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Vyhledavani a vybér zaméstnancii ve vybrané organizaci

Abstrakt

Diplomova prace se zabyva problematikou vyhledavani a vybéru zameéstnanct ve
vybrané organizaci. Cilem této prace je navrhnout systém vyhledavani a vybéru
zaméstnancu pro Finanéni Gfad hlavniho mésta Prahy. Prace je ¢lenéna do dvou Casti, a to
teoretické a praktické Casti prace.

Teoreticka Cast prace se zabyva vysvétlenim odbornych pojmu tykajicich se fizenim
lidskych zdroji v organizaci od jeho historického vyvoje az po souCasné pojeti. Nejvice se
teoreticka Cast zabyva objasnénim oblasti vyhledavani a vybéru zameéstnanci a dalSich
klicovych oblasti.

Prakticka Cast prace je sestavena na zaklad€ vyzkumu oblasti fizeni lidskych zdroji
celé financni spravy, nasledné je proveden kvalitativni vyzkum metodou
polostrukturovanych rozhovori s vybranymi personalisty a nakonec je proveden
kvantitativni vyzkum metodou dotaznikového Setfeni provedeného u zameéstnancu
Finanéniho tfadu pro hlavni mésto Prahu.

Na zaklad¢é zhodnoceni praktické Casti prace jsou zjistény nedostatky a poté je
navrzen systém vyhledavani a vybéru zameéstnanct pro Finan¢ni Gfad hlavniho mésta Prahy

pro jeho zefektivnéni.

Klicova slova: fizeni lidskych zdroja, vyhledavani zaméstnancd, zdroje vyhledavani
zaméstnancl, vybér zaméstnanci, metody vybéru zameéstnanct, zkuSenost uchazece,

personalni Cinnosti, personalista, inzerovani pracovnich mist.



Employee sourcing and recruitment in an organisation

Abstract

The diploma thesis deals with the issue of employee sourcing and recruitment in a
selected organization. The objective of this thesis is to proposal a system for searching and
selecting of employees for the Tax Office of the capital city of Prague. The thesis is
structured into two parts, namely the theoretical and practical part of the thesis.

The theoretical part of the thesis deals with the explanation of professional concepts
related to the management of human resources in the organization from its historical
development to the current concept. The theoretical part deals mostly with clarifying the
areas of searching and selecting of employees and other key areas.

The practical part of the thesis is compiled on the basis of research in the area of
human resources management of the entire financial administration, followed by qualitative
research using the method of semi-structured interviews with selected HR professionals, and
finally quantitative research using the questionnaire survey method conducted among
employees of the Tax Office for the capital city of Prague.

Based on the evaluation of the practical part of the thesis, shortcomings are identified
and then a system of searching and selecting employees for the Tax Office of the capital city

of Prague is proposed to make it more efficient.

Keywords: human resources management, employee searching, employee search sources,
employee selection, employee selection methods, applicant experience, HR activities,

recruiter, job advertising.
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1 Uvod

Zakladnim kli¢em k uspéchu kazdé organizace je schopnost efektivné vyhledavat
a vybirat kvalifikované zaméstnance. Zaméstnanci tvoii nejdulezitéjsi a nejcennéjsi prvek
kazdé organizace a jejich kvalita miZze zasadné ovliviiovat udrzeni vykonnosti
a konkurenceschopnosti organizace. Ve vyspélém a stale se ménicim pracovnim prostredi
je pravé fizeni lidskych zdroji zasadnim faktorem k dosahovani dlouhodobych
podnikatelskych cili. Kazda organizace by méla klast diraz na aktualni trendy a inovace
v oblasti fizeni lidskych zdroji a neméla by zaostavat, protoze dnesni spolec¢nost je stale vice
ovladana modernimi technologiemi, které piinasi i jejich moderni pohled na svét. Prave diky
modernim informac¢nim technologiim muiize byt hledani nového zaméstnani pro radu lidi
mnohem jednodussi.

Organizace maji v dne$ni dobé€ na vybér z mnoha metod vyhledavani zaméstnancti.
Tou nejvyuzivangjsi je inzerovani nabidek na internetovych portalech. Ty jsou vytvoreny
pravé za ucelem zaméstnavatelim usnadnit hledani novych zaméstnanci a zaroven
i usnadnit hledani prace uchazeciim o zaméstnani. K inzerovani nabidek je mozné vyuzivat
razné socialni sité, kde vétsina mladych lidi travi spousty svého volného ¢asu. Pro takové
formy vyhledavani a vybéru zaméstnancii by mély organizace vynalozit vice financnich
prostiedki, to je vSak obtizné pro statni spravu, ktera je finan¢nimi prostfedky limitovana.

Z hlediska toho, ze jsou zaméstnanci nedocenitelnym prvkem kazdé organizace
a jejich vykony a angazovanost ovliviiuji Uspéchy organizace, je tfeba dikladné dbat
na jejich motivaci a dostatecné odmeénovani. Pro zabezpeceni pozadovaného vztahu mezi
vykonem zaméstnanci a pozitivnimi obchodnimi vysledky je nutné, aby si organizace
udrzovaly plné angazované zaméstnance.

Tématem této diplomové prace je vyhledavani a vybér zaméstnanci ve vybrané
organizaci. Diplomova préce piispiva k lep§imu porozuméni procesu vyhledavani a vybéru
zaméstnanc ve vybrané organizaci a navrhuje prakticka opatfeni pro zlepSeni systému
vyhledavani a vybéru zameéstnanci s ohledem na dne$ni moderni spolecnost. V teoretické
Casti prace jsou vysvétleny obecné pojmy oblasti tykajici se fizeni lidskych zdroja,
konkrétn€ vyhledavani a vybéru zaméstnanct v organizacich.

V praktické ¢asti prace je popsana vybrana organizace, kterou je pro tuto diplomovou
praci Finanéni sprava Ceské republiky a konkrétné jeji organ Finanéni Gfad pro hlavni mésto

Prahu. Dalsi faze praktické Casti je zaméfena na konkrétni data ziskana pomoci rozhovora
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s vybranymi personalisty a analyzou dotaznikového Setfeni se zameéstnanci Financniho
ufadu pro hlavni mésto Prahu. Pomoci analyzy jsou vyhodnoceny nedostatky a je navrzen

systém, ktery zefektivni vyhledavani a vybér zaméstnancti tohoto organu Finanéni spravy.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je navrhnout systém vyhledavani a vybéru
zaméstnanci ve vybrané organizaci. Pro diplomovou praci byl zvolen Financni arad

pro hlavni mésto Prahu.

Dil¢i cile k naplnéni hlavniho cile prace:
- vymezeni pojmu tykajici se oblasti vyhledavani a vybéru zameéstnancu;
- porovnani soukromého sektoru se statnim sektorem;
- ovéfeni hypotéz;
- zhodnoceni systému vyhledavani a vybéru zameéstnanct na Finan¢nim ufadu pro mozné

zefektivnéni naboru novych zameéstnancu.

2.2 Metodika

Teoretickd Cast prace je zpracovana na zakladé metody komparace teoretickych
pfistupt jednotlivych autorti a syntézy dilCich poznatki. Pomoci metody explanace jsou
rozebrany a vysvétleny zakladni pojmy tykajici se problematiky vyhledavani a vybéru
zaméstnancu, tak aby na teoretickou ¢ast mohla byt nasledné aplikovana prakticka ¢ast
prace.

Sedlakova (2014, s. 25) vysvétluje komparaci jako zpusob hledani shodnych
nebo rozdilnych vlastnosti zkoumanych jevi. Syntéza spojuje dva a vice prvki dohromady
a za pomoci zobecniovani dospiva k zavérim, tzn. na zakladé syntézy poznavame jednotlivé
prvky v ramci celku.

Na zacatku praktické Casti prace je za pomoci deskripce predstavena Finan¢ni sprava
CR (dale jen ,.FS*), pod kterou spada Finan&ni ufad pro hlavni mésto Prahu (dale jen ,,FU*).
Je rozebrana organizacni struktura FS, jsou vymezeny Cinnosti fizeni lidskych zdroji FS
a na zakladé informaci ziskanych zinternich zdroji jsou objasnény udaje tykajici
se personalniho utvaru.

Nasledné se prace rozdéluje na dvé dalsi faze. V prvni fazi praktické ¢asti prace jsou

realizovany kvalitativni polostrukturované rozhovory se dvéma vybranymi odborniky

13



z oboru fizeni lidskych zdrojt, kazdy z jiné organizace pro porovnani vyhledavani a vybéru
zaméstnanct na FU s odlisnym soukromym sektorem.

Podle Hendla (2016, s. 46) pti polostrukturovaném rozhovoru s otevienymi otazkami
ma autor predem pfipravené otazky, na které respondenti odpovidaji, dilezité je mit piedem
vybrané téma a stanovené vyzkumné otazky. Vyhodou polostrukturovaného rozhovoru
je prehlednost a zarover 1 flexibilita. I kdyz jsou otazky rozhovoru ptredepsané, rozhovor
muze jit vice do hloubky tématu. Nevyhodou polostrukturovaného rozhovoru s otevienymi
otazkami je Casova narocnost.

Svaiicek (2014, s. 45) uvadi, e pii sbéru dat by mély byt dodrzeny etické zasady.
Ugastnici vyzkumu musi byt plné seznameni s okolnostmi vzniku vyzkumu. M&li by védét,
za jakym ucelem tento rozhovor vznika, jak bude publikovan a jak bude rozhovor ¢asové
naroény. Ugastnik také musi udélit souhlas, Ze jeho odpovédi budou zaznamenavany. Dale
by méla byt dodrzena anonymita.

Ve druhé fazi praktické Casti prace je pouzito kvantitativni dotaznikové Setfeni
na zakladé vybranych uchazecu, kde jsou nejprve vyjadiené vyzkumné otazky a poté jsou
stanoveny ti1 hypotézy, které budou nasledné ovéreny.

Dle Sedlakové (2014, s. 172) dotaznikové Setieni byva provedeno pomoci internetu,
respondentiim je zaslan e-mailem odkaz na internetovou stranku, kde se jim otevie dotaznik
k vyplnéni. Vyhodou takového dotazovani je rychly sbér dat a moznost zvolit si jakykoliv
design, obrazky atd. Je nutné si predem zjistit, zda je naSe cilova skupina takto dosazitelna.
U dotaznikového Setfeni musi byt dodrzena ochrana identity respondenta a je dulezité
presvédcit respondenty, ze je dotaznik anonymni a data budou zabezpecena.

Na zakladé téchto dvou fazi je zhodnocen systém vyhledavani a vybéru zameéstnanct
ve vybrané organizaci. Nésledné je navrzeno zlepSeni, tak aby bylo co nejefektivné)si

pro FU.

Vyzkumné otazky:
1. Prace na FU je zajimava pouze pro star§i generace.
2. FU nema4 vhodné& zvoleny systém vyhledavani zaméstnanci, ktery by zaujal

mladé generace.
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3 Teoreticka ¢ast prace
3.1 Vyvoj personalistiky

Nazev personalistika, pochazejici z latinského slova personalis (osoba) to znaci,
Ze se tento obor toc¢i primarné okolo osob jakozto zameéstnancti v danych organizacich. Podle
Sikyte (2016, s. 8) je obor personalistika sou¢asti fizeni organizace, zabyvajici se fizenim
a vedenim lidi. Personalistika se zabyva pfevazné fizenim lidskych zdroji. Personalni prace
maji za ukol zabezpecit v organizaci dostatek schopnych lidi, které bude organizace
motivovat k maximalnim vykontim, aby se daly uskutecriovat stanovené dlouhodobé cile.

Koubek (2015, s. 13) definuje, ze organizace nemuze fungovat, pokud se ji nedafi
zajistit Ctyfi zékladni zdroje. Jimi jsou materialni zdroje, financni zdroje, lidské zdroje
a informacni zdroje. Pokud organizace dokdze shromazdit, propojit a rozhybat tyto Ctyti
zdroje a bude jich pln€ a co nejlépe vyuzivat, dokaze byt ispésna na trhu prace. Lidské zdroje
jsou prave tim hlavnim motorem k fungovani ostatnich zdroji. Pokud maji lidé v organizaci
dostateCné znalosti a dovednosti na zakladé informacni zdroji, mohou tak ozivit a uvadét
do pohybu materialni a finan&ni zdroje. Uspé&$nost organizace zavisi na uvédoméni
si vyznamu lidi, hodnoty lidi a lidskych zdroji, protoze praveé lidé jsou to nejcennéjsi
a nejdulezitéjsi, co kazda organizace muze vlastnit. Diive se obor nazyval personalistika,
v dnesni dob¢ se spisSe pouziva oznaceni HR — z anglického Human Resources neboli lidské
zdroje (Vema, 2023).

Dle Kocianové (2010, s. 10) se v druhé poloving€ 19. stoleti zacina rozvijet prvni
oblast personalistiky, kterou je péCe o zaméstnance. Poté byl zaznamenan rozvoj
personalistiky i v prubéhu 1. svétové valky, kdy byly testovany schopnosti lidi pro jejich
nejlepsi vyuziti, zejména v oblasti ozbrojenych sil. Tim, Ze nartstaly personalni Cinnosti
a vedouci organizaci tyto ¢innosti piestavali zvladat, zacinali vytvaret personalni oddéleni.

Personalni prace neboli personalistika ma tfi etapy vyvoje, a to od nejstarsi
po novodobg¢jsi. Je to personalni administrativa, personalni fizeni a fizeni lidskych zdroju.
Tyto tii1 etapy oznacuji vyvojové faze personalistiky a jeji postaveni v fizeni organizace.

Koubek (2015, s 14) k témto fazim uvadi, ze jsou Casto zaménovany jako synonyma,
ale neni tomu tak. Kazda faze ma uplné jiny vyznam a predstavuje tak rozdilné koncepce

personalni prace.
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3.1.1 Personalni administrativa

Dle Koubka (2015, s 14) se historicky nejstarSim pojetim personalistiky uvadi
personalni administrativa neboli sprava, ktera se zabyvala jednoduchou administrativou
spojenou se zaméstnavanim lidi. Administrativni prace zahrnovaly ziskavani a uchovavani
informaci o zaméstnancich, které se nasledné predavaly fidicim organim organizace.

Personalni prace v nékterych organizacich pifeziva dodnes jako personalni
administrativa, to vSak piinasi vice Skody nez uzitku, jelikoz zaméstnanci jsou brani

jako pouhd pracovni sila namisto toho, aby byla personalni prace vice docefiovana. Jsou

to organizace pievazné s nizkou mirou délby prace.

3.1.2 Personalni rizeni

Kocianova (2010, s. 11) uvadi, ze se faze personalni administrativy se udrzovala
priblizné do 30. let 20. stoleti, poté pfisla faze personalniho fizeni. V této fazi vyvoje bylo
¢innosti kolem administrativy mnohem vice, a proto se zacinaji rozvijet personalni utvary.
Pribyva koncepci personalni a socialni politiky, zvySuje se odbornost personalnich
pracovniki a personalni prace se stavaji vyznamnou oblasti fizeni organizace.

Dle Koubka (2015, s.15) personalistika zacala byt na profesionalni urovni.
Pro personalni prace se zacaly vyuzivat i externi organizace, které ptebiraly zodpovédnost.
Organizace piijaly uvédomeni, ze v lidech neboli v zaméstnancich je velky potencial a jsou
brani jako konkurencni vyhoda, jsou nevyCerpatelnym zdrojem. I pies vyspélost
personalniho fizeni v organizacich bylo malo vzhlizeno k dlouhodobému strategickému

fizeni, a proto v tomto sméru personalni prace lehce ztracela.

