kapitole
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5.2. Vyuziti socidlni sité by bylo v pfipadé¢ této skupiny uchazect stejné jako u uchazect
0 vys$i posty. Zalozeni Ceské internetové stranky firmy by bylo vyhodné jak pro ptipadné
uchazece, tak pro zavod samotny. Uchaze¢i by se prostiednictvim webové stranky
dozvédeli vice o firmé samotné a o aktualitaich. Mélnicky zavod firmy Vibracoustic by
ziskal prostor pro predstaveni a pfibliZzeni se lidem a ziskal by také dalsi vlastni prostor pro
inzerci, kterd by se ,,neztratila® mezi inzeraty dalSich firem. Firma Vibracoustic ma pouze
centralni web, ktery jeveden v némeckém jazyce S moznosti prepnuti do jazyka
anglického, coz neni vyhovujici pro vSechny piipadné uchazece, kteti nemusi vykazovat

znalost daného ciziho jazyka.

Poslednim uvedenym navrhem je ,agresivnéj$i“ prezentace a pfiblizeni firmy
Vibracoustic v okoli M¢lnika. Jedna se o navrh, ktery vyplyva z poznatku, Ze mnoho lidi
uchazejicich se o misto v této firm¢ se o volné pracovni pozici dozvédélo od znamé osoby.
Vhodnym nastrojem muze byt ¢astéjsi vyuziti billboardli ve mésté¢ Mélnik a jeho okoli, ¢i
potadani napft. sportovni akce, ktera by byla kromé stavajicich zaméstnanct ptistupna téz
pro vefejnost. Pofadani takové akce je zajimavym zpestienim pracovniho Zivota
zaméstnancl a vefejnost by se v pfipadé zdjmu mohla dozvédét informace o pracovni
naplni pracovnikl a setkat se pfimo se zaméstnanci zavodu. V misté konani akce by bylo
vhodné umistit také informacni stan, kde by pfipadni zajemci ziskali potiebné informace
pfimo od povolanych osob. Dal§i moZnosti prezentace firmy je umozZnéni Skolnich exkurzi.
Piimo ve mést¢ M¢lnik a v jeho okoli se nachazi nékolik Skolnich instituci, které
vychovavd mladé lidi k praci, se kterou by se mohli v mélnickém zavodé firmy
Vibracoustic uplatnit. Firma by se téZ mohla lidem pfiblizit konanim dnd otevienych dveii,
V jejichz ramci by zdjemce provedla po arealu firmy a predstavila chod vyroby. Naklady

jednotlivych navrhii na zlepSeni jsou uvedeny v nasledujici tabulce.

Tabulka 5 Finanéni naklady navrhii - manualné pracujici

NAVRZENE ZLEPSENI FINANCNI NAKLADY
Rychlejsi reakce na uchazece bez finan¢nich naklada
Zalozeni firemniho profilu na socialni siti bez finanénich naklada

Zalozeni Ceské internetové stranky firmy 20 000 K&

Vibracoustic

69



Agresivnéjsi‘ prezentace a priblizeni
»ABTESIVIICIST prez pribiz 32 000

firmy Vibracoustic v okoli Mélnika

Zdroj Vlastni zpracovani

Rychlejsi reagovani na uchazeCe je pouze doporuceni na zlepSeni, které s sebou
nenese zadné financni ndklady, ale jedna se pouze o upozornéni. Zalozeni profilu na
socialni siti je jiz popsano v kapitole 5.2, jedna se o navrh, ktery by zlepsil ziskavani
uchazecti obou skupin. Zalozeni Ceské internetové stranky firmy Vibracoustic s sebou jiz
nese jisté finan¢ni ndklady. Mélo by se jednat o vytvoreni nové webové stranky, kterd vSak
bude kompaktni s centralni webovou strankou firmy Vibracoustic — vzhledove by si oba
weby mély odpovidat, stejn¢ tak by mél byt soulad mezi poskytovanymi informacemi
0 firm¢ Vibracoustic. Na rozdil od centrdlniho webu by jeho ¢eskd verze mohla byt
obohacena o fotografie mélnického zavodu a jeho vyroby a o informace a aktuality, které
se tykaji pouze zavodu v Mélniku. Vytvofeni takové stranky je v kompetenci IT specialisty
mélnického zavodu, stejné jako 1 jeji provoz. Menu ceské webové stranky firmy
Vibracoustic by zahrnovalo zalozku ,,0 spolecnosti®, ,technologie* a ,produkty*. Tyto
polozky jsou téZ v menu centralni internetové stranky firmy a v ¢eské verzi stranek by se
jednalo o preklad piivodniho textu. Dalsi zalozky s nazvem ,,zavody v CR¥, ,aktuality®,
»Kariéra® a ,kontakt“ by se tykaly pouze Ceskych zavodl firmy Vibracoustic (zavod
v Mélniku a v Tfebechovicich pod Orebem). ,Zavody v CR“ by ¢&italy informace
0 2 ¢eskych zavodech firmy Vibracoustic. ,,Aktuality” by zahrnovaly novinky, informace
0 pofadanych akcich apod. Sekce ,kariéra® by se vénovala inzerci, kterd by byla rozdé€lena
podle zédvodu, ve kterém je pozice obsazovana. V dané zdlozce by byl rovnéz kontaktni
formulat. Posledni zalozka ,kontakt“ by skytala telefonni kontakt, e-mailovou adresu
a adresu sidel obou zavodu, ktera by byla zobrazena téZ na map¢. Finan¢ni naro¢nost
vytvofeni Ceské verze stranek by se, na zaklad¢ informaci od IT specialisty, pohybovala