3.1.3 Rizeni lidskych zdroja

Dale Koubek (2015, s.15) uvadi, ze nasledné v 50. a 60. letech 20. stoleti ptisla faze
fizeni lidskych zdroji, se kterou nastala i nejnovéjsi koncepce personalistiky. Rizeni
lidskych zdroji predstavuje nejdulezitéjsi slozku personalistiky. V této fazi se dokoncuje
vyvoj procesu od administrativni Cinnosti k ¢innosti fidici. Pfechazi se k dlouhodobému
uvazovani a strategickému planovani a lidé jsou povazovani za unikatni bohatstvi
organizace. Zaméfuje se na vne§i faktory ovliviiujici pracovni sily organizace
jako je napftiklad zivotni prostfedi, socidlni rozvoj, pravni predpisy, trh prace atd. Zalezitosti

tykajici se zaméstnanci uz nejsou pouze na personalnich utvarech, ale predavaji
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se na vedouci pracovniky — manazery. Ti se museji vice vénovat svym zameéstnanctim,
ktefi potfebuji hlavné motivaci.

Dle Armstronga (2017, s. 38) se fizeni lidskych zdroju zabyva tim, jak jsou lidé fizeni
a zaméstnavani. Lze to povazovat za filozofii o zptusobech jednani s lidmi v zaméstnani,
ktera je podlozena fadou teorii tykajicich se chovani &lovéka v organizaci. Rizeni lidskych
zdroju se zabyva tim, jak pfispivat ke zlepSeni organiza¢ni efektivity prostfednictvim lidi,
ale stejné tak se zabyva etickym kodexem — tim, jak by se s lidmi mélo zachéazet v souladu
se souborem moralnich hodnot.

Rizeni lidskych zdroj&i ma oproti personalni administrativé a personalnimu fizeni
mnohem vice propracované postupy pii naboru novych zaméstnancu, a to jiz od samého
pocatku, inzerce volnych pracovnich pozic, vybérového fizeni, provadéni pohovord
a nasledné piijimani novych zaméstnanct. Pfed inzerci musi byt presné dané, jaké jsou
pozadavky na nového zaméstnance. Co muze potencionalnimu zameéstnanci organizace
nabidnout, a jak ho za odvedenou praci odméni, aby to bylo pro uchazece zajimavé a prispél
tak k rozvoji organizace. Toto je zalozeno na strategii lidskych zdroji (HR),
ktera je vzajemn¢ integrovana a je v souladu s obchodni strategii.

Rizeni lidskych zdroj&i zahrnuje koordinaci, fizeni a alokaci lidského kapitalu
&ili zaméstnanct a zpasoby, které posouvaji cile organizace vpted. Rizeni lidskych zdrojt
se zaméfuje na investice do zaméstnancu, zajisténi jejich motivace, rozvoje a udrzovani
dobrych mezilidskych vztahli na pracovisti. Zlepsuje to angazovanost lidi hlavné tim, ze jim
je umoznéno, co nejlépe vyuzivat jejich kapacity, realizovat jejich potencial,
ktery je pfinosem pro organizaci i pro né samotné a dosahovat spokojenosti prostrednictvim
jejich prace.

Termin ,lidské zdroje* 1ze kritizovat, protoze implikuje, Ze s lidmi Ize manipulovat
jako sjakymkoli vyrobnim faktorem. Stale Castéji je nahrazovano slovy ,vedeni lidi“.
Nejbéznéjsi je HRM — Human Resources Management. At je piijat jakykoliv termin, pfistup

by mél byt v kazdém piipadé zalozen na principu, ze lidé tvoii misto.

3.2 Modely rizeni lidskych zdroju

V osmdesatych letech 20. stoleti se v Americe zacali utvafet prvni modely fizeni

lidskych zdroj&. Sikyf (2016, s. 45) uvadi, Ze zakladnimi modely stanovenymi
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na americkych univerzitach byl Michigansky model a Harvardsky model. V Evropé byl poté

formulovan také evropsky model.

Tabulka 1 — Modely fizeni lidskych zdroju

Model

Definovano

Charakteristika

Michigansky model

Fombrun, Tichy

a Devannaova (1984)

Zalozeny na souladu mezi strategii
k definovani smysluplnych cilg,
dalsich zdroju a systémem fizeni

lidskych zdroju tzn. systém vybéru,

hodnoceni, odménovani a vzdélavani

lidi.

Harvardsky model

Beer a kol. (1984)

Zachycuje dulezité determinanty a
konsekvence fizeni lidskych zdroja a

vyzdvihuje ulohu manazera.

Evropsky model

Brewster (1993)

Zalozeny na souladu mezi strategii
organizace a strategii lidskych
zdroju, je zde vice zohledriovana
legislativ, a to hlavné pracovnépravni

vztahy a zasah statu.

Zdroj: vlastni zpracovani podle Sikyte (2016)

Michigansky model

Na zakladé Sikyie (2016, s. 45) je tento model oznadovany také jako model shody.

Je zaloZeny na zakladé souladu mezi strategii, strukturou a systémem fizeni lidskych zdroja

pii stale se ménicim trhu prace. Strategie definuje propracovany podnikatelsky plan,

s provedenou analyzou silnych a slabych stranek, pfilezitosti a ohrozeni se stanovenymi cili

k dosahovani ocekavanych vysledkd podnikani.

Struktura urCuje uspofadani lidi

v organizaci a ostatnich zdroja k dosahovani pozadovanych vysledki. V poslednim bodé

je definovan systém vybéru zameéstnanct s nasledujicimi nalezitostmi, jako je hodnoceni

odménovani a vzdélavani zameéstnancu.

Na téchto tfech zékladnich bodech je postaven model shody formulovany autory

Fomburnen, Tichy a Devannovou (1984).
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Harvardsky model

Sikyt (2016, s. 47) dale uvadi, ze Harvardsky model klade diiraz na ulohu manazerd
v oblasti fizeni lidskych zdroji. Zainteresované strany, tzn. manazefi, zameéstnanci,
zakaznici, dodavatelé apod., spolu se situacnimi faktory ovliviiuji pravidla a procesy v fizeni
lidskych zdroju, ze kterych vytvareji vysledky lidskych zdroji, jako napiiklad oddanost
a vykonost zamé&stnanct, motivaci a dalsi, a to vSe v dlouhodobé perspektiveé. Uplatriovana
pravidla a procesy zahrnuji vliv zaméstnanci, pohyb lidské sily, systém odmeénovani
a systém prace. Harvardsky model formulovali Beer a kol. (1984).

Evropsky model

Evropsky model je formulovan Brewsterem (1995). Sikyt (2016, s. 48) k tomuto
modelu dodava, ze tento model se zamétuje predevSim na okoli organizace a zasady
legislativy. Pravé z pravniho hlediska ma evropsky model mnohem pfisnéjsi pravidla
nez oba predeslé modely. Systém fizeni lidskych zdroji spolu utvarii strategie organizace

se strategii lidskych zdroju.

3.2.1 Vyzkum vztahu Fizeni lidskych zdroju a vykonu organizace

Podle Sikyie (2016, s 59) je v oblasti fizeni lidskych zdrojd mozné najit spoustu
pojmu, které v této oblasti maji sviij vyznam. Odbornici na fizeni lidskych zdroja provadeéli
mnoho vyzkumi ohledné vztahti mezi fizenim lidskych zdroji a vykonem organizace.
Nejvhodnéji vymezuje podstatu tohoto vztahu Obecny model navrzeny Paauwem
a Richardsonem (1997). Sikyt (2016, s. 59) dale dodava, Ze aby mohla organizace dosahovat
pfedem stanovenych cili, potiebuje ktomu schopné a motivované zaméstnance,
které si vSak nejdiive musi ziskat, rozvijet a dobfe je vyuzivat. S pomoci zaméstnanct jsou
teprve ziskavani spokojeni zakaznici, pro které jsou vytvareny pozadované vyrobky a sluzby
a tyto kroky se nasledné promitaji na hospodareni organizace.

Zakladnim prvkem kazdé organizace by méli byt spokojeni zakaznici, protoze prave
ti vedou k dosahovani stanovenych strategickych cili a k uspokojovani potieb ostatnich,
jako jsou napfiklad majitelé, manazefi, zameéstnanci, dodavatelé, stat apod. Praveé
tyto schopnosti organizace jsou pifedpokladem dosahovani dlouhodobé vynosnosti a stalé

konkurenceschopnosti.

19



3.3 Personalista

Podle Armstronga (2009, s. 105) se role personalisti velmi lisi podle toho, jakou
oblasti organizace se zabyvaji, jestli obecnou (naptf. HR feditel, HR manazer, personalista)
nebo specializovanou (napt. vedouci vzdélavani a rozvoje, vedouciho oddéleni odméniovani)
aurovné, na niz pracuji (strategické, vykonné nebo administrativni) jsou dany podle potieby
organizace.

Kazdy personalista by mél mit tyto schopnosti, mél by velmi dobfe znat podnik
a podnikové prostredi, mél by rozumét podnikové kultufe a personalni politice, mél by znat
podnikovou strategii a konkurenci podniku. Dal§im pozadavkem na personalistu jsou
strategické schopnosti, mél by se zapojit pifi vytvafeni podnikovych strategii, vizi
do budoucna a utvaret k nim vhodnou personalni strategii. Personalista se snazi udrzovat
efektivnost podniku, tim ze zabezpecuje dostatecné kvalifikovanou pracovni silu, pfispiva
k rozvoji znalosti. M¢l by provadét konzultace s lidmi a fesit problémy, které ovliviiuji jejich
pracovni vykon, muze koucovat klienty a predavat jim rizné dovednosti. Vede manazery
ke spravnému jednani, zastava personalni sluzby, rychle a efektivné dokaze predvidat
pozadavky lidi a dokaze poskytnout radu nebo pomoc.

Nejdulezit€jsimi schopnostmi personalisty je neustale dbat na sviij rozvoj, udrzovat
krok snovinkami v fizeni lidskych zdroju, ziskavat stale vice znalosti a dovednosti
ve své oblasti a prohlubovat svoje zkusSenosti.

Recruiter

Podle Tegzeho (2019, s. 23) recruitment zahrnuje celou oblast personalistiky
a v dnesni dobé&, kdy se vSe inovuje, tak nahrazuje zastaraly pojem nabor lidi, to samé
recruiter nahradil pojem, ktery v ceském jazyce znamend naboraf, to je osoba, kterd hleda
a najima nové pracovniky. Velkou zasluhu na kvalitn€ odvedené praci recrutira ma internet.
Ten vyrazné rozsifil recruiterovi prostor pro uplatiiovani jeho prace, protoZze muze vybirat
z mnohem vétsiho poctu kvalitnich lidi. Oblast recruitmentu je k nalezeni jak v modernich
firmach nebo mezinarodnich spoleCnostech, tak pravé v personalnich agenturach,
které mohou organizace oslovit pro ziskani novych zaméstnanct.

Sourcer
Soucasti recruitmentu je i sourcer, to je tzv. lovec a jeho naplni je aktivné vyhledavat

potencionalni uchazeCe a informace o nich. Jeho praci je vyhledavat vhodné uchazece,

které presvédCuje k absolvovani pohovoru na pozici, pro kterou sourcer shani vhodného
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kandidata. Sourcer se pohybuje po socialnich sitich, které ma velice dobfe nastudované
a velmi dobfe se v nich orientuje a vi, kde nachazet potiebné informace o osobach,
které se snazi nasledné€ oslovit. Pro vyhledavani uchazecli se muize pouzit nékolik
sourcingovych metod. VétSina téchto metod existuje pouze v anglickém jazyce, proto
sourcer musi umét velice dobfe anglicky, aby mohl vsechny tyto metody pouzivat.

Zatimco sourcer vyhledava spise pasivni uchazece, recruiter se specializuje vice
na vztahy s potencialnimi uchazeci a doprovazi je celym procesem naboru. Oba tito naborafi
musi byt dostatecné kvalifikovani a musi mit hodné zkuSenosti.

Headhunter

Headhunter je jesté na vys$i urovni znalosti nez sourcer, protoze se zabyva naborem
ve stfednim az vrcholovém managementu. Headhunteti oslovuji i zaméstnance jinych
organizaci jako vhodné uchazeCe a jejich snahou je pfivést vhodného kandidata
pro smluvenou organizaci. Pro vSechny tfi profese je nejdilezit€jSim tkolem zaujmout
daného uchazece a donutit ho reagovat, jelikoz se hledaji uchazeci i mezi stale pracujicimi
zaméstnanci, ktefi zatim nejsou motivovani ke zmeéné zamestnani.

Zivotni cyklus zamé&stnance

Aptien (2023) dodéava, Ze zivotni cyklus zameéstnance predstavuje faze, kterymi musi
projit témét kazdy zaméstnanec. Tyto faze se netykaji pouze zaméstnance, ale hlavné
1 personalisty a kazdé organizace. Faze zahrnuji vyhledavani potencionalniho zaméstnance,
pracovni pohovor, vybér, nastup na danou pozici, adaptaci, rozvoj zaméstnance, hodnocent,
a nakonec jeho odlouceni. Kazdad faze ma urcité potieby rozhodovani a jednani
se zamestnanci, které by méla organizace dobfe znat a méla by je umét dobfe vyuzivat.
Zivotni cyklus zamé&stnance je podstatou fizeni lidskych zdrojd, nebot bez zaméstnancl
by nefungovalo zadné personalni oddéleni.

Sest zakladnich nejéast&ji pouzivanych fazi Zivotniho cyklu zaméstnance:

- vyhledavani a zaujeti vhodného kandidata na pracovnim trhu;

- vybér z vice kandidata a nasledny nabor nového zameéstnance;

- nastup a adaptace zaméstnance na nové pracovni pozici;

- zajiS§téni vytrvalosti zaméstnance na pracovnim misté a rozvoj jeho znalosti,
vzdélavani a odméniovani vykonu zameéstnance;

- zvySovani zkuSenosti a rist v kariérnim zebficku organizace;

- odchod zaméstnance z organizace.
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Obrazek 1 — Zivotni cyklus zamé&stnance
Zivotni cyklus zameéstnance

Potencialni zamé&stnanec Zaméstnanec Byvaly zaméstnanec

Zdroj: Aptien, 2023

3.4 Cinnosti Fizeni lidskych zdroju
Cinnosti fizeni lidskych zdroj&i vymezuji vykonnou &ast personalni prace. Kazdy

autor uvadi jiny pocet a jiné pojeti téchto Cinnosti. Koubek rozviji tyto ¢innosti mnohem

vétsi mite nez Sikyt. To znazoriiuje nasledujici tabulka.
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Tabulka 2 — Pojeti Cinnosti fizena lidskych zdroja

Cinnosti fizeni lidskych zdroju

Podle Koubka (2015)

Podle Sikyie (2016)

Vytvéfeni a analyza pracovnich mist

Vytvéfeni pracovnich mist

Personalni planovani

Planovani lidskych zdroja

Ziskavani, vybér a pfijimani pracovniku

Obsazovani volnych pracovnich mist

Hodnoceni pracovnikt

Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni
zamestnancu

Rozmist'ovani (zafazovani) pracovniku a
ukon¢ovani pracovniho poméru

Odmériovani zaméstnancu

Odménovani

Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani pracovniki

PécCe 0 zamestnance a pracovni podminky

Pracovni vztahy

Péce o pracovniky

Personalni informacni systém

Prizkum trhu prace

Zdravotni péCe o pracovniky

Cinnosti zamétené na metodiku prizkuma,
zjistovani a zpracovani informaci
Dodrzovani zakont v oblasti prace a
zaméstnavani pracovnikt

Zdroj: vlastni zpracovani, Koubek (2015), Siky¥ (2016)

Vysvétleni jednotlivych &innosti fizeni lidskych zdroja podle pojeti Sikyie (2016):

Vytvareni pracovnich mist

Dle Kocianové (2010, s. 53) pfed procesem vytvareni pracovnich mist je nutné
provést analyzu pracovnich mist a zjistit podminky a pozadavky pracovniho mista. Jaka
je potfeba vykonnost zaméstnance pro pracovni misto a jaké ukoly se budou muset plnit
k dosahovani cilt organizace. Podle téchto podminek se muze vytvaret a obsazovat volné
pracovni misto.