okolo 20 000 K¢.

Poslednim financn€ nakladnym navrhem na zlepSeni bylo uvedeno aktivni
piiblizovéani firmy vetejnosti. Naklady na propagaci prostiednictvim billboardu zahrnuje
prongjem plochy a tisk plakatu. Od firmy Confidence Media s.r.o. (Confidence Media,
S.r.0., 2018) se mési¢ni pronajem billboardu pohybuje ve vysi od 4 000 K¢ vyse, zatimco
tisk plakatu se pohybuje od vyse 650 K¢. Firma by tak méla pocitat s naklady ve vysi

7 000 K¢ (uvedené naklady + mozné zvyseni ceny dle umisténi billboardu). Nakladnym
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zpusobem prezentace firmy je potradani sportovni akce, ktera bude pfistupnd téz pro
vetejnost. Porddani takové akce zahrnuje pronajem mista konani akce, zajisténi cateringu
a aktivit. Vhodnym mistem pro poiadani takové akce je Sportovni areal Horni Pocaply,
ktery nabizi mnoho rtznych venkovnich sportovist a ktery se nachazi cca 20 km
severozapadnim smérem od M¢lnika. Pro pofadani takto velké firemni akce je vyhodnéjsi
pronajmout si cely aredl namisto rezervace jen urcitych sportovist. Celodenni prondjem
arealu stoji 25 000 K¢, pricemz v cené jsou kromé vyuziti vSech sportovist zahrnuta téz
mista k sezeni, uklid aredlu po akci a pouzivani WC. Catering je v arealu zajiStén

soukromou firmou, ktera provozuje v arealu restauraci.

Mezi zavéretné a finanén¢ nenarocné navrhy na zlepSeni patii umoznéni Skolnich
exkurzi a pofaddani dnti otevienych dveti. Obé tyto akce by byly vedlo personalni oddéleni,
pficemz 1 personalista by mél na starost prohlidky a ostatni personalisté by vykonavali
svou obvyklou praci. Konani takové akce by vyzadovalo dobré zorganizovani ¢innosti
persondlniho odd¢leni tak, aby se absence personalisty, popf. personalistli, obesla bez

prostojli a obvykly chod persondlniho oddéleni nebyl naruSen.
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6 Zavér
Hlavnim cilem této prace bylo identifikovat a zhodnotit trendy v oblasti ziskavani
a vybéru zaméstnanct v mélnickém zavod¢ firmy Vibracoustic a podat navrhy na zlepSeni.

K naplnéni tohoto cile byly urCeny jednotlivé kroky, které zapocaly zpracovanim

teoretickych vychodisek.

V teoretické Casti jsou popsany pojmy, které s danou problematikou souvisi, napf.
persondlni prace, ziskavani a vybér zaméstnancl. Jednotlivé podkapitoly se zabyvaji
konkrétnimi metodami ziskdvani a vybéru, konkrétnimi ptiklady a dale je také popsana
aktudlni situace na trhu prace Ceské republiky. Sumarizaci nazort jednotlivych autorti na

danou problematiku byly ziskany potiebné poznatky pro vytvoreni praktické ¢asti prace.