Planovani lidskych zdroju

Dvorakova (2012, s.120) uvadi, ze planovani lidskych zdroju je proces zjistovani,
kolik je potteba urcitych pracovnikll v organizaci. Jaké museji mit pracovnici schopnosti

a dovednosti, aby mohli byt co nejlépe plnény plany organizace a stanoveng cile.
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Obsazovani volnych pracovnich mist

Podle Sikyie (2016, s. 82) se jedna o nejrozsahlejsi ¢innost fizeni lidskych zdroji.
Aby byla jakakoliv organizace schopna plnit své cile, potiebuje k tomu kvalifikované
zameéstnance. Proto kazdd organizace musi umét, jak vyhledavat, tak spravné vybirat
své zameéstnance. Vyhledavani a vybér zaméstnanci je problematikou této diplomové prace,
proto jsou tyto dvé ¢innosti podrobngji rozebrany v nasledujicich kapitolach. Po téchto dvou
nejdualezitéjSich Cinnostech nasleduje pfijimani zaméstnanca.

To znamen4, ze uchazeci o zamé&stnani, ktery projde procesem vyhledavani a vybéru
zaméstnancu a spliuje vSechny dulezité pozadavky pro volné pracovni misto, je nabidnuta
moznost uzavieni pracovnépravniho vztahu s danou organizaci. Takovému uchaze¢i musi
byt sdéleny vSechny pravdivé informace, které se tykaji pracovni pozice pred tim,
nezje pracovnépravni vztah uzavien a na zaklade veskerych informaci se uchazec¢ rozhodne,
zda nabidku opravdu pfijme.

Prijimani zameéstnanci stanovuje zakonik prace, podle kterého se zaméstnanec
pfijima do pracovniho pomeéru podpisem pracovni smlouvy. Pracovni smlouva mize byt
na dobu neurcitou, pfipadné na dobu urcitou. Ve smlouvé je také stanovena tydenni pracovni
doba, ktera je bézné 40 hodin tydné nebo kratsi, v piipadé zkraceného uvazku ¢ini 20 hodin
tydn€. Zaméstnanec muze byt také prijat na zakladé dohody o provedeni prace, kdy nesmi
jeho rozsah prace prekroCit 300 hodin za kalendaini rok. A dale na zakladé¢ dohody
o pracovni ¢innosti, kdy nesmi pracovni doba ptekroc€it v primeéru polovinu tydenni pracovni
doby.

Dle Kocianové (2010, s. 131) je adaptace jednim z nejdulezitéjSich procest po piijeti
nového zaméstnance do organizace. Adaptace na nové pracovni misto znamena pro nového
zaméstnance szit se s novou pracovni pozici, s novym prostfedim a novymi lidmi. Pomaha
novému pracovnikovi zvladnout fazi zalenéni se do nového kolektivu a do nového
pracovniho procesu. Po novém zameéstnanci se pozaduje, aby se co nejrychleji zaucil a mohl
podavat pracovni vykony jako jiz stavajici zameéstnanci. Nejdulezitéjsi na procesu adaptace
je udrzet zaméstnance spokojeného v novém zameéstnani a eliminovat tak pravdépodobnost
brzkého odchodu, presto je adaptace novych zaméstnanci v organizacich casto
podcenovana.

Sikyt (2016, s. 115) rozlisuje dva typy adaptace, a to adaptaci formalni a neformalni.

Formalni adaptace probiha na zaklad¢ planované adaptace s personalistou nebo nadfizenym
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zameéstnancem, zatimco neformalni adaptace je provadéna volné pouze za pomoci
spolupracovnikd.

Kocianova (2010, s. 134) dodava, ze ve vétsiné organizaci probiha adaptace podle
individualniho planu adaptace zaméstnancu, ktery udava, jak bude cely proces adaptace
probihat a jak dlouhé bude jeho trvani. Adaptacni proces trva vétSinou ode dne nastupu
do prace a konci na zékladé rozhodnuti vedouciho pracovnika nebo po skonceni zkusebni
doby nebo po predem urCené dobé uvedené v individudlnim planu adaptace. Nekdy
vSak délka procesu adaptace zavisi na pracovni pozici, kdy u slozit&sich nebo vysSich
pracovnich pozic muze trvat i delsi dobu nez pil roku.

Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci

Podle Horvathové a kol. (2016, s. 156) hodnoceni zaméstnanct je kliCovym prvkem
uspésného fizeni lidskych zdroji v kazdé organizaci. Systém hodnoceni dava zaméstnancim
zpétnou vazbu kjejich odvedené praci. Tento systém slouzi ke zhodnoceni vykonu
zaméstnanci a pro dosahovani strategickych cila. Dukladné a spravedlivé hodnoceni
je nejen dualezité pro motivaci zaméstnancu, ale je také pfinosné pro kontrolu vztahu mezi
vykonem zaméstnanci a obchodnimi vysledky.

Klicovym prvkem efektivniho hodnoceni zaméstnancti je vzajemna komunikace.
Vedouci by méli klast diraz na objektivitu a nestrannost pii hodnoceni. Vedouci by méli
naslouchat potfebam a nazoriim zaméstnancti. Otevieny rozhovor muze vytvofit prostiedi
vzajemného respektu a daveéry, coz ma pozitivni vliv na firemni kulturu a spokojenost
zaméstnancu. Zpétna vazba, kterou poskytuje vedouci pracovnik zaméstnanci, by meéla
nabizet zaméstnanci novy smér pro jeho dalsi rozvoy;.

Hodnoceni zaméstnancii neni pouze administrativni povinnosti, ale strategickym
nastrojem pro rust a rozvoj organizace. Kdyz je provedeno dukladn€, muze motivovat
zamestnance k dosahovani jesté lepSich vysledkd a k utvafeni piijemného prostredi,
ve kterém se kazdy citi dostateCné ocenénym a podporovanym jak v osobnim,
tak 1 profesnim rozvoji.

Odménovani zaméstnanci

Bélohlavek (2016, s. 177) uvadi, Ze odménovani zaméstnanct predchazi motivace.
Podstatou motivace je udrzovat kvalitni zaméstnance ve své organizaci, tak aby nenartstala

fluktuace, a pfitom se organizace stale dokazala rozvijet.
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Podle Armstronga (2017, s. 38) motivace zvysuje silu organizace, protoze faktory
ovliviiyjici motivaci zaméstnanci vedou ke zlepSovani vykonnosti a produktivity
zaméstnancu a tim ovliviuji celkovy uspéch organizace.

Koubek (2015, s. 278) sd€luje, Ze motivatorem zaméstnance by méla byt jeho prace,
to vSak pouze v ptipadé je-li se svou praci spokojen. Zaméstnanec musi svou praci délat rad
amusi ji povazovat za vyznamnou, potom ho jeho prace bude motivovat k tomu, aby odvadél
svou praci, co nejlépe. Motivacni pristup v organizaci je uzitecny a organizace by si méla
na takovém piistupu velmi zakladat, pokud chce byt na trhu aspésna.

Mezi hlavni motivatory ke spokojenosti se mizou fadit uspéch, uznani, prace sama,
odpovédnost, povySeni i moznost osobniho rustu. Kazdy zaméstnanec ke své motivaci
potfebuje vidét, ze je pro organizaci uziteCny, ze jeho prace je smysluplna,
ze si ho organizace cenni, a Ze organizaci piinasi skvélé vysledky. Tyto duSevni stavy
u zaméstnance piispivaji ke zvySeni motivace k praci a k jeste vétSimu zlepSeni pracovniho
vykonu.

Sikyt (2016, s. 128) uvadi, 7e za své vykony jsou zaméstnanci odméfiovani
na zéakladé hodnoceni. Zameéstnanci musi byt spravedlivé odménovani za vykonanou praci,
to je hlavni ucel odmeénovani. Je potieba ocenit skuteCné vykony zaméstnancu
tak, aby se citili dostatecné uspokojeni. Odmeénovani by melo byt provadéno v souladu
s pracovnépravnimi predpisy a na zaklade hospodaiskych vysledki organizace.

Sikyt (2016, s. 128) dale uvadi:

pravedlivé a efektivni odmériovani zaméstmancu umoziuje:

- ziskat a stabilizovat schopné a motivované zaméstnance;
- nastavit zdkonné a konkurenceschopné rozdily v odméndch zaméstmancii;
- zajistit efektivni Fizeni ndkladu prdce a financovani systému odménovani.

Odménovani zaméstnanci je urCeno ke dvéma na sob& zavislym procesim,
a to uskutecriovani strategickych cili organizace a uspokojovani potieb zaméstnanct.

Zékladni formy odméiovani:

- mzda;
- plat;

- odmeéna z dohody.
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Dale existuji 1 nepenézni formy odméniovani, jako je napiiklad pochvala, odborny
rozvoj, pruzna pracovni doba, zlepSeni pracovniho prostredi, lepsi bezpecnost a ochrana
zdravi, pratelské pracovni prostiedi apod.

Vzdélavani zaméstnancu

Jak uvadi Koubek (2015, s. 213), vzdélavani v této moderni dobé je pro spolecnost
celozivotnim procesem a vzdélavani zaméstnanci vymezuje proces rozvoje jejich znalosti,
schopnosti a dovednosti. Zaméstnanci museji udrzovat krok s inovacemi organizace a museji
byt pfipraveni na jakékoliv zmény organizace.

Péce 0 zaméstnance a pracovni podminky

Tato Cinnost pfedstavuje povinnou, smluvni a dobrovolnou péci o zaméstnance.
Do téchto tfi skupin spada pracovni doba, bezpecnost prace a ochrana zdravi na pracovisti,
pracovni prostiedi, sluzby poskytované zaméstnanciim na pracovisti a dalsi.

Dle Horvathové a kol. (2016, s. 115) dilezitou soucasti téchto Cinnosti je eticky
kodex. Etika udava pravidla, ktera by méla vést ke spravedlivému a vstificnému chovani
Cloveéka v organizaci. Na etickém chovani by si méli zakladat hlavné vedouci pracovnici,
aby byli dobrymi vzory pro ostatni zaméstnance v organizaci. V organizacich témér denné
nastavaji problémy a konfliktni situace, pro organizaci je nezbytné v téchto situacich

dodrzovat zasady etického chovani a respektovat eticka pravidla.

3.5 Vyhlediavani zaméstnancu

Podle Sikyie (2016, s. 94), aby byla jakakoliv organizace schopna plnit své cile,
potfebuje k tomu kvalifikované zaméstnance. Proto kazda organizace musi umét,
jak vyhledavat, tak spravné vybirat své zaméstnance. Pro vyhledavani zaméstnancu
jsou potieba volna pracovni mista, ktera mize organizace nabizet k obsazeni novymi
zameéstnanci. Volnd pracovni mista organizace ziskd, pokud chce planované rozsifovat
své ¢innosti, pii kterych vzniknou nova pracovni mista nebo pii odchodu zameéstnance
napfiklad do diichodu, na matetskou dovolenou nebo ukoncenim zameéstnaneckého pomeéru.
Zaméstnance lze vyhledavat né€kolika zptisoby a na n€kolika mistech.

Dle Koubka (2015, s. 105) v pfipadé, ze organizace bude dodrzovat jeji perfektné
stanovené metodologicky propracované postupy, muze se tim vyhnout urlitym ztratam

a ¢asovym prodlevam v dobé€ od uvolnéni k znovu obsazeni pracovniho mista. V piipadeé,
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ze chce organizace vyhledavat a obsazovat nové zaméstnance na volné pracovni pozice,
musi mit nejdfive peclivé stanovené pozadavky na kazdou volnou pracovni pozici.

Tegze (2019, s. 303) vymezuje, jak de€lime kandidaty, a to na aktivni a pasivni.
Aktivni kandidati jsou ti, ktefi se sami pfihlasi o zameéstnani, tzn. reaguji na nabidku
na internetovych portalech, z tisku, z radia a ostatni. Zatimco pasivni kandidati nehledaji
aktivn€ novou praci, ale recruiter, sourcer nebo headhunter se je snazi vyhledavat a nabizet
jim jinou lep$i praci, tim ze je sam oslovi vétSinou pies socialni sit€ (Randstat, 2022).

Tegze (2019, s. 303) dale uvadi, pozitivni strankou pasivnich uchaze¢t jsou jejich
znalosti a zkuSenosti, té€ch si zaméstnavatelé ceni nejvice. Pasivni uchazeci nemaji zapotiebi
lhat o svych zkuSenostech, proto aby ziskali novou praci, jelikoz ji nepotiebuji, jsou upfimni.
Negativni strankou pasivnich uchazeci je trpélivost pii oslovovani. Pasivni uchazeci nejsou
motivovani k hledani nové prace, a proto je potieba v nich nejdiive takovy zajem vzbudit.

To muze trvat tydny az mésice a na to by mél byt kazdy recruiter ptipraven.

3.5.1 Zdroje vyhledavani zaméstnancu

K obsazovani volnych pracovnich mist mohou organizace vyuzivat vnitini 1 vnéjsi
zdroje vyhledavani zaméstnancu.

Sikyt (2016, s. 97) udava, ze pod pojmem vnitini zdroje si Ize predstavit napiiklad
zaméstnance, které muze organizace povysit a obsadit jimi volnou pracovni pozici. Takové
presuny stalych zaméstnanct jsou vyhodné, protoze maji jiz zkuSenosti a zaroveri je to dobra
motivace pro vSechny ostatni zaméstnance v organizaci. Dale se muze stat, Ze je potieba
zruSit urCita pracovni mista v ramci organiza¢nich zmeén, i v tomto pfipad€ muze organizace
pfesunout zameéstnance ze zruSeného mista na volné pracovni misto. Vyhodou vyuziti
vnitfnich zdroju je znalost zameéstnance, uvolnéni mista pro vlastni zaméstnance, motivace
ostatnich pracovniki, znalost organizace a niz§i mzdové naklady. Nevyhodou muze
byt negativni vliv na mezilidské vztahy v organizaci, jako napfiklad rivalita a zklamani
kolegi. Vybér zvnitinich zdroji ma velmi omezeny vybér a naklady na vzdélani
zaméstnance muzou byt o néco vyssi.

Do vnéjsich zdroju lze zaradit nezaméstnané na trhu prace, zaméstnance jinych
organizaci, absolventy §kol a dalsi.

Podle Dvorakové (2012, s. 134) mezi vyhody vyuzivani vnéjSich zdroja 1ze uvést
napfiklad pfinos ,nové krve“, neboli novych napadi a inovaci, kterymi muze novy

zamestnanec piispét organizaci k celkové inovaci. Presto je potfeba zaméstnancim
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z vn¢jsich zdroji vénovat mnohem vice Casu pro jejich adaptaci a seznameni se s celkovym
chodem organizace. To mize vést k mnohem vys$sim nakladim za nového zaméstnance.
Nevyhodou je délka trvani obsazovani nového mista z vnéjSich zdroji a rizikem muze

byt 1 zkuSebni doba, kterou zaméstnanec nemusi vydrzet do konce.