Praktickd ¢ast prace se zprvu vénuje charakteristice firmy Vibracoustic jako celku,
na kterou navazuje popis ekonomické situace ¢eskych zavodu. Nasledujici podkapitola se
vénuje charakteristice mélnického zévodu, ktery byl objektem zkoumani. Dalsi
podkapitoly vénujici se zplsobum ziskavani a vybéru zaméstnanci byly zpracovany na
zaklad€ provedeného rozhovoru s vedouci personalniho oddéleni a na zéklad¢ dotaznik,
které vyplnili lidé, kteti si prosli procesem ziskdvéani a vybéru danou firmou. Na zaklad¢
komparace obdrZenych informaci bylo zjiSténo, Ze hlavnimi prostfedky pro ziskavani
novych zaméstnancii jsou internetové pracovni portaly www.prace.cz a Www.jobs.cz,
oslovovani konkrétnich lidi personalnim oddélenim firmy Vibracoustic a doporuceni
stavajicich pracovnikd firmy Vibracoustic znamym lidem z okoli. V ramci komparace
obdrZzenych informaci bylo téZ zjiSténo, Ze v oblasti ziskdvani pracovnikli dochazi
K vétsimu rozporu mezi informacemi obdrzenych od personalniho oddéleni firmy
a informacemi ziskanych z dotaznikd. Zatimco personalni oddéleni vyzdvihovalo
vyuzivani pracovnich portalt, mnoho lidi bylo osloveno pfimo firmou ¢i se o volné
pracovni pozici dozvédélo od znamé(ho), coz personalni oddéleni neuvedlo. V oblasti
vybéru zaméstnancli dochéazi k rozporu pouze malo. K vétsSimu nesouladu dochéazi pouze
Vv ptipad¢ osob pfitomnych u pohovoru, kdy z dotazniki vzeSlo, Ze personalni oddé¢leni

neni u pohovoru vzdy ptitomno.

Zavér praktické ¢asti zahrnuje doporuceni a navrhy, které maji za kol zdokonalit
stavajici proces ziskavani a vybéru zamé&stnancl. V ramci skupiny lidi, ktefi se uchéazeli

0 vys8i pozici vykonavanou v kancelafi, byla navrzena doporuceni, ktera s sebou nenesou
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zadné financni ndklady. Mezi doporucené¢ navrhy patii zalozeni firemniho profilu na
socialni siti, pozadavek ve form¢ motivacniho dopisu, pfitomnost personalisty u kazdého
pohovoru a vyuziti prvki, které vyvedou uchazece z rovnovahy.

Pro ziskavani a vybér lidi, ktefi se uchazi o misto ve vyrobé, byla navrzena
doporuceni, kterd se hodi pro tuto skupinu uchazeci, a to rychlejsi reakce na uchazece,
zalozeni firemniho profilu na socidlni siti, zaloZeni ceské internetové stranky firmy

*vree

Vibracoustic a ,,agresivnéjsi prezentace a piiblizeni firmy Vibracoustic v okoli Mélnika.

Na rozdil od doporuceni tykajicich se skupiny lidi uchéazejicich se o misto v kancelafi
s sebou tyto navrhy nesou téz finan¢ni naklady. Celkové finan¢ni néklady na realizaci

téchto doporuceni by byly ve vysi 52 000 K¢&.
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8 Prilohy

Priloha A
Pfiloha B

Piiloha C

Rozhovor
Dotaznik

Aktualizovana ¢ast rozhovoru
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Pfiloha A Rozhovor

BP: ,,Dobry den, dékuji, Ze jste si na mé udélala cas. Nejdiive bych se chtéla zeptat, jaké
zpusoby ziskavani zaméstnancu VC v dnesni dobé pouZiva. Napv. zda vyuZivite tisk,

internet, socidlni sité apod. “

MF: ,, Dobry den, prvni misto u nas zaujima inzerce. Vzdy zdlezZi, o jakou pozici se jedna.
Vyuzivame stranky www.prace.cz, www.jobs.cz, tedy predevsim pracovni portaly. Zpiisoby
ziskavani se lisi, zda ziskavate ¢lovéka na pozici délnika, ¢i na pozici do kancelare. Socialni
site  vyuzivame velmi zridka. Na dalsi inzerci vyuzZivame napr. webovou stranku
www.mélnicko.cz. Obcas delame i kampane, coz v nasem pripadé zahrnuje vyuziti billboardu
a regionalniho tisku. Toto jsou vsak jednordazové akce, predni jsou pro nas jiz zminéné
pracovni portaly. Dalsi moznosti je pro nds vyuziti personalni agentury, kterou vyuzZivame

‘

V pripadeé, kdy hledame pracovnika na vyssi pozici do kancelare.
BP: ,,4 mohla byste mi prozradit néjakou konkrétni agenturu, kterou VC vyuZiva? “

MF: ,, Ano, vyuzZivame némeckou agenturu Kienbaum, dale mame kontakt napr. na agenturu
Wallace Myers. VyuzZivame i mensi agentury, ale predevsim zalezi, jakou pozici potirebujeme

obsadit a nelze presné rici, s Kym budeme pristé spolupracovat. **

BP: ,,Zmiiiovala jste, %e vyuZivdte pracovni portdly, jako jsou www.prace.cz, wWww.jobs.cz.