Pozadavky na pracovnika
Podle Koubka (2015, s. 134) se pozadavky na zaméstnance urcuji podle specifikace

volné pracovni moznosti a dale se rozdéluji podle dilezitosti, a to na:

nezbytné pozadavky — jsou nezbytné€ nutné pro danou pracovni pozici jako

je napriklad dosazené vzdélani,

- zadouci pozadavky — nejsou uplné nutné, co se tyCe dulezitosti, ale rozhodné
jsou piinosné. Jde tfeba o dosavadni praxi. Pokud budouci zaméstnanec bude
mit vétsi zkuSenosti v daném oboru, bude se 1épe adaptovat;

- vitané pozadavky — nejsou potiebné, ale jsou vyhodné, pro zjistovani
vyuzitelnosti zaméstnance v organizaci. Jedna se naptiklad o znalosti ciziho
jazyka;

- okrajové pozadavky — nejsou nezbytné, daji se zarucit jinak, ale pouzivaji

se napfiklad pfi rozhodovani, jaky uchazec¢ se na danou pozici bude vice

hodit, pokud by podle ostatnich pozadavkt byli dva uchazeci stejné€ vhodni.

3.5.2 Metody ziskavani zaméstnancu

Jak Sikyi (2016, s. 97) uvadi, zplisob ziskavani zamé&stnanct zahrnuje urdity postup
osloveni a zaujeti potencialnich uchaze¢t o volnou pracovni pozici. Stanoveni si vhodného
zpusobu piilakani zaméstnancti souvisi s mnoha okolnostmi. Nejprve je nutné veédét,
jaké se bude obsazovat pracovni misto a z jakych zdroju se bude obsazovat. Dale je dualezité
stanovit si podminky pro obsazeni volného pracovniho mista. Zjistit aktudlni situaci
potencionalnich uchazect na trhu prace a jejich zajem. V posledni fazi si musi organizace
stanovit Cas a penize, které pouzije pro obsazeni daného pracovniho mista.

Potencionalniho uchazeCe =z vnitinich zdroji muze organizace oslovit piimo
na pracovisti, pres intranet organizace nebo na vyvésce, pres elektronickou postu
nebo na zakladé doporuceni jiného zaméstnance. Vyuziti vnitinich zdrojua je pro organizaci
levng€j§i variantou ziskavani zaméstnancd, proto je pro urcité organizace také prioritni

volbou.
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Ve druhém pripadé pii pouziti vnéjSich zdroji ziskavani zaméstnancli je mozné
oslovovat potenciondlni uchazeCe prostfednictvim internetovych stranek, vlastnich
webovych stranek, tisku, televize, radia, personalnich agentur nebo pfes ufad prace
a pres dal§i moznosti.

Dle Dvorakové (2012, s. 135) je oslovovani zajemci o zaméstnani pies mistni
vyvésku nebo pres ufad prace levnéjSi variantou pro ziskavani zaméstnanci,
ale je to varianta spiSe pro mén¢ kvalifikované uchazeCe. Méné nakladnou moznosti
je 1 samostatné prihlaSeni uchazeCe nebo doporuceni mozného uchazecCe stavajicim

zamestnancem.

Tabulka 3 — Srovnani metod vyhledavani zaméstnancu podle autort

Dvotakova Koubek Siky#
(2012) (2015) (2016)
Inzerce v médiich X X X
Internetova inzerce X X X
Personalni agentury X X X
Spoluprace se vzdélavacimi institucemi X X X
Utad préace X X X
Spoluprace se sdruzenimi odbornika X
Spoluprace s odbory ) X
Doporuceni uchazece X X X
Ptimé osloveni X X X
Samostatné nabidky uchazect X X
Vyvésky X X X
Letaky X X

Zdroj: vlastni zpracovani, Dvoidkova (2012), Koubek (2015), Sikyi (2016)

3.5.3 Doporuceni uchazece

Jak uvadi Tegze (2019, s. 269), doporuceni od znamého je stale tou nejlepsi
reklamou, protoze lidé jsou lehce ovlivnitelni, proto je to velmi U¢inny zdroj ziskavani
uchazeci. Ziskavani zameéstnancu na zakladé doporuceni je pro kazdou organizaci usporou
Casu a penéz, jelikoz neni potieba vynakladat Cas a penize na prvotni vyhledavani

zameéstnancu a rovnou se piechazi k vybérovému fizeni.
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Podle prizkuma bylo zjiSténo, ze zaméstnanci, ktefi byli ziskani na zaklade
doporuceni setrvavaji v organizacich mnohem déle nez zameéstnanci piijati na zakladé
internetovych portala. Proto organizace tvrdi, ze pies doporuceni uchazecu se ziskavaji lepsi

uchazedi.

3.5.4 Urad prace a inzerce v médiich

Podle Sikyfe (2016, s. 97) metoda vyhledavani zaméstnanci pres UFad prace
je mozné vyuzivat jak zameéstnavateli, tak uchaze¢i o zaméstnani. Je to levna varianta
pro vyhledavani uchazeci, protoze urady prace ji poskytuji bezplatn€. UchazeC
0 zam@&stnani pii prvni navstéveé vyplni formular s moznostmi, o jakou praci by mél zajem
a ufad prace mu poté dava konkrétni nabidky podle jeho pozadavka.

Kocianova (2010, s. 85) uvadi, ze inzerovat lze pomoci riznych médii, jako jsou
odborné Casopisy, televize, radia apod. V odbornych Casopisech miize byt inzerat uveden
pfimo v sekci inzerci nebo jako reklama, na jakékoliv strance Casopisu. Je dulezité zvolit
vhodné tiskoviny na zakladé inzerované pracovni pozice. Inzerce v médiich jsou pomérné
nakladné, a proto by mela byt takova inzerce dostatecné efektivni. Musi spravné oslovit
cilovou skupinu, aby v ni vzbudila zajem na inzerat reagovat.

Inzerat v médiich by mél obsahovat pisobivy nazev, organizaci, popis pracovniho
mista, platové podminky, pozadavky na vhodného kandidata, zpisob, jakym se muze

uchazec prihlasit a do kdy je nabidka platna.

3.5.5 On-line inzerovani

Vzhledem k tomu, Ze podle Sikyfe (2016, s. 97) jsou informa&ni technologie
v dneS$nim svété velmi rozsdhle vyuzivany, je mnohem zadané€j§i variantou on-line
inzerovani neboli e-recruitment, protoze muze zaujmout vé€tSi Skalu potencionalnich
uchazeCli. Za pomoci internetu, a to webovych stranek a elektronické posty, je mozné
zvefejiiovat nabidky zaméstnani a komunikovat s potencionalnimi uchazeci o zameéstnani.
Takovou moznosti je vyuzivani internetovych portalti pro inzerovani volnych pracovnich
mist, jako je naptiklad jobs.cz, prace.cz a jiné. Na téchto portalech mohou uchazeci reagovat
na konkrétni inzerat nebo pfimo zameéstnavatelé zde mohou sami vyhledavat uchazece,
ktefi se registrovali do databazi téchto portald. Vyhodou pro uchazece je, ze zde mohou

rovnou reagovat na pracovni nabidku pomoci formulare, ktery se na vétsine takovych portala
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nachazi hned pod inzeratem. VSechny reakce na inzerat pres internetové portaly maji stejnou
strukturu, a proto personalistim usnadfiuji praci a Setfi jim to Cas.

Dale témér kazda organizace, ktera potrebuje ke své praci vyuzivat zaméstnance,
zkou$i zaujmout potencionalni uchazeCe na vlastnich webovych strankach, v sekci
Kariéra“. Zde jsou uvedené vSechny potfebné informace, jako jsou informace pfimo
o zamé&stnavateli, tak 1 konkrétni informace o nabizené pracovni pozici. Uchaze¢ pomoci
téchto informaci muze zjistit, zda by mél o pracovni nabidku opravdu zajem.

Vsechny tyto internetové moznosti vyhledavani zameéstnani poukazuji na gramotnost
uchazec¢l, jaké maji schopnosti ovladat informacni technologie. To mize byt vyhodné
pro organizace, které pottebuji ziskat zaméstnance na pozice, kde je podminkou informacni

technologie dobfe ovladat.

3.5.6 Socialni sité

Sikyt (2016, s. 98) uvadi, ze velké mnozstvi uchazetd je také mozné ziskat
pres socialni sité, jako je Facebook, Twitter nebo LinkedIn a jiné. Socialni sité jsou v dnesni
dobé nemoderngjsi metodou ziskavani zaméstnanct. Pravé na socialnich sitich se utvareji
razné skupiny lidi, které maji stejné zajmy, jako napfiklad hledani nové prace. Socialni sité
jsou také pomocnikem pii ziskavani zakaznika a obchodnich partnert.

Dle Tegzeho (2019, s. 181) je Facebook zdarnym tkazem toho, ze pomoci on-line

inzerovani je mozné zacilit na vybranou skupinu. Na socialni siti Facebook si miize kazdy
zalozit svuj profil, kam uvede své osobni tidaje, vzdélani a pracovni zku$enosti. Pomoci
svého profilu mize nachazet nové pratele, diky kterym muze ziskat nové kontakty naptiklad
pro ziskani nového zaméstnani, anebo muze rovnou vyhledavat skupiny, kde lidé sdili
své pracovni nabidky.
Facebook je vramci vyhledavani zaméstnanci zajimavy spiSe pro aktivni kandidaty.
Je to socialni sit’, kde lidé sdili informace pievazné se svymi prateli a ocekavaji komunikaci
pouze s nimi, proto kazdy, kdo chce oslovovat nékoho jako vhodného kandidata na pracovni
pozici, by si mél nejdfiv rozmyslet, zda je opravdu vhodné ho oslovovat pifimo
pfes Facebooku. Recruiter by mél dbat na uzivatelovo soukromi. Nemélo
by se zvyhledavani zaméstnanci na Facebooku stat kyberstalking (internetové
pronasledovant).

LinkedIn je nejpouzivangjsi socialni sit, kde je mozné hledat pasivni kandidaty.

Pro recruitera, to je osoba vyhledavajici nové zaméstnance, je v dneSni dob& nutnosti mit
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zalozeny profil na LinkedInu. Pokud chce byt recruiter tspé€Sny, mél by na této socialni siti
travit vétSinu své pracovni doby. Zalozeny profil jak pro recruitra, tak pro kandidata by mél
obsahovat pravdivé informace, mél by byt na profesionalni urovni. Pro kazdého kandidata
by mélo byt dulezité na svij profil dukladn€ uvést své dosazené vzdélani, v§echny pracovni
zkuSenosti a schopnosti ovladat vS§echny dalezité programy. Je to v jeho zajmu, pokud chce
byt osloven recruiterem, ktery shani uchazece na zajimavou a dobfe ohodnocenou praci.

Spravny recruiter si musi vybudovat svoji sit, ve které pomoci novych pratel buduje
komunitu, protoze v té se mu bude snaze vyhledavat vhodny uchaze¢. Na zakladé spojeni
s lidmi, se kterymi jiz spolupracuje, muze recruiter ziskavat i doporuceni. Takova
doporuceni jsou pro recruitera vyhodna, protoze ho lidé mohou vice poznavat a obohati
to jeho profil, ktery se tim stane jesté zajimaveéj§i. Pfidavani novych lidi do sité recruitra
by mélo byt promyslené, tak aby nebylo chaotické, a aby byli vybrani opravdu kvalitni
kandidati.

Pfipojovani do riznych skupin na LinkedInu, je obdobné jako u Facebooku. Skupiny
jsou utvareny se zacilenim na urcité skupiny lidi se stejnym zajmem. Napiiklad se miize
jednat o skupinu lidi na stejné pracovni pozici, kde mizou srovnavat pracovni zkuSenosti
a kde recruiter miize nasledné mezi nimi vybirat vhodného kandidata, kterého prave hleda
pro urcitou organizaci.

Nejlepsim zpusobem, jak o sobé dat védét, je reagovani na Clanky a prispévky
druhych lidi a také psat vlastni Clanky a pfispévky. Tim si lidé mizou velmi pomoci,
aby o nich védéli jini uzivatelé LinkedInu a ziskavaji si tak divéru. Dal§i moznosti,
jak se zviditelnit je sdilenim odkazu. Sdilené piispévky vyzivaji druhé k reakci.

LinkedIn muze kazdy uzivat zadarmo, ale jsou moznosti i placenych verzi napf. pro
zvetejiiovani pracovnich nabidek. Svoji sit’ je mozné budovat také zadarmo, tak i v placené
verzi, kdy je budovani sité rychlejsi.

Twitter je to socialni sit, kde se lidé vyjadiuji pouze 280 znaky, tzn. ze jejich
ptispévek neboli tweet muze obsahovat jen 280 znakd. Twitter je vyhodny pro sledovani
svych kolegh ve svém oboru, sbirani inspiraci, ale i pro recruitery nebo sourcery
k vyhledavani vhodnych uchazecl. Riuzna témata se na Twitteru hledaji podle hashtagu
(znaku #).

Twitter je bezplatna socialni sit’, proto ji vyuzivaji malé organizace a recruitefi jako
efektivni a levny zpusob, jak oslovit potencionalni uchazece. Nikdy se v§ak nevyrovna jinym

zdrojiim jako je LinkedIn.
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3.5.7 Uméla inteligence

Jak uvadi Halbrstat (2023), nova technologie jako je umeéla inteligence
je v poslednich letech obrovskym trendem. Uméla inteligence (dale jen ,,AI) mize ovlivnit
oblast personalistiky v ziskavani novych zaméstnanct, ale spiSe jen pro obohaceni a jako
pomocna ruka, nez ze by méla nahradit personalni oddéleni. Al dokaze na zaklade analyzy
vyhodnotit vhodného uchazece z velkého mnozstvi kandidati mnohem rychleji nez ¢lovek,
umi odhaliti skryty potencial kandidati, avSak nema lidsky pfistup, ktery je porad dilezitym
prvkem v oblasti personalistiky. Vyznamnou vyhodou pfi vyuzivani Al k naboru novych
zaméstnancu je psani atraktivnich inzeratt nebo pfi vytvafeni testd, to je pro personalistu
obtiznéjsi prace.

Stejné tak jako s kazdou jinou inovaci se musi organizace s Al nejdfive dikladné
seznamit a naucit se ji spravné ovladat, tak aby mohla byt kvalitné vyuzivana. To plati hlavné
pro personalisty a IT odborniky.

Al zaCina vyuzivat stale vet§i mnozstvi organizaci pro jejich fungovani na trhu prace.
Proto by se kazda organizace, zatim nevyuzivajici Al méla zacit vyvijet snahu si tuto inovaci
také osvojit, aby si udrzela svou konkurenceschopnost. Al pujde s moderni dobou,
ktera piinasi stale lepsi a vyspélejsi technologie a bude se stale vice rozvijet. Proto
organizace, které se nebudou ucit zachazet s Al od zacatku a nebudou s ni mit zadné
zkuSenosti, budou mit v budoucnu problém s jejim vyuzivanim, protoze nebudou védét,

jak ji spravné pouzivat.
3.5.8 Personalni agentury

Podle Kocianové (2010, s. 87) v piipad€, ze organizace nemuze dlouhodobé najit
nového zaméstnance, nema na to €as ani prostor, protoze se potifebuje vénovat ostatnim
zamestnancim ¢i obsazovani dal§ich volnych mist, mize vyuzit nabidku personalnich
agentur. Ty poskytuji veskeré sluzby tykajici se naboru lidi. Personalni agentufe staci zadat
pouze pozadavky, jaké by mél mit novy zaméstnanec od dané organizace a dale si vSe
zajistuje sama, tj. od inzeratu, vyhledani a vybé&ru vhodného uchazeCe, nez dostane
do organizace vhodného zaméstnance. Je to vSak financné nakladné oproti jinym

moznostem.
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3.5.9 Inzerat

Tegze (2019, s. 248) uvadi, inzerce je ve vétSiné piipadd tim prvnim médiem, ve
kterém se uchaze¢ dozvi o pracovni nabidce a je dulezité snazit se uchazeCe co nejvice
zaujmout. Sablonovitost inzerati a dlouhé popisy pracovnich mist jiZ nejsou moderni a radgji
se prechazi k zajimavému vzhledu, kratkym heslovitym textim a k pouzivani obrazkt
a fotografii. Lidé jsou prehlceni informacemi ze svého okoli, a proto je nebavi ¢ist dlouhé
texty inzeratt. Nejvice pozornosti zaujimaji obrazky.

Dale uvadi Koubek (2015, s. 148):

Inzerdt by mél obsahovat nasledujici skutecnosti:

a) ndzev prdce (pracovniho mista, zaméstndani),

b) strucny popis prdace (pracovniho mista, zaméstndani) a charakteristika cinnosti
organizace;

c) misto, kde se bude prace vykondvat,

d) nazev a adresu organizace;

e) poZadavky na vzdélani, kvalifikaci, praxi a dal§i schopnosti a viastnosti uchazece;

f)  pozadavky na vék uchazece, ale jen pokud je to skutecné nezbytné a legdlni;

g) pracovni podminky, tj. mzda/plat, ostatni odmény a vyhody, pracovni doba, pracovni
rezim apod.,

h) moznost dalSiho vzdélavdni a rozvoje vitbec;

i) dokumenty pozadované od uchazece zaméstndni;

J) pokyn pro uchazece, jak, kde a do kdy by se mél o zaméstndni uchdzet, popripadé
se o ném blize informovat. “

Inzerat by mél byt umistén na spravné misto podle toho, jakou oblast uchazect
potfebujeme zaujmout. Mél by byt zvefejnén ve vhodny den v tydnu, tak aby zaujal,
co nejvic lidi. Personalista by si mél vést zdznamy o zvetejnénych inzeratech, pro usnadnéni
pfipravy dalSich moznych inzeratt (Koubek, 2015, s. 149).

Pozadované dokumenty uchazecu o zaméstnani

Podle Sikyte (2016, s. 98) na zakladé odpovédi na inzerat je nutné, aby uchazedi
dokladali tyto pozadované dokumenty, které obsahuji dulezité informace pro posouzeni,
zda jsou vhodnymi kandidaty. Mezi tyto pozadované dokumenty muze patfit zZivotopis,
zadost o zaméstnani, osobni dotaznik pro uchazece o zaméstnani, vysvédceni, diplomy,

certifikaty, pracovni posudky a reference.
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V osobnich udajich uvedenych v zivotopisech uchazeCli ozaméstnani by mély
byt uvedeny osobni udaje, a to titul, jméno, pfijmeni, bydlisté, statni obcCanstvi a dalsi
nezbytnosti je uvést telefon nebo emailovou adresu pro mozné kontaktovani. Dale by mél
zivotopis obsahovat kompletni vzdé€lani, praxi, znalosti a dovednosti apod., aby bylo mozné

posoudit, zda je uchaze¢ vhodny k vykonavani pozadované prace.

Obrazek 2 Struktura zivotopisu

ZIVOTOPIS

Zakladni osobni tudaje

Jméno, pfijmeni, titul

Adresa, telefon, e-mail

Udaje o dosazeném vzdélani

Od (mésic/rok) do (mésic/rok), setfidéno od nejaktuédlnéjsiho
Skola, obor, zpiisob ukonéeni

Udaje o dosavadni praxi

Od (mésic/rok) do (mésic/rok), setfidéno od nejaktualnéjsiho
Zaméstnavatel, pracovni misto, pracovni napln

Udaje o specifickych znalostech a dovednostech

Jazyky, pocitace, fidicské opravnéni apod.

Datum, podpis

Zdroj: Sikyft, (2016)
3.6 Vybér zaméstnancu

Pro vybér zaméstnanct existuji urcita kritéria a metody, podle kterych by se mél
vybér provadét. Pi vybéru mezi jednotlivymi uchazeci o zaméstnani je dulezité udrzovat
pozitivni pfistup, to znamena nehledat na uchazecich chyby a jejich slabé stranky,
pro které je nepifijmout, ale naopak snazit se ve vSech hledat jejich potencial a dobré
vlastnosti, kvili kterym je mozné je ptijmout. Takovy pfistup je zakladem pro kvalitni fizeni

lidskych zdroju v organizaci (Koubek, 2015, s. 161).

Mezi metody vybéru zaméstnancti podle Kocianové (2010, s. 98) patfi:
- jiz zminéné vyhodnocovani zivotopisti a motivacnich dopist;
- osobni nebo online pohovor;
- testy pracovni zpusobilosti, ty zahrnuji vykonné testy a testy osobnosti;

- assessment centra;
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- pfijeti pracovnika na zkusebni dobu, tzn. pfijmout vice pracovniki na jedno pracovni
misto a tésné pied koncem zkuSebni doby je vybran pouze jeden z nich, ten nejlepsi.

Tato metoda neni standardni a je velmi nakladna.

V nize uvedené tabulce jsou porovnany metody vybéru zaméstnanci podle tiech

riiznych autord, jako je Dvorakové, Koubek a Sikyf.

Tabulka 4 — Metody vybéru zameéstnanct podle autort

Dvotakova Koubek Siky#
(2012) (2015) (2016)
Analyza dokumentace uchazecu X X X
Vybérovy pohovor X X X
Testy pracovni zpusobilosti X X X
Assessment centre X X X
Vykon prace na zkousku X

Zdroj: vlastni zpracovani, Dvofakova (2012), Koubek (2015), Sikyi (2016)

3.6.1 Analyza dokumentace uchazecu

Na zakladé prichozich zadosti o zaméstnani, kterymi uchazeci reaguji na nabidky
o zaméstnani, se provadi vybér vhodnych kandidati pro danou pozici. K zadosti uchazeci
dokladaji zivotopis a motivacni dopis, ktery prochazi personalista a po vyhodnoceni
Zivotopisi a motivacnich dopisi se postupuje k dal§im krokim vybérového fizeni.
Pred takovymi kroky je nutné ovéfit a zhodnotit zpusobilost uchazece vykonavat danou praci
(Sikyt, 2016, s. 103).
Dle Dvorakové (2012, s. 139) pfi rozboru zivotopist si personalista klade rGizné
otazky jako napftiklad:
- Jaké ma uchazeC dosazené nejvyssi vzdélani?
- Kde uchaze¢ studoval?
- Jakymi zaméstnanimi si uchaze¢ prosel?
- Jaké pracovni ¢innosti uchaze¢ musel vykonavat v zaméstnani?

- Jaké jsou silné stranky uchazece, co se tyCe znalosti a dovednosti?
Po takovém vyhodnoceni nasleduje rozdéleni uchazec¢ii na vhodné a nevhodné.
Vhodné uchazece personalista pozve na pohovor a nevhodné uchazece vytadi z vybérového

fizeni a zaSle jim zdvofilou odpovéd na jejich zadost, ze nespliiuji podminky
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pro pokracovani ve vybérovém fizeni. Vhodnych kandidati by v idealnim piipadé mélo

byt okolo 5 az 10 (Koubek, 2015, s. 174).
3.6.2 Vybérové pohovory

Dle Sikyie (2016, s. 103) po predb&zném vybéru uchazet na zakladé vyhodnoceni
jejich Zivotopist, jsou uchazeCi pozvani k osobnimu pohovoru, kde se setkavaji
s predstaviteli organizace. Osobni pohovory jsou obecné povazovany za nejefektivné]si
metodu ze vSech metod vybéru zameéstnanci. Tato metoda je vyhodna hlavné tim,
ze lze osobné poznat daného uchazeCe a vidét tak jeho chovani ve stresové situaci.
Pfi pohovoru se s uchazeCem rozebira jeho zivotopis a potvrzuji se v ném uvedené udaje.
Dal§im krokem je informovat uchazeCe o podminkach, které danad prace zahrnuje a také
zjistit jakou predstavu o téchto podminkach ma uchazec.

Pohovory mohou byt vedeny jako strukturované tak i nestrukturované. Strukturovany
pohovor je pfedem piipraveny i s konkrétnimi otazkami, které se budou uchazeci pokladat.
Nestrukturovany pohovor vét§inou nema stanovené potfadi otazek dopiedu a plyne volné
podle reagovani uchazece. Jakykoliv pohovor by mél byt do jisté miry pfipraveny
od personalisty, ten ma vSechny potiebné informace o uchazecich a mél by byt vzdy soucasti
pohovoru. Maze ho provadét pouze on sam s uchazeCem nebo u pohovoru mohou byt i dalsi
Clenové organizace napiiklad vedouci zaméstnanec potencionalniho uchazece atd.

Personalista by mél na tUvod pohovoru predstavit vSechny zacastnéné,
poté se predstavi zaméstnavatel a nasledné€ dostane slovo uchaze€¢. Po probrani zivotopisu
uchazece, pfijdou na fadu vybrané otazky, které by mél uchaze¢ zodpoveédét. V poslednim
kroku se uchazeci sdéli nasledujici postup a spolu s rozlouCenim se mu podékuje.
Po pohovoru vyjadiuji svij nazor vSichni zucastnéni pohovoru z organizace. Je nutné
prodiskutovat, zda uchazec¢ spliuje vSechny pozadavky a zda bude zptsobily k vykonavani
dané prace.

Online pohovor

V dnesni dobé je také Casto vyuzivany online pohovor. Online pohovor muze
probihat upln¢ stejné jako osobni pohovor, mize byt také strukturovany i nestrukturovany,
tzn., s pfipravenym postupem otazek nebo volné€ plynoucim pribéhem otazek. Uchazec,
ktery se ma zucastnit online pohovoru, musi byt dikladné informovan na jaké platforme
bude probihat online hovor, aby se mohl dopfedu fadné piipravit a predesel tak problémtm

s technologiemi. Kvili problémim, které mohou nastat s technologiemi (pocitaci,
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internetem atd.) se muze zdat online pohovor nevyhodny a pro spoustu uchazeci velmi
obtizny az stresujici. Pro spoustu uchaze¢i muze byt vSak vyhodny z divodu, ze nemusi

za pohovorem dojizdét (EURES, 2021).

3.6.3 Testovani uchazeéu o zaméstnani

Pouze na zaklad¢ testd nelze vyhodnotit zpusobilost zaméstnance pro pracovni
pozici, protoze nejsou jednoznacné, ale v né€kterych pifipadech mohou byt dilezitym

doplnujicim materialem daja o uchazeci.

Sikyt (2016, s 108) uvadi moznosti testi:
- test inteligence — posuzuje dusevni stranku uchazece, jeho pamét’ a jeho myslent;
- test osobnosti — je zaméfeny na osobnost uchazece;
- test schopnosti — posuzuje dovednosti a jeho reakce v raznych simulovanych

situacich.
3.6.4 Assessment centre

Assessment centra jsou volena pro velmi dukladné provérovani vhodnych kandidata.
V Assessment centrech se simuluji rizné situace, které mohou nastat v pracovnich procesech
a je dulezité, jak takové situace kandidati dokazi zvladnout. Takové testovani se provadi
naptiklad tak, ze skupiné ucastnikd jsou dany urcité tkoly, které musi spolecné feSit
a Jsou pfi tom pozorovany tzv. porotou, ktera jejich kroky nasledn€ hodnoti podle zadanych
kritérii. Takovy proces muze byt provadén za pomoci skupinovych diskuzi a individualnich
rozhovord pfi riznych pracovnich simulacich, tim lze hodnotit komunikacni dovednosti,
tymovou spolupraci a schopnost fesit problémy a zjistovat jejich zkuSenosti a motivaci

(Bélohlavek, 2016, s. 146).
3.7 ZkuSenost uchazece

Naborovy proces by mél byt podle Tegzeho (2019, s. 307) pro kazdého uchazece
dobra a zajimava zkuSenost. Kazdy uchazec¢ by si mél z vybérového fizeni odnést pozitivni
pocity a pozitivni pohled na organizaci i v pfipad€, Ze nebude na pracovni pozici pfijat. Proto
by se mélo s kazdym uchazeCem jednat s respektem. Je totiz mozné, Ze i prestoze nebyl
uchazeC pfijat na jednu pracovni pozici, mohl by se v budoucnu hodit na jinou pracovni

pozici.
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Spokojenost uchazeCe muze byt pro organizaci i dobrou reklamou, pokud

uchazeC svuj nazor sdilet s ostatnimi. Proto by mél recruiter jednat s kazdym uchazeCem

profesionalné a mél by davat uchazeciim najevo sviij zajem o jejich kvality.

Tegze (2019, s. 309) uvadi Sest kroku, které pomahaji k pozitivnim zkuSenostem

uchazecu:

1.

Prvni dojem — recruiter, ktery chce ziskat vhodného kandidata na pracovni pozici
musi umet sestavit takovy inzerat nebo nabidku, aby v ném od samého zacatku
vzbudil zajem.

Transparentni vybérovy proces — pro kandidata bude dualezité, aby veédél, jak bude
probihat celé vybérové fizeni, proto by ho mél recruiter o vSem informovat.
Pratelsky pohovor — vzhledem ktomu, Ze organizace chce kandidata ziskat
a ne zastrasit, musi umét nastavit piijemné a pratelské prostredi pro pohovor.
Komunikace — osobni kontakt fekne o uchazeci nejvice, ale ne vzdy se komunikuje
pouze osobné a pii komunikace pies internetové prostiedky a socialni média
je dulezité dodrzovat tyto body: rychlost, transparentnost, srozumitelnost
a uzite€nost.

Zpétna vazba — i vpfipadé, ze o kandidita nemame zajem, je vhodné
ho o tom informovat. Je totiz mozné, ze kandidata bude chtit organizace vyuzit
v budoucnu na jinou pracovni pozici.

Nastup a adaptace — na nového zaméstnance by méla organizace zapusobit. Recruiter
by se nemél prestat zajimat o zaméstnance ihned po nastupu, ale mél by s nim

byt jesteé n€jakou dobu po nastupu v kontaktu a zajimat se o jeho adaptaci.

3.8 Generace soucasného trhu prace

Podle Horvathové a kol. (2016, s. 132) se generace rozdéluji na baby boomers

(narozeni pfevazné v letech 1946 az 1964), generace X (narozena prevazné v letech 1965

az 1979 neékdy az 1981), generace Y (narozend prevazné v letech 1980 az 1995-1997 nejedna

se o rigidné stanovené ohraniCeni) a generace Z (narozena prevazné¢ po roce 1997).

3.8.1

Baby boomers

Lidem narozenym mezi roky 1946 a 1964 se fika ,Stastna generace®, jelikoz

vyrustali v optimistickém povale¢ném obdobi, kdy byla ekonomika prosperujici. Vétsina
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znich stale pracuji i kdyz jsou v dichodu, maji radi financni zajiSténi a prace
je pro né dulezita. Je to generace stale vyuzivajici televize, radia, Casopisy a noviny,

ale jiz umi ovladat 1 Facebook.

3.8.2 Generace X

Narozeni v letech 1965 az 1979 nékdy dokonce az do roku 1981. Typické v této dobé
bylo, ze jako déti vyrustali pfevazn€ sami doma, protoze jejich rodice museli pracovat. Této
generaci se fika ,,Husdakovy déti“. Narodila se v dob¢, kdy pocitace teprve zacinaly pronikat
do domacnosti. I pfesto, ze zstavala vice u novin a televizi a nové technologie pro ni byly

obtizné, naucila se je dobfe ovladat. Na internetu a Facebooku dnes travi hodiny Casu.