Mohla byste mi ¥ict, jaky konkrétné vyuZivite tisk pro své inzerdty? “

MF: |, Tisk, ktery chceme vyuzit v nynéjsi dobé, je regiondlni tisk na severu, v oblasti

Litoméric, Roudnice nad Labem a Stéti - chceme se zamérit na toto okoli. *

BP: ,,A jak vypadd minimalni standard, ktery poZadujete od kandidata? Mam na mysli to,
co by Vam mél kandidat urcité zaslat, aby tak mél Sanci, Ze ho pozvete na pohovor.

PozZadujete napi. kromé Zivotopisu i motivacni dopis?

MF: |, Zakladem je Zivotopis, ktery pozadujeme od kazdého kandidata. U pozic, v ramci
kterych bude potreba umét cizi jazyk, pozZadujeme Zivotopis i v anglickem jazyce.
U zdkladnich pozic vyzadujeme pouze Zivotopis v ceském jazyce a motivacni dopis je pouze
dobrovolnou zdlezZitosti — nékdo ho zasle, nékdo nikoliv, ale neni to od kandidatii

‘

pozadovano.



BP: ,,V pFipadé lidi uchazejicich se o vyssi post — vyZadujete vZdy kopii diplomu ¢i potvrzeni

0 dosaZeném vzdélani?“

MF: ,,Pred pohovorem ho nevyzadujeme. Kopii diplomu chceme videt pripadné az pri
podpisu smlouvy. Stava se opravdu velmi zridka, Ze by si nekdo vymyslel, takze nemame

velkou tendenci toto kontrolovat.

BP: ,,Ddle bych se chtéla zeptat, jakou roli u Vas hraji doporuceni? Jestlize Vam prijde
Zadost o pohovor od kandiddta, ktery napi. dostatecné nespliiuje néktery Vas poZadavek, ale

mad dobra doporuceni, je mozné, Ze ho presto na pohovor prizvete? “

MF: ,,Na pohovor ho prizveme. Stava se, Ze do Zivotopisu vidy clovek nenapise to, co ho
., vyzdvihne * a nenapise tam to, co bychom my potiebovali. Kdyz nam takového clovéka nékdo
doporuci, na pohovor ho prizveme a na tyto véeci se ho doptame, nebo mu zavolame
a doptdame se po telefonu — na zakladé hovoru zjistime, zda tohoto clovéka mame na pohovor

I3

zvat a zda opravdu jen do Zivotopisu nenapsal to, co je pro nas stézejni. *
BP: ,,Mohla byste mi Fict, jakd je financni narocnost Vasich zpiisobi ziskdvani? «

MF: ,,Rdmcové ndas inzerat na pracovnich serverech stoji cca 2 000 K¢, pricemz portal
www.prace.cz je levnéjsi nez portal www.jobs.cz. Dale napr. billboard nas vyjde v prepoctu
na 5000 K¢, opakovana inzerce vtisku cca 10 000 K¢. Nelze presné rici, na kolik nds
ziskavani vyjde mésicne, jelikoz se liSi pocty inzerati, ale toto jsou castky vztaZené

k 1inzerci.“

BP: ,, 4 jaky procentudlni podil tvoii ndklady na ziskdvani zaméstnancii na persondlnich

nakladech VC?*

MF: ,, Podil je opravdu maly. V pripadech, kdy hledame prostirednictvim néjaké personalni
agentury, se tyto ndklady zvétsi, ale jedna se o pripady, kdy hledame pracovnika na
specifickou pozici a toto se stava parkrdt do roka. V planu samoziejmé tyto ndklady na
ziskavani musi byt zahrnuté, ale v porovnani s ndaklady na mzdy zaméstnancu a odvody
socialniho a zdravotniho pojisténi se jedna o velmi malé castky.

BP: ,,Ddle by mé zajimalo, kolik lidi Vam sem p¥ijde s Zadosti o praci —V prioméru? “

MF: ,, Zda mate na mysli, kolik probéhne pohovoru, tak na délnické profese tu miize byt cca
5 lidi tydné a u kancelarskych pozic se to lisi. Délniky totiz hledame priibézné kviili prirozené
fluktuaci — prirozené nékteri lidé odejdou, dalsi prichdzi, takze v mésici miizeme prijmout

napr. i 10 novych lidi. U kancelarskych pozic je to jiné, jelikoz se na jejich nabor musime



zameérit v danou chvili a v daném mésici se vidime napr. s 5 kandidaty. Hodné nam pomdha
Vv pre-selekci prave telefonicky hovor, kdy si s kandidatem promluvime a udélame si ndzor,

zda nam stoji za to, abychom mu vénovali ¢as u osobniho pohovoru. “

BP: ,, A stava se, e Vam sem piijde Clovék s Zadosti o prdci, anii by tak reagoval na
néjakou 7 VaSich nabidek prdce, ale piijde 7 vlastni iniciativy? A popi. jak casto se to

déje?«

MF: ,,Stava se to a vétsinou se jedna o pribuzné a znamé zaméstnancii, kteri sem jdou na

jejich doporuceni. Mésicné se nam takto ozvou v primeéru 3 lideé. *

BP: ,,Ddle mne zajimd, zda si pii osobnim setkdni s kandiddtem zjist'ujete, na jakou

konkrétni nabidku prace zareagoval? Napi. zda vidél inzerdt v tisku, na internetu apod. «

MF: ,, Veétsinou ano. U kancelarskych pozic je to jasné, jelikoz nam odpovéd’ prijde pres dany

pracovni portal a u ostatnich se doptavame. “

BP: ,Setkdvidte se zde i S kandidaty, jejich? bydlisté je od Mélnika vzddleno vice nez
1 hodinu jizdy (60-70 km)?“

MF: ,, Kdyz tu mame takového kandidata, jedna se o cloveka uchdzejici se o misto v kancelari
ajedna se spise o pripady, kdy kandidat sam jede za néjakou specialni pozici. S takovymi

“«

kandidaty se tu tedy také setkavame, ale vétsina zaméstnancii je z blizsiho okoll.

BP: ,,Jsou tedy VaSe metody ziskavani zaméreny jen mistné, v ramci okresu Mélnik, ¢i vice

plosné, napi. v ramci kraje?“

MF: ,,Jsme zaméreni spise lokalné. Jiz na pracovnich portdlech si lidé hledaji pracovni mista,
ktera jsou v ramci jejich kraje a popr. okresu, jelikoz v dnesni dobé lidé nechtéji do prace
cestovat napr. vice nez 30 km. ZaleZi také na tom, odkud dany clovek jede a jaky typ dopravy
pouzije.

BP: ,,Jak velkd je fluktuace ve VC? Pravdépodobné se bude lisit fluktuace u kanceldaiskych
pozic a pozic ve vyrobé.“

MF: ,,4no, to se lisi, ale primdarné sledujeme fluktuaci celkovou. \ dnesni dobé mame
fluktuaci az prekvapivé malou, jedna se cca o 2-3 %, coz je na dnesni situaci, kterd na trhu
prace panuje, velmi malo. Samozrejmé fluktuace u pozic ve vyrobé bude vyssi, ale my

sledujeme fluktuaci pouze jako celek.



BP: ,,Dobra, dékuji. Ddle tu mdm piipravené otazky tykajici se vybéru zaméstnancii.
Nejdiive bych se chtéla zeptat, zda jsou lidé, které jste prizvali na pohovor, pouceni o tom,
kam av kolik hodin se maji dostavit a kdo je na daném misté vyzvedne? Zajimd mé to

piedevsim proto, jelikoZ tu mate 2 vchody — 1 pro zaméstnance a 1 vratnici. “

MF: ,, Vsichni jsou vzdy informovani o tom, kam a kdy se maji dostavit. Kandidati maji vzdy
prichdzet pres vrdtnici, kde se nahlasi a prislusnd osoba 7 personalniho oddeleni si je

vyzvedne.

BP: ,,Ddle by mé zajimal pribéh pohovoru u lidi, kteii se hldsi na misto do vyroby, a u lidi,
kteii se hldasi do kanceldie. Pritbéh pohovoru se jisté u téchto 2 skupin pracovniki lisi —

mohla byste mi je popsat?