Dal§i vyznamnou charakteristikou Generace X je, ze lidé této generace zacali
pracovat hned po dokonceni studii a praci si udrzuji dodnes, nemaji radi zmény. Maji
skepticky pohled na svét. Vyrustali v dobé ekonomickych recesi, socialnich zmén
a politickych krizi. Museji se starat jak o své déti, tak o své staré rodice. Jsou pracoviti
a neradi se zadluzuji. Jejich pracovni postoj je pracovat tvrde. Jsou to lidé, kteti chtéji

byt uspesni.

3.8.3 GeneraceY

Generace Y ma velmi rozsahlé rozpéti, a proto je rozde€lena jesté do dvou podskupin.
Této generaci se jinak tika ,, milenialové. Jsou to déti klidu a miru. Tato generace vyrustala
s modernimi technologiemi, tzn. ze je umi perfektné ovladat. Je velmi oddana socialnim
sitim, které umi vyborné ovladat. Je velmi pracovita a ambicidzni, ale ma rada svobodu,
a proto pro ni prace neni upln€ vSechno. V tomto sméru je vidét rozdil oproti piedeslé
generaci. Generace Y se totiz vraci zase zpét k tomu, Ze rodina je dilezita a Cas straveny
s rodinou a objevovani vSech moznosti moderniho svéta je pro né€ vic nez prace. Chtéji

vyvazenost mezi pracovnim a soukromym zivotem.

Tato generace se neboji si vzit hypotéku ¢i si pujcit, aby si mohla plnit své potieby.
Pokud je jim v praci doptan prostor pro svijj vlastni rozvoj a své koni¢ky, budou svou praci
odvadét s vysokou efektivitou. Nema problém se zménami a zakladani rodin odklada

na pozdéji.
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Mladi lidé Generace Y ziji modernimi technologiemi, travi na socialnich sitich
nespocet Casu, vyuzivaji socialni sit€¢ (Facebook, LinkedIn, Twitter a dalsi) ke své praci,
museji byt neustale online. Potiebuji sdilet svij zivot s druhymi, neustale komunikovat
a budovat socialni vztahy. Radi pracuji v tymech a na slozitych projektech, kde mohou
vyuzivat vSechny moderni technologie. U téchto lidi je velmi oblibena prace z domova,

aby si mohli usporadat ¢as na praci vlastnim zpusobem.

3.8.4 Generace Z

Tegze (2019, s. 297) uvadi, ze déti narozené piimo do digitalniho svéta. Generace
Z travi vétsinu Casu s telefonem v ruce, na socialnich sitich u pocitacovych her a internetu.
Tradice a rizné zvyky pro ni nejsou dulezité. Vyrista v dobé financni krize a rozpadu
tradi¢ni rodiny. Ostatni lidi povazuje za sob€ rovné, neni loajalni. V této generaci vyruastaji
spiSe individualisté. Jako zaméstnavatel je vhodné tuto generaci dobfe znat, jinak se s touto
skupinou jako se zaméstnanci muze jakakoliv organizace rozloucit. Pokud nebude
organizace veédét, jak tuto generaci vhodné zaujmout, da prostor konkurenci, ktera bude

rychlejsi a atraktivné)si.
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4 Prakticka ¢ast prace

Prakticka Cast prace se zaméfuje na objasnéni procesu vyhledavani a vybéru
zaméstnancu ve vybrané organizaci. Pro diplomovou praci jsem si zvolila jako organizaci
organ Finanéni spravy Ceské republiky. Na za¢atku praktické &asti je popsana struktura
a personalni ¢innosti FS a dale je proveden rozbor dat z vefejné dostupnych zdroju.

V dal§i fazi praktické c¢ast je proveden kvalitativni vyzkum pomoci
polostrukturovanych rozhovoru s personalisty ze dvou organizaci pro porovnani statni sféry
se soukromou sférou. Nasledné se prakticka cast zabyva kvantitativnim vyzkumem
na zakladé dotaznikového Seteni, které probihalo na FU a jeho uzemnich pracovistich

(dale jen ,,UP%).
4.1 Charakteristika Finan¢ni spravy

Finanéni sprava CR je podfizena Ministerstvu financi a tvoii ji soustava organd
finanéni spravy. Ridi se zakonem & 456/2011 Sb., o Finanéni spravé Ceské republiky,

ve znéni pozdéjsich predpisu.

Obrazek 3 — Struktura Financni spravy

Finanéni sprava CR - Organizaéné fidici struktura

Generalni financni reditelstvi

: e Specializovany Odvolaci financni
Financni urad ; e 0 )
financ¢ni urad reditelstvi

14 1 1

Uzemni pracovisté
FU

Zdroj: vlastni zpracovani (Finanéni sprava, 2024)
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Finanéni urady v jednotlivych krajich:

1. Finan¢ni ufad pro hlavni mésto Prahu

2. Financni urad pro StfedoCesky kraj

3. Financni urad pro Plzenisky kraj

4. Finan¢ni ufad pro JihoCesky kraj

5. Financni Ufad pro Liberecky kraj

6. Finan&ni ufad pro Ustecky kraj

7. Financni ufad pro Karlovarsky kraj

8. Financni urad pro Pardubicky kraj

9. Financni ufad pro Kralovéhradecky kraj

10. Financni ufad pro kraj Vysocina

11. Financ¢ni ufad pro Jihomoravsky kraj

12. Financ¢ni ufad pro Moravskoslezsky kraj

13. Financ¢ni ufad pro Olomoucky kraj

14. Financ¢ni ufad pro Zlinsky kraj

Vsechny tyto ufady maji opravnéni jednat jménem statu a vykonavat spravu
ve své pusobnosti, protoze jsou v postaveni spravnich ufadd. Kazdy Gfad ma svého feditele
a zastupce feditele, ktefi se fidi zakonem o statni sluzb& Ugetni jednotkou je Generalni
financ¢ni feditelstvi, které ma opravnéni hospodarit s majetkem statu i za podiizené Odvolaci
financ¢ni feditelstvi a finan¢ni fady. Hlavnim ukolem FS je sprava dani.
Organy FS vykonavaji fadnou spravu dani a zajistuji odborné rady a kvalitni sluzby

pro dafiové subjekty, aby jim co nejvice usnadiovali plnéni danovych povinnosti. FS uvadi
jako své cile zamezeni danovych podvodu a tnika, efektivni sdileni informaci, optimalni

vyuzivani zdroji a motivaci a spokojenost zaméstnanci. Dalsi vizi je dobra povést FS

jako zaméstnavatele (Financni sprava, 2024).

44



4.1.1

Finan¢ni arad pro hlavni mésto Prahu

FU fidi tyto &innosti uvadi Finanéni sprava (2024):

sprava dani;

fizeni o spravnich deliktech;

po vybéru a vymahani dani prevadi vynosy, které nejsou piijmem statniho rozpoctu;
vykonéva dozor nad hazardnimi hrami;

zabyva se vybiranim a vymahanim penézitych plnéni, ulozenych organy financni
spravy;

povinnost vést evidence a registry;

vykonavani dal$i pasobnosti;

financ¢ni kontrola;

prezkoumavani hospodateni kraji a hlavniho mésta Prahy;

spravuje mezinarodni pomoc pfi spravé dani.

Finan¢ni sprava (2024) popisuje personalni oddéleni pro hlavni meésto Prahu,

to zajist'uje persondlni Cinnosti v€etn€ systemizace, ma na starost platové a socialni politiky,

vzdélavani zaméstnanci vcCetn€ procesu vyfizovani ufednickych zkouSek pro oblast

Financ¢ni spravy. V ramci své pusobnosti realizuje nabor zaméstnancli pro obsazeni volnych

systemizovanych mist. Vyfizuje zalezitosti spojené s pfijetim nového zaméstnance

a plnénim sluzebnich slib. Zajistuje rozpis systematizovanych mist, platové tiidy a zmény

organizacniho usporadani. Provadi kontrolu ve své ptisobnosti.

Finan¢ni urad pro hlavni mésto Prahu tvorici tyto jednotlivé sekce:
1. Uzemni pracovisté pro Prahu 1
Uzemni pracovi§té pro Prahu 2
Uzemni pracovi§té pro Prahu 3
Uzemni pracovi§té pro Prahu 4
Uzemni pracovi§té pro Prahu 5
Uzemni pracovi§té pro Prahu 6
Uzemni pracovi§té pro Prahu 7

Uzemni pracovisté pro Prahu 8

e S A S T o R

Uzemni pracovisté pro Prahu 9

10. Uzemni pracovisté pro Prahu 10
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11. Uzemni pracovisté pro Prahu-Jizni Mésto

12. Uzemni pracovisté v Praze-Modranech
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Obrazek 4 — Organizacni schéma finan¢niho ufadu
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Zdroj: Finanéni sprava, 2024
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4.2 Cinnosti Fizeni lidskych zdroju Finanéni spravy

4.2.1 Vyhledavani a vybér zaméstnancu

Pro oblast statni spravy jsou stanovené podminky vyhledavani zaméstnanca trochu
jiné nez pro soukromé organizace. Statni organy se musi béhem celého vybérového fizeni
drzet zékona o statni sluzbé, ktery stanovuje, jak ma probihat vybérové fizeni od uvolnéni
pracovni pozice po obsazeni volné pracovni pozice novym zaméstnancem az po jeho
hodnoceni a odméniovani. Prestoze ve statni spravé se mize vyuzivat téméf vSech metod
k ziskavani zaméstnanci, ne vzdy je na né dostateCny prostor a finanéni prostiedky (MVCR,
2023).

Ve statni spravé mezi pozadované dokumenty, které musi byt pfilozeny k zadosti
0 zameéstnani, patii ¢estné prohlaSeni o statnim obcanstvi, Cestné prohlaseni o svépravnosti
a vypis z Rejstiiku tresti, ktery nesmi byt starsi 3 mésica (MFCR, 2019).

Podle zakona o statni sluzbé (2023) ptijimani novych zaméstnanci na sluzebni misto
zaCina vyhlasenim vybérového fizeni. Vybeérové fizeni na sluzebni mista fediteld sekci
a vedoucich sluzebnich ufadi se musi konat vzdy. Vybérova fizeni jsou vedena
jako formalni fizeni, kterd se fidi zdkonem o statni sluzbé a spravnim fadem. Praveé
formalismus postupi a stanovené lhuty vétSinou komplikuji pfijimani zaméstnanca
na sluzebni mista prevazné kvuli pozadavkim na vzdélani. Pfed vyhlasenim vybérového
fizeni pro obsazeni sluzebniho mista se nejprve vzdy fesi, zda by nebyl vhodny uchazec mezi
stavajicimi zaméstnanci nebo mezi zamestnanci zafazené mimo vykon sluzby.

Déle podle zakona o statni sluzbé se dodrzuji pouze osobni vybérové pohovory
se stanovenymi otazkami, které provadi vybérova komise suchazeCem, je nutné,
aby byl bezprosttedn€é nadfizeny predstaveny pfitomen pohovorim. Vybiraji
se 3 nejvhodnéjsi uchazeci, ktefi uspéli u pohovoru a nasledné znich bezprostiedné
nadiizeny predstaveny sluzebniho mista vybird jednoho uchazece, kterého piijme
na sluzebni misto. Zna¢n€ omezujici pro finan¢ni Gfady je nemoznost predvybéru zadatelt.

Vybérova tizeni podle zakona o statni sluzbé se ridi hlavné zakonem a metodikou

sekce pro statni sluzbu Ministerstva vnitra sjednocujici postupy napii¢ sluzebnimi urady.
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4.2.2 Prijimani zaméstnancu

Statni sprava se tidi jak zakonikem prace, tak se fidi predev§im zadkonem o statni
sluzbé, podle kterého se pfijimaji zaméstnanci do sluzebniho poméru. Sluzebni pomér
vznikd v den nastupu, kdy zaméstnanec musi podepsat Rozhodnuti o pfijeti do sluzebniho
pomeéru s organem vetejné moci a slozit sluzebni slib (Zakony pro lidi, 2023).

Rozhodnuti by mélo obsahovat tyto nalezitosti, které uvadi § 30 zakona o statni
sluzbé:

., Rozhodnuti o prijeti do sluzebniho poméru kromé obecnych ndleZitosti podle spravniho
radu obsahuje:

a) jméno, popripadé jména, a prijment, popripadeé i akademicky titul;

b) datum a misto narozeni;

¢) obor sluzby;

d) sluzebni misto;

e) den vzniku sluzebniho poméru a den ndstupu do sluzby;

) udaj o tom, zda sluzba bude vykondvana ve sluzebnim poméru na dobu neurcitou nebo na
dobu urcitou, v pripadeé sluzebniho poméru na dobu urcitou téz dobu jeho trvani;

g) sluzebni urad, v némz statni zaméstnanec bude vykondvat sluzbu, a sluzebni piisobisté;
h) sluzebni oznaceni;

i) zkusebni dobu;

J) platové zarazeni a vysi jednotlivych slozek platu;

k) délku kratsi sluzebni doby, byla-li povolena.

Ministerstvo vnitra CR (2023) stanovuje, Ze zam&stnanec ve sluzebnim pomé&ru musi
mit uspesné slozenou ufednickou zkousku, na zakladé toho mutze byt piijat rovnou na dobu
neurcitou. Pokud zaméstnanec slozenou ufednickou zkousku nema, je pfijat na dobu urcitou
a musi do roka od uzavfeni sluzebniho poméru ufednickou zkousSku uspésné splnit.
Po splnéni této podminky se zaméstnanci méni pomeér z doby urcité na dobu neurcitou.
Sluzebni pomér na dobu urcitou se také uzavira, pokud zameéstnanec nahrazuje zaméstnance,
ktery bude do¢asné nepiitomen na pracovisti, naptiklad pokud jde na matefskou dovolenou
atd.

Po uzavreni pracovnépravniho vztahu a ode dne nastupu za¢ina novému zameéstnanci
bézet zkusebni doba. ZkuSebni doba by neméla presahnout dobu delsi vice nez 3 a 6 mésict.

Ve vétsiné organizaci je bézna zkuSebni doba uzaviena na 3 meésice, pro zaméstnance statni
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spravy Cini zkuSebni doba 6 mésici. ZkusSebni doba v délce 6 mésici muze byt urCena

1 pro vedouciho zaméstnance.

4.2.3 Adaptace zaméstnancu

V ramci statni spravy probiha adaptace na zakladé¢ interniho predpisu pro realizaci
adaptacniho procesu. Kazdy sluzebni ufad si musi sestavit vlastni interni predpis
adaptagniho planu podle vzoru vydaného Ministerstvem vnitra CR (2019) dle Metodického
pokynu pro fizeni kvality ve sluzebnich ufadech. Délka adaptacniho procesu se stanovuje
na zéakladé Individualniho planu adaptace pro kazdého nového zaméstnance zvlast,
avSak neméla by prekrocit délku zkusebni doby 6 mésicu. Jinak mize adaptacni proces trvat
5 mésict, 2 mésice a predem sjednanou dobu.

Po skonceni procesu adaptace nového zaméstnance je dulezité, aby nadfizeny
pracovnik provedl hodnoceni splnéni Individuédlniho planu adaptace nového zaméstnance
a zhodnotil, zda novy zaméstnanec v adaptaénim procesu uspél. Pokud by zaméstnanec

neuspél, nadfizeny pracovnik je povinen stanovit dalsi opatfeni.