MF: ,, Urcite. U lidi, kteri se hlasi do vyroby, vybér probihad tak, Ze poté, co se ozvou, bud’
telefonicky, nebo pres pracovni portdl, a zaSlou Zivotopis, ktery spliuje nase zakladni
pozadavky, jsou kandidati pozvani kolegyni na pohovor. V jejich pripadé neprobiha Zadny
telefonicky predvybeér. Pohovor je kratsi nez u lidi hlasicich se na vyssi pozice a probiha
pouze na persondlnim oddéleni. Tyto lidi nevybird mistr, vybirad je pouze kolegyné z naseho
(personalniho) oddéleni a je tu samoziejmé moznost zajit se podivat do vyrobni haly. Pokud
se jednd o cloveka, ktery se hlasi napr. na pozici skladnika (pozici, kterda vyZaduje néco vic,
nez je zaklad k montdznim linkam), vétsinou se s nim setkd i odpovédna osoba ze skladu.
Pokud se vsak jedna jen o pozici operdtora vyroby, setkava se s kandidatem jen kolegyné
Z personalniho oddeéleni. U lidi hlasicich se na pozici do kancelare délame telefonicky
predvyber, o kterém jsem se jiz zminovala. V ramci 10-15 minut si s kandidatem pohovorime,
doplnime si pripadné chybéjici informace, které jsme nenasli v jeho Zivotopisu a zjistime, zda
se jeho pozadavky shoduji ramcové s tim, co my bychom mu byli schopni a ochotni nabidnout
— tak zjistime, zda ma smysl daného clovéka zvat k osobnimu pohovoru. V ramci telefonického
predvyberu si rovnou ovérime i znalost ciziho jazyka, pokud ji pozadujeme. Zjistime tak, jak
clovek reaguje v cizim jazyce. Na zdkladé tohoto predvybéru domluvime pohovor, ktery
probiha se mnou a prislusnym manazerem, ke kterému dana pozice patri. Pokud probiha
pohovor s nékym, kdo se hldasi na vyjimecnou, nécim specifickou pozici, je u pohovoru
pritomen i feditel zavodu a dalsi kolo muze probihat | Snékym z vedeni v Néemecku —

prikladem miize byt pozice IT. “



BP: ,,Dékuji. Nasledujici otazky se jiZ budou tykat pouze Kandidati, ktei'i se uchdzi o misto
V kancelaii. Zajimalo by mé, zda rozhovor s kandiddatem zacindte vy, nebo ho nechdte, aby

0 sobé nejdiive promluvil sam. <

MF: |, Vetsinou zacinam ja strucnym uvodem, v ramci kterého uvedu lidi, kteri jsou
U pohovoru pritomni, a strucné predstavim firmu VC. Ddle vyzveme kandidadta, aby se
predstavil a néco o sobé rekl. Poté nasleduji otazky z nasi strany a nadale otazky ze strany
kandidata, v ramci kterych mu podame presnéjsi predstavu o pozici a poZadované prdci.
Nejdiive vsak chceme slyset kandidatovy zkuSenosti a predstavy, abychom védeéli, zda se na

danou pozici hodi a az poté mu my sdelime, co pozadujeme. *

BP: ,,Ddle bych se chtéla zeptat, zda se snaZite kandiddta p¥i pohovoru nécim piekvapit.
Jeliko? se da predpokladat, Ze se kandidat na pohovor pripravi, snaZite se ho néjakym
zpuisobem vyvést 7 miry a rovnovdihy, abyste zZjistila, jak se zachova spontinné? Jif jste
zminila, Ze p¥i telefonickém piedvybéru si zkousSite otestovat Ve v cizim jazyce. SnaZite se

0 podobné véci i pii osobnim setkani? “

MF: |, Kandidati jsou veétsinou nervosni jiz na zacdtku pohovoru, jelikoz je u pohovoru
pritomen i manazer, ktery muzZe byt napr. vedoucim vyroby, a to uz je pozice, ktera budi
respekt. Nekdy je tedy spise vice na misté kandidatovi pri pohovoru pomoci a zmirnit tlak.
V pripadech, kdy neni treba pomoci, muzZou spise na radu prijit otdazky, které jsou vice
neprijemné, napr. co v praci nemd rdd, z jakého duvodu opustil dosavadni zaméstnani apod.
Dale také miiZeme zjistovat znalost ciziho jazyka, pokud jsme si to jiZ neotestovali

«

V telefonickem predvybéru. *

BP: ,,Co je rozhodujicim faktorem pro to, abyste clovéka prijali? Napi. kdy? Vim sem
piijde lovék, ktery neni odbornik na danou prdci, ale z hlediska jeho osobnosti by se hodil
do kolektivu, a naopak by tu byl kandidat, ktery je sice expert na danou ¢innost, ale

povahové Vam do stavajiciho kolektivu nezapadd — co je pro Vis rozhodujici? “

MF: ,, To se opét lisi na zaklade pozice. Nékdy se samoziejmé vice hodi zapadnuti do kolektivu
— a to vV pripade, kdyz se jedna o vétsi kolektiv, se kterym musi clovek denné komunikovat.
Pokud se jedna o pozici, v ramci které clovék pracuje samostatnéji, je vhodnéjsi prijmout
profesionadla, odbornika. Samoziejmé nejlepsi variantou je kombinace obojiho. Pokud by se
vSak objevil nekdo, kdo je opravdu velky profesional, ale do kolektivu by absolutné nezapadal
a ,,byl by ze svého svéta“, nevyplati se zaméstnat takového clovéka a je lepsi pockat na

‘

néekoho jiného.



BP: ,,Jestlize kandiddt vyhovuje Vasim poZadavkim a domluvite se na pracovni smlouvé, je

dobie obezndamen s pracovnim prostorem, a to nejen s kanceldiemi, ale i vyrobni halou?“

MF: ,,Opét tu zalezi na pracovni pozici. Pokud se jedna o pozici, v ramci které se clovek
dostane do kontaktu s vyrobni halou, je na hale proveden jiz v ramci pohovoru. Pokud se ho
vyrobni hala netykd, je po ni samoziejmé téz proveden, ale az v ramci predstavovani, aby
vedel, kde se co nachazi apod. —V tomto pripadé to tedy neni soucdsti pohovoru. Pokud by se
clovek dostal do kontaktu s vyrobni halou pri své praci, vitame viastni iniciativu kandidata,

ktery projevi zajem o to, aby se do haly podival jiz v ramci pohovoru. “
BP: ,,A vyuZiva VC, nebo nékdy vyuZival, i assessment centre (AC)?“
MF: ,, Ne.”

BP: ,,4 uvaZujete o tom? Popv. pro¢ AC nehodldte vyuZit? “

MF: ,,V dnesni dobé je velmi obtizné AC usporadat, jelikoz kandidatii je velmi mdlo
a s malym poctem (napr. se 3 lidmi) nema smysl AC poradat. Myslim, Ze toto je vhodné
U obchodnikii, u kterych se zkouma, zda se projevi jako extroverti apod. V nasem pripade vsak
musime jednat rychle — prijde nam 1 kandidat a my ho musime vyhodnotit v idedlnim pripade
do 14 dnii. Je obtizné sehnat vice kandidatu, kteri by si udélali cas ve stejnou dobu napr. na
piil dne a neni to ani technicky realizovatelné. VC navic nenabizi profese, u kterych by bylo

nutné poradat AC. “

BP: ,,Sledujete i nové trendy v ziskavani a vybéru zaméstnancii, nebo se spiSe snaZite drZet

zajetych postupit?

MF: ,,V dnesni dobé jsem trendem socialni sité. Vyroba je vsSak specificka — miizeme pouZit
napr. lokalni Facebook pro délnické profese. Ale napr. co se tyka sité LinkedlIn, nemyslim si,
Ze tu jsou lide, kteri by toto vyuzivali, kdyz hledaji praci. Toto byva vice typické u firem

‘

poskytujicich sluzby, jako napr. banky, IT apod. Tito lidé se spise kontaktuji timto zpiisobem.*
BP: ,, TakZe socidlni sité zcela nepouZivite? “

MF: ,, Vyuzivame jen lokalni Facebook. VC nema svij profil na siti Facebook, coz je problém.
Takze pokud chceme lidi oslovit touto cestou, musime to udélat pres soukromy profil, coz neni

uplnée vhodné, ale Ize to tak udeélat.

Vi



BP: ,,4 mou posledni otazkou je, zda se chystdte v blizké dobé (do 1 roku) néjaké zmény
Vv ziskdavani a vybéru zaméstnanciu? “

MF: ,, Myslim, Ze toto neni nasi prioritou. Nechystame se nic zasadné ménit. Néjaké zmény
spise nastavaji v dobé, kdy prijde novy HR manazer, ktery ma své kontakty a miiZze navrhnout
novou spolupraci s jinou personalni agenturou. Zakladnim komunikacnim kandlem je vsak
pro nase délniky, které potrebujeme, portil www.prace.cz, a to nehodlame meénit. V blizké

dobé se budeme snazit parkrat do roka udélat kampan, kdy se zviditelnime. Nemdame vsak

potiebu menit to, co nam funguje. “
BP: ,,Dobra. Velice Vam dékuji za rozhovor a za Vas cas. Na shledanou.