4.2.4 Odménovani statnich zaméstnancu

Podle Ministerstva vnitra CR (2024) statnimu zaméstnanci poskytuje plat
neboli penézité plnéni za vykon sluzby sluzebni ufad. Hlavni slozkou platu statnich
zaméstnancu je platovy tarif, ktery zavisi na platové tfidé a platovém stupni, do kterého
je urCité sluzebni misto zatfazeno. Platové tarify jsou stanovovany podle stupnic platovych
tarifi. Stupnice platovych tarift, podle kterych se stanovuji platové tarify, jsou udavany

nafizenim vlady ¢. 304/2014 Sb., o platovych pomérech statnich zaméstnancu.
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Obrazek 5 — Platovy tarif statnich zaméstnancti

Stupnice platovych tarifl podle platovych tfid a platovych stupiiQ pro statni zaméstnance

Platovy Pocet let 9. 10. 11. 12. 13. 14. 15. 16.
stupen zapocitatelné platova platova platova platova platova platova platova platova
praxe tfida tfida tfida tiida tfida tfida tfida tiida
1 do 1 roku 21710 23390 25280 27 650 30780 34840 39820 45920
2 do 2 let 22440 24220 26160 28 620 31840 36 060 41220 47 550
3 do 4 let 23 250 25080 27130 29670 33020 37430 42770 49 360
4 do 6 let 24 060 25980 28 070 30710 34200 38760 44 320 51140
5 do 9 let 24910 26 890 29 060 31820 35420 40140 45920 52990
6 do 12 let 25780 27 820 30100 32950 36700 41 600 47 580 54940
7 do 15 let 26720 28820 31180 34140 38040 43120 49340 56 960
8 do 19 let 27 660 29 840 32280 35350 39 400 44 690 51130 59 040
9 do 23 let 28 630 30910 33420 36 600 40790 46 260 52970 61180
10 do 27 let 29 660 32000 34620 37920 42 270 47 960 54920 63 410
1 do 32 let 30720 33170 35880 39290 43810 49700 56 920 65740
12 nad 32 let 31820 34370 37170 40740 45420 51530 59020 68 200

Zdroj: vlastni zpracovani, MFCR, 2024

Slozky platu, které uvadi MVCR (2024):
-, platovy tarif;
- priplatek za sluzbu ve ztizeném pracovnim prostiedi;
- priplatek za sluzbu v nocni dobé;
- priplatek za sluzbu v sobotu a v nedéli;
- plat nebo ndahradni volno za sluzbu ve svatek (priplatek za sluzbu ve svdtek);
- priplatek za rozdélenou sménu;
- plat nebo ndahradni volno za sluzbu prescas (priplatek za sluzbu prescas);
- priplatek za vedeni;
- zvld$tni priplatek;
- osobni priplatek;
- odména;

¢

- cilova odména.

4.2.5 Etika statnich zaméstnancu

Pro statni spravu jsou stanovena pravidla etiky chovani statnim tajemnikem

na zakladé zakona o statni sluzbé.
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Obrazek 6 — Pravidla etiky statnich zaméstnancu
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Zdroj: vlastni zpracovani, MVCR, 2024

4.3 Data Finan¢ni spravy

V této podkapitole budou vymezena vefejné dostupnd data tykajici se vSech
zaméstnancu FS a personalnich oddéleni. V jednotlivych tabulkach budou srovnavana data

roku 2021 a 2022, aby byly definovany zmény, které se tykaji organa FS.

Tabulka 5 - Stav zaméstnancu FS

Stav ke dni 31.12.2021 31.12.2022
Eviden¢ni poCet zaméstnanct 14 749 14 122
Zdroj: vlastni zpracovani, Finanéni sprava (2023)

Prvni tabulka udava evidencni pocet zaméstnancu, kde je mozné vidét, ze pocet
zaméstnancu ve FS klesa. Pokles je vyrazny a je to zptsobené pievazné tim, ze FS musi rusit
systematizovand mista. Kazdy rok se snizuje pocet systematizovanych mist zhruba
0 500 takovych mist. To ma velky dopad na zaméstnance FS, ktefi tak museji byt pfesunuti
na jiné misto nebo jsou zarazeni mimo vykon sluzby, pifipadné ukonceni sluzebniho

nebo pracovniho pomeéru.
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Tabulka 6 — Udaje k obméné zaméstnancl

Stav ke dni 31.12. 2021 31.12. 2022
Nové piijati 1006 6,8 % 847 6 %
Odchody 1221 8,3 % 1473 10,4 %
Mira fluktuace 8,3 % 8,3 % 10,4 % 10,4 %

Zdroj: vlastni zpracovani, Finan¢ni sprava (2023)

Na to navazuje tabulka ¢. 6 s fluktuaci zaméstnancu, které se tento pokles také tyka.
I pres snahu FS, v¢as vypisovat vyberova fizeni, prefazovat zaméstnance na jina sluzebni
mista a rozsifeni nabidky benefitli se nedafi miru fluktuace FS snizit. Proto jednim z dGvodd,
pro¢ FS musi rusit systematizovana mista je i nedostatek vhodnych kandidata na trhu prace.

Svou roli v tom sehrava i vékova struktura zameéstnancu.

Tabulka 7 — Vé&kova struktura zaméstnancu FS

Stav ke dni 31.12. 2021 31.12.2022

Meéné nez 25 let 102 0,7 % 89 0,6 %
25-34 let 1472 10,0 % 1219 8,6 %
35-44 let 2914 19,8 % 2642 18,7 %
45-54 let 5577 37,8 % 5394 38,2 %
55-64 let 4328 29,3 % 4414 31,3 %
65 a vice 356 2,4 % 364 2,6 %

Zdroj: vlastni zpracovani, Finan¢ni sprava (2023)

Tabulka ¢. 7 uvadi v€kovou strukturu zameéstnanci FS. V kategorii do 25 let véku
zamestnance doslo k poklesu poctd zaméstnancti v roce 2022 oproti predeslému roku,
to muze byt zplisobeno pomeérné striktnimi pozadavky zakona o statni sluzbé na dosazené
vzdélani, které s vékovou strukturou uzce souvisi, ale také zafazenim téchto zaméstnanci
do nizsich platovych stuprii s ohledem na dosaZenou praxi. Nejen ve FS se projevuji
demografické zmény populace. Zvysuje se tak podil zaméstnancti ve véku nad 55 let.
S tim pfichazi i riziko odchodid do dichodu. V roce 2022 dosahlo dichodového véku

269 zaméstnancu.
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Tabulka 8 — PocCet zaméstnanct pracujicich ve sluzebnim a pracovnim poméru mén¢ nez
S5 let

Stav ke dni 31.12.2022
Pocet zaméstnancu pracujicich

ve sluzebnim a pracovnim 2970
poméru méné nez S let

Zdroj: vlastni zpracovani, Finanéni sprava (2023)

Obmeéna zaméstnanct se v téchto letech FS moc nedafi, a to predevsim z divodu
velmi nizkého poCtu uchazeci zajimajici se o praci ve FS. Do budoucna bude FS usilovat

o zvySeni sv¢ atraktivity jako zaméstnavatele.

4.4 Kbvalitativni hloubkové rozhovory

Pro kvalitativni vyzkum byla zvolena metoda sbéru dat formou polostrukturovaného
hloubkového rozhovoru. Byly uskutenény dva rozhovory, a to s personalistou
ze soukromého odvétvi a personalistou ze statniho odvétvi pro porovnani procesu
vyhledavani a vybéru zaméstnancu.

Vymezeni vyzkumnych otazek rozhovori:

Prvni ¢ast — obecné zaméieni

1) Kolik ma Vase organizace zameéstnancti?

2) Jaké personalni ¢innosti jsou naplni Vasi prace?

3) Jaka je fluktuace zameéstnancii ve Vasi organizaci za rok? (uvést pocet odchodu
i prichodl)

Druh4 &ast — vyhledavani zaméstnancu

4) Kde inzerujete volné pracovni nabidky?
5) Kolik bézné piijmete zZadosti od uchaze¢t na jednu volnou pracovni pozici?
6) Jaké musi spliiovat pozadavky vhodny uchazec?

Tteti ¢ast — vybér zaméstnancu

7) Jakym zptusobem u Vas probihaji pohovory?
8) Mate predem piipravené otazky k pohovoru na kazdou pozici?

Ctvrta ¢ast — vvhodnoceni a ¢asova naro¢nost

9) Jak dlouho u Vas trva vyhodnoceni vybérového tizeni?

10) Kdo rozhodne o pfijeti kandidata na pozici?
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11)Jak je Casové narocné obsadit volnou pracovni pozici? (uved’te stru¢né kroky,
které délate od pocatku vyhledavani az po nastup)

Obéma respondentiim byl zaslan seznam otazek, které jim nasledné byly polozeny
pii setkani u rozhovorti. Respondenti se tak mohli na rozhovory dikladné pripravit dopfedu.
Pro zachovani anonymity nebudou respondenti jmenovani, ale jsou jim pfidéleny pracovni
nazvy. Prvnim respondentem je personalista Finan¢niho ufadu pro hlavni mésto Prahu,
Uzemniho pracovi§té pro Prahu 10, ktery zastupuje oblast statni sféry, bude nazyvan
jako personalista FU. Druhym respondentem je personalista z Geské rodinné firmy pasobici
na trhu pres 30 let, bude nazyvan jako personalista RF. Rozhovor s kazdym personalistou
trval pfiblizn€ 15 az 20 minut, rozhovory byly zaznamenavany a nasledné€ piepsany,
tak aby se odpovédi daly vzajemné vyhodnotit.

Dil¢im cilem kvalitativniho vyzkumu je komparace personalnich ¢innosti finan¢niho
ufadu a Ceské rodinné firmy a vyhodnoceni systému vyhledavani a vybéru zaméstnancu
z pohledu zaméstnavatele.

Prvni ¢ast rozhovoru

V této casti byly personalistim polozeny otazky kjejich organizaci a k jejich
pracovni naplni. Podle odpovédi personalistt ma FU, UP pro Prahu 10 okolo 260
zamestnancu a rodinna firma ma okolo 400 zaméstnanch.

Ve druhé otazce je znaCna odliSnost dvou ruznych personalnich oddéleni
v persondlnich cCinnostech. Oba personalist¢é musi pfipravovat podklady k vybérovym
fizenim a vést personalni agendu, dodrzuji kontrolu pracovniho tadu, jako je naptiklad
Skoleni BOZP aPO. V ¢em se ale organizace jednoznacné lisi je skutecnost, ze rodinna firma
zameéstnava cizince a musi fesit vSechny okolnosti s tim spojené. Zatimco, podle odpovédi
na otazku ¢&. 5, FU nemtize podle sluzebniho zakona zaméstnavat cizince, pokud nemaji
Geské ob&anstvi, slozenou zkousku z &eského jazyka nebo nestudovali v Ceské republice.

Dalsi otazka se tykala fluktuace zaméstnancu za rok. V roce 2023 se v rodinné firme
uskuteCnilo 249 nastupti a 199 vystupt. V urcitych odvétvich rodinné firmy, jakym
je napiiklad Gastronomie ¢i Automiv, se musi pocitat s tim, ze je fluktuace vysoka. To mize
byt zplsobeno pravé i zaméstnavanim cizincl. Personalista FU uvedl, e fluktuace
je pomeérné velka, zahrnuje hlavné odchody do dichodii a na matefskou dovolenou.
V lotiském roce 2023 odeslo 9 lidi do dtichodu, 2 presli na jiné UP a 1 dal vypovéd. Béhem

lotiského roku FU nabralo 14 lidi, ale letos se s jednou pani cht&ji rozlougit.
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Druha ¢ast rozhovoru

Ve druhé &asti byly otazky zaméfeny na oblast vyhledavani zaméstnanct. FU
inzeruje volné pracovni pozice na strankach Finan¢ni spravy a pokud ma Generalni financni
reditelstvi finan¢ni prostfedky na vetfejnou inzerci, tak na portale jobs.cz. Rodinna firma
inzeruje volné pracovni nabidky na jobs.cz, prace.cz, pracezarohem.cz, ufad prace. Vyssi
pozice inzeruje na jobs.cz, ale napfiklad prodavacky tam neinzeruje. Samoziejmosti
je pro firmu mit inzeraty na vlastnim webu a vyuzivat socialni sité¢. Pfevazné Facebook
a LinkedIn.

Dalsi otazka byla zaméfena na pocet odpovédi na jednu pracovni nabidku. Podle
personalisty FU jsou posledni roky velmi slabé, kolikrat se vypisuje vyb&rové fizeni,
kdy se nikdo nepfihlasi a uchaze¢ se prihlasi napt. az po Sesti zverejnéni. Na IT specialistu
se nikdo neprtihlasil roky. V soucasné dobé je viceméné vyjimka, kdyz se nékdo vibec
ptihlasi. Podle personalisty to miizou mit na svédomi média, ktera dehonestuji praci statnich
ufedniki a samoziejmé platové podminky. Jak jiz bylo zminovano v predeslé cCasti
rozhovord, nyni se na jedno vybérové fizeni prihlasila pani ze Slovenska, ale zadost musela
byt vyfazena, protoze pani neméla Geské oblanstvi ani vystudovanou $kolu v Ceské
republice a ani zkousku z Ceského jazyka. To jsou podminky pfijeti cizinct do statni spravy.
U rodinné firmy je to naopak, ale zalezi na pozici. Na pozici prodavace byva piijato denné
cca 10 odpoveédi v priméru a na pozice do vyssiho managementu to byva kolem 7 odpovédi,
ale jen dvé jsou ve vétsin€ pripadu relevantni.

Co se tyka pozadavkd na uchaze¢e u FU je podminkou mit minimalné stfedogkolské
vzdélani s maturitou na 9. platovou tfidu nebo vysokoskolské vzdélani, a to v pfipadé,
ze se uchazi o vyssi platovou tfidu nez 9. Namisto u rodinné firmy naptiklad u prodavace
se neklade diraz na vzdélani, ale na praxi. Pokud Clovék nema dostateCnou praxi, neni
pozvan ani na pohovor. Samoziejmeé u vyssich pozic naptiklad pfimo v TOP Managementu
nejde jen o praxi, ale i o dovednosti. V rodinné firmé se nevyuzivaji pohovory online.

Treti ¢ast rozhovoru

V této asti byly polozeny respondentiim otazky na pribéh pohovort. Na FU piijdou
obalky, oteviou se, nasledné komise domluvi termin pohovoru a vola se uchazeim.
Nejdiive je u uchazece zkontrolovan trestni rejstiik, a pokud je Cisty, teprve se posila
pozvanka uchazeci. Pfed pozvankou se nejprve fesi termin pohovu s uchaze¢em po telefonu,
az na zakladé telefonické domluvy je odeslana pozvanka. Pfed pohovorem uchaze¢ predlozi

obCansky prukaz a original nebo ovéfenou kopii maturitniho vysvédcCeni
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nebo vysokoskolského diplomu. Poté uz nasleduje ustni pohovor, exekutorim se davaji
i pisemné testy. Na kazdy pohovor jsou pfipraveny otazky, tykajici se pracovni ¢innosti dané
pozice. UchazeC dostane prostor i pro své otazky. VétSinou se uchaze¢ dozvi ihned, jestli
je piijat, nebo ne, piipadné mu je nabidnuta jina vhodn&j§i pozice na UP. Nasledn& se pisi
razné protokoly a zaznamy z vybérového fizeni, které podepisuje komise. Vyrozumeéni
posilame emailem nebo osobng, tzn. ze si vybrany uchaze¢ vyzvedne vyrozuméni na uradu,
protoze musi dolozit veskerou praxi. Musi si nechat udélat fotografii v danych rozmeérech
a lékarskou prohlidku, kterou mu zpétné¢ Financni sprava proplaci. V rodinné firmé
pohovory maji pohovory jednodussi priib&h, ale zase oproti FU probihaji v n&kolika kolech.
Prvni kolo probiha po telefonu. Dalsi kolo probiha vzdy osobn€, budto na centrale
¢i na jednotlivych pobocCkach. Dale napfiklad u prodavacek probihd zkuSebni den.
A pak se rozhoduje, zda je kandidat vhodny ¢i nikoliv.