MF: ,, Také dékuji. Na shledanou. “

Vil



Pfiloha B Dotaznik
Dobry den,

Jjsem Barbora Pisinovd, studuji poslednim rokem Ceskou zemédélskou univerzitu v Praze
aVvramci své diplomové prace zkoumam zpisoby ziskavani a vybéru zaméstnancu firmy
Vibracoustic. Timto bych Vas rada pozadala o vyplnéni tohoto anonymniho dotazniku, jehoz
otazky se tykaji Vasich zkuSenosti v ramci této firmy. Dotaznik Vam zabere cca 10 minut
a Vase odpovedi budou slouzit pouze pro ucely mé prace.

Deékuji Vam za ochotu.

1. Na jakou pozici jste se hlasil(a)?
a) na pozici manualné pracujiciho

b) na pozici do kancelaie

2. Kde byla umisténa nabidka prace firmy Vibracoustic, na niz jste zareagoval(a)?
a) Vv regionalnim tisku
b) na strance www.prace.cz / www.jobs.cz
c) jinde na internetu
d) na socialni siti
e) nabidka pfiSla pies personalni agenturu
f) nikde, slySel(a) jsem o nabidce prace od znamé(ho)
g) nikde, ptisel/pfisla jsem se uchazet o praci sam/sama za sebe

h) jinde — uvedte kde:

3. Docetl(a) jste se v nabidce pro Vas v§echny podstatné informace?
a) ano
b) nikoliv

4. Co Vas na dané nabidce nejvice zaujalo?
a) napln prace
b) zajimavé finan¢ni ohodnoceni
c) bonusy

d) jiné —uvedte:

5. Do kolika dnii se Vam firma, po Vasi reakci na nabidku prace, ozvala zpét?
a) do druhého dne
b) do 5 dnu
c) do7dnu

Vil



10.

11.

12.

13.

d) déle

PozZadovala od Vas firma zaslani i jinych dokumentii kromé Zivotopisu v ¢eském
jazyce?

a) ne

b) ano, + zivotopis v cizim jazyce

C) ano, + zivotopis v cizim jazyce a motivacni dopis

d) ano, pozadovala jiné véci — uved'te jaké:

Pozadovala od Vas firma osvédceni o nejvysSim dosazeném vzdélani?
a) ano
b) ne

Byl(a) jste nékym do firmy Vibracoustic doporucen(a)? (napr. doporucenim od
byvalého zaméstnavatele apod.)

a) ano, m¢l(a) jsem doporuceni

b) ne

Byl s Vami proveden telefonicky piredvybér?
a) ano
b) ne

Byl(a) jste dobFe informovan(a), kdy a kam se mate presné dostavit na pohovor?
a) ano, vse bylo srozumitelné
b) ano, ale dlouho jsem ¢ekal(a) na pfislusnou osobu, ktera mé méla vyzvednout

C) ne

Kdo byl u pohovoru s Vami p¥itomen?

a) pouze lidé z personalniho oddéleni

b) personalni oddéleni a mij budouci ptimy nadfizeny
€) personalni oddéleni, pfimy nadfizeny i feditel zavodu

d) jina odpovéd:

Kolik kol mél Vas pohovor?
a) 1kolo
b) 2 kola

Stalo se Vam pii pohovoru néco, co Vas zaskocilo ¢i vyvedlo z rovnovahy?

a) ano —uvedte:




b) ne, nic mé nezaskocilo

14. Byl soucasti nabidky prace poZadavek na znalost ciziho jazyka?
a) ano

b) ne (vynechte otazku ¢. 15, prejdéte rovnou k otdzce ¢. 16)

15. Provérilo si personélni oddéleni Vasi znalost ciziho jazyka?
a) ano, jiz pii telefonickém piedvybéru
b) ano, pfi osobnim pohovoru

C) ne

16. Z jakého divodu jste praci prijal(a)?
a) zajimava napln prace
b) zajimavé finan¢ni ohodnoceni
c) vyhodné z hlediska vzdalenosti od bydlisté
d) praci jsem nepiijal(a)

e) jiné —uvedte:




Ptiloha C Aktualizovana ¢ast rozhovoru

BP: ,,Dobry den, zménila se situace, pokud jde o plainované tmény v ziskavani a vybéru

zaméstnancu?*

MF: ,, Dobry den, zdakladnim komunikacnim kanalem je pro nase délniky, které potrebujeme,
portal www.prdce.cz, a to nehodlame ménit. V roce 2018 chceme zahdjit naborovou kampan,
ve které chceme oslovit uchazece z okolnich mest pomoci billboardii, navstévou uradii prace

a ucilist. Také planujeme ucast na mistni burze prace.
BP: ,,Dobra. Velice Vam dékuji za doplnéni. Na shledanou.

MF: ,, Také dékuji. Na shledanou. “

Xl