Dalsi odpovédi se vztahovaly k otazkam u pohovoru. FU ma otazky vzdy piedem
pisemné pfipravené a ma je k dispozici cela komise, jak jiz bylo zminéno u predeslé otazky,
ze je samoziejmé, ze dostava prostor i1 uchaze¢ pro své otazky. V této odpovédi
se personalisté shoduji, Ze maji predem piipravené otazky k pohovoru. Personalista RF jesté
dodava: | ,Samozirejmé obcas musite improvizovat. Ale myslim si, Ze spravny personalista
by mél mit pripravené, na co se bude uchazece ptdt a co je jeho cil.

Ctvrta &ast rozhovora

Na dalsi otazku tykajici se délky vyhodnoceni vybérového fizeni odpovedél
personalista FU, e zakonna lhita na zpracovani vybérového fizeni je 90 dnd. Pokud
jde pouze o vyhodnoceni, to nastava témer vzapéti po skonceni pohovoru nebo jesté¢ béhem
pohovoru. To je odlisna odpoveéd’ od odpovédi personalisty RF, ktery uvedl, ze vyhodnoceni
vybérového fizeni trva vétsinou tyden, u vyssich pozic déle, a to maximalné 14 dnd.

V dal$i otazce zabyvajici se, kdo rozhoduje o pfijeti uchazece na danou pozici, byly
zaznamenany tyto odpovédi. Zatimco na FU rozhoduje o pfijeti uchazege komise, v rodinné
firmé u prodavacek rozhoduje provozni dané prodejny a u vyssich pozic rozhoduje Generalni
feditel.

Na otazku, jak je ¢asoveé narocné obsadit volnou pracovni pozici, bylo odpovézeno
personalistou FU, ze: ,Casové ndrocné to je, nebot vybérové Fizeni od zverejnéni
po ukoncent je velmi administrativné narocné. Doplnim, co jesté chybi u odpovédi na otdzku
C. 6, vyplnime 5 formuldru, témi jsou Oznameni o dané pozici, kterd ma své systemizované

cislo, jmenovdni vybérové komise, seznam prijatych Zadosti (vypliuje podatelna,
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kterd prijima obdlky), potvrzeni o prijeti Zadosti na podatelnu FU (lezi v podatelné,
jen v pripadeé, zZe nékdo obdlku podd primo v podatelné, dostane potvrzeni), Zadost o prijeti
na dané systematizované misto. *

Personalista RF uvadi: ,,To je hodné oSemetnd otdzka. Velmi zdleZi na porzici,
kterou se pravé snazim obsadit. Prodavacku vétSinou obsadim do deseti pracovnich dnii.
Ale napriklad Asistentku na centralu jsme obsazovali dva mésice. Hodné zdlezi
na specifikach dané pozice. Obecné plati: ¢im vice pozadavkii = tim delSi vybérové rizent.

V rodinné firmeé probiha cely proces vyhledavani a vybéru zaméstnancii t€mito
kroky:

1. umisténim inzeratu na inzertni weby;
2. umisténim inzerat na socialni sité;
3. v nekterych pfipadech se dava reklama i na ostatni pobocky;
4. obvolavani uchazeCe ¢i odpovidani na telefonaty (v kazdém inzeratu
je na personalistu uveden kontakt);
domluveni osobniho pohovoru, u kterého je personalista pfitomen;
¢ekani na vyjadreni provozniho ¢i generalniho feditele;
zafizeni 1ékarské vstupni prohlidky;

u cizincu zajistit jesté doklady;

A S I A

pripravit veskeré dilezité nastupni dokumenty-nechat podepsat a ¢lovek je ve firmé.
Na zavér dostali respondenti prostor, pokud chtéji jest€ doplnit k systému
vyhledavéani a vybéru zam&stnanci v jejich organizaci. Zadny z respondentt jiz nemél zadné
dalsi prispévky k tomuto tématu. Proto byly rozhovory timto ukonceny s pranim usp&sného

naboru zaméstnancu.

4.5 Kvantitativni dotaznikové Setreni

Pro kvantitativni vyzkum byla zvolena metoda sbéru dat pomoci dotaznikového
Setfeni. Dotaznik je ur€eny pro zameéstnance Finan¢ni spravy. Dotaznik byl rozeslan pomoci
e-mailu minimalné 140 respondentim z Gzemnich pracovist spadajicich pod Finan¢ni afad
hlavniho mésta Prahy. Dotazovani byli pfevazné zamé&stnanci pracujici na FU méné nez 10
let. Na dotaznik odpovédelo celkem 110 respondentt, ale pét odpovédi bylo nasledné
vyfazeno, protoze nebyla dodrzena prace na FU doba méné& nez 10 let. Vyhodnoceno bylo

105 zodpovézenych dotaznika.
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Pred dotaznikovym Setfenim byli dany dvé vyzkumné otazky:
1. Prace na FU je zajimava pouze pro star§i generace.

2. FU nema vhodné zvoleny systém vyhledavani zamé&stnanct, ktery by zaujal mladé

generace.

Na zakladé téchto vyzkumnych otazek byly stanoveny tfi hypotézy:

H1: Mezi vékem respondentt a zajmem o praci na FU neexistuje zadny vztah.

H2: Mezi zijmem zam&stnancti o praci na FU a zajmem o praci na FU Generace
Z neexistuje zadny vztah.

H3: Mezi doporudenim prace na FU znamému a spokojenosti zaméstnancti

s platovym ohodnocenim neexistuje zadny vztah.

Otazka ¢.1: Jaké je VaSe pohlavi?

Prvni otazka byla zameéfena na pohlavi zaméstnancti FU.

Obrazek 7 Pohlavi

@ ‘ens

Muz

Zdroj: vlastni zpracovani

Z nize uvedeného obrazku €. 7 je patrna vyznamna pievaha zen mezi zameéstnanci

FU. Z celkového po&tu odpovédi uvedlo 84 respondentdi, Ze jsou Zeny a 21, Ze jsou muzi.
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Otazka ¢. 2: Do jaké vékové kategorie se radite?

Tato otazka poukazuje, jaké vékové slozeni populace zaméstnava FU.

Obrazek 8 Veékova kategorie

25-34
Mené nez 25

65 a vice

Zdroj: vlastni zpracovani

Podle odpovédi respondentd na otazku &. 2, je patrné, Ze zajem o praci na FU maji
spise lidé ve véku 45 az 54 let. Témér stejny pocet respondenti odpoveédelo, ze jejich vék
je vySsi nez 25 let. Pouze dva respondenti jsou ve véku do 25 let. Statistika této otazky

poukazuje na problém s mladymi lidmi a jejich z4jmem o praci na FU.
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Otazka ¢. 3: Jaky je Vas nejvyssi dosazeny stupen vzdélani?
Obrazek 9 Dosazené vzdélani

Stfedni vzdé&lani s maturitni
Zkouskou

Wysokoskolské vzdélani - .
magistersky stupef _
Wysokoskolské vzdélani - -
bakalafsky stupefi _

Vy&El edborné v?d?h[,s - ¢
1
0
0
0

47

Wysokoskolské vzdélani -
doktorsky stupen

Stiedni vzdélani s vwuénim
istem

Zakladni vzdélani

Zdroj: vlastni zpracovani

Podle zodpovézenych odpovédi na otazku &. 3 se na FU hlasi prevazné uchaze¢i
se stfednim vzdélanim zakonfenym maturitni zkouskou. Dalsi nejcastejsi odpoveédi
je ,,Vysokoskolské vzdélani — magistersky stupen* a hned poté je ,,Vysokoskolské vzdélani
— bakalarsky stupen”. Jelikoz je ve statni sprave dilezité vzdélani pro postupovani na vyssi
pracovni pozice jako napf. vedouci oddélni nebo feditel odboru, je pro ambicidzni

zameéstnance dulezité vysokoskolské vzdélani. Na to dale navazuje dalsi otazka.

Otazka ¢. 4: Je pro Vas duilezité, zda bude Vase vzdélani uplatnéno
v zaméstnani?

Nasledujici tabulka znazorniuje, jak je dalezité pro respondenty, zda jejich vzdélani
bude uplatnéno v zaméstnani. Do tabulky byli zahnuty i hodnoty z predeslé odpovédi,

kde respondenti odpovidali, jaky je jejich dosazeny stupeil vzdélani.
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Tabulka 9 Uplatnéni vzdélani v zaméstnani

Ano SpiSe ano | SpiSe ne Ne
Zakladni vzdélani 0 0 0 0
Stredni vzdélani s vyucnim listem 0 0 0 0
Stredni vzdélani s maturitni zkouskou 2 11 10 24
Vyssi odborné vzdélani — titul DiS. 1 0 3 2
Vyfokoskolske vzdélani — bakalarsky 3 13 4 0
stupen
Vyfokoskolske vzdélani — magistersky 16 13 5 0
stupen
Vysokoskolské vzdélani — doktorsky
y 1 0 0 0
stupen
Jina 0 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce ¢. 9 je mozné vidét, ze uplatnit vzdélani v zaméstnani neni dulezité
pro zameéstnance pouze se stfednim vzdé€lanim s maturitou, zatimco pro zameéstnance
s vysokoskolskym vzdélanim je dulezité, ze jejich vzdélani bude uplatnéno v zaméstnani.
To je pro zaméstnance FU vyznamné vzhledem k tomu, Ze pouze s vysokoskolskym

vzdélanim je mozné stoupat v platové tabulce vyse, jak jiz bylo zminéno u predeslé otazky.
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Otazka ¢&. 5: Jak dlouho pracujete na Vasi SOUCASNE pracovni pozici na

Finan¢nim aradu pro hl. m. Prahu?

Obrazek 10 Délka trvani sluzebniho nebo pracovniho poméru zaméstnanct FU

m Méné nez5 let

= 59 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Pata otazka se tykala délky zaméstnani na FU. Aby byly odpovédi z dotaznikového
Setfeni co nejaktualnéjsi, musela byt do dotazniku zafazena i otazka ¢. 5. Pokud nékdo
odpovédél v této otazce, ze na FU pracuje vice nez 9 let, jeho odpovédi byly z dotaznikového
Setfeni vyfazeny.

Ve velké vétsiné prevazuji odpovédi respondenti s délkou trvani sluzebniho
nebo pracovniho poméru na FU méné nez 5 let (77). Zbylych 28 respondentti odpovédélo,

e na FU pracuji 5 az 9 let,
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Otazka ¢. 6: Jak jste si nasel/nasla Vasi soucasnou pracovni pozici?

Obrazek 11 Kde zaméstnanci FU hledali nabidku o volné pracovni pozici

pres doporuzent znsmeno [ MR -
Pfimo na webovych strankdch
g - 24
adované organizace

poZ

Na wyvésce dané organizace nebo - 13
Ufadu prace

Pfes inzerci na inzertnich portalech
(Jobs.cz, Prace.cz ajing)

Jind 1

Pfes personalni agenturu 0

Ma socidlnich sitich (Instagram, 0

Facebook a jingé)

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka C. 6 zjistovala, jakym zptsobem se zaméstnanci dozveédéli o volné pracovni
pozici na FU, kam se mohli piihlasit. Nejvétsi podet respondent odpovédélo, Ze se o nabidce
zaméstnani dozvédéli na doporuceni od svého znamého. Jelikoz FU ma velkou nouzi
o zam&stnance, vynaklada viechnu snahu, aby stavajici zaméstnanci lakali své znamé na FU,
ackoliv za to nic nemaji. Dale pak 24 respondenti naslo nabidku zaméstnani pfimo
na webovych strankach Financ¢ni spravy v sekci , Kariéra®.

Dalsi pocetnéjsi odpovédi je vyveéska dané organizace nebo na utfadu prace. Na uradu
prace konci i starsi lidé, kterym byl ukonCen pracovni pomér v jiné organizaci z duvodu
snizovani stavt, které probihalo plosné v témér ve vSech organizacich, pfi krizi s vysokou

inflaci. Jen 3 respondenti odpovédéli, ze si praci nasli na inzertnich portalech nebo jinde.
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Otazka ¢. 7: Jak dlouho jste ¢ekal/a na odpovéd’ na Vasi zadost o pracovni

pozici?

Obrazek 12 Délka ¢ekani na odpoveéd’

5
|
0

Maximalné 3 dny

Zadnou odpovéd jsem nedostal/a

Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi otazka vymezuje, jak dlouho museli uchaze¢i Gekat na odpovéd od FU
na jejich zadosti o volnou pracovni pozici. Vétsin€ respondentt bylo odpovézeno do 14 dnd,
a to 51 respondentim. Dalsi dvé pocetn€jsi odpovédi jsou ,,tyden” (20 respondentil) a ,,vice
nez 14 dnd“ (28 respondentt). To je ovlivnéno tim, Ze nabidky zamé&stnani od FU musi
byt vyvéseny urcity pocet dnu, které stanovuje zakon, a az poté nasleduje proces hodnoceni

vhodnych uchazecu a zasilani odpoveédi.
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Otazka ¢. 8: Co nasledovalo po obdrzeni odpovédi na Vasi zadost o volnou

pracovni pozici?

Obrazek 13 Jak dale probihalo vybérové fizeni

Jind
Online pohovor

Test 1 Muz

B Zena

Assessment centre

, 10
by

0 20 40 60 80 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Téméi vétsina respondentd na otazku, co nasledovalo po obdrzeni odpovédi z FU,
odpovédélo, ze byli pozvani na osobni pohovor. Pouhych 11 respondenti odpovédeélo,
7e absolvovali test. Podle zakona o statni sluzbé je pribéh vybérového fizeni na FU omezeny
pouze na osobni pohovor, jinou moznost zdkon neumoziiuje.

Test jako doplnéni vybérového fizeni dostavaji pouze exekutori, ktefi se uchazeji
o volné pracovni pozice na vymahaci oddéleni. Pravé obrazek ¢. 13 vymezuje, ze test
dostavaji k vyplnéni prevazné muzi. To je dano tim, ze testy jsou urcené pouze pro vymahaci
oddéleni, na ktera se hlasi pfevazné jen muzi. Pro Zeny neni prace na vymahacim oddélni

dostatecné atraktivni, pravdépodobné kvili bezpe€nosti.
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Otazka ¢. 9: Po jaké dobé od absolvovani pohovoru jste nastoupil/a na pracovni
J J
pozici?

Odpovédi na tuto otazku vycisluje obrazek ¢. 14.

Obrazek 14 Doba od pohovoru k nastupu

Do dvou mésich 47

Do dvou tydnd

Do tydne

1
0
=

()
[
I
[s
[ ]
(4]
()
(=)
L
ir
(=)
o
o

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zaklad& odpovédi na otazku &. 9 je ziejmé, ze u FU neni mozné, aby uchazed
o zamestnani mohl nastoupit ihned. 45,7 % respondentd odpovédélo, ze nastoupili
do jednoho mésice. DalSich 44,8 % respondentt odpovédélo, ze nastoupili do dvou mésicu.
To je pro FU b&zna doba pro zpracovani nastupnich dokumentd, které musi personalni
oddéleni zpracovat. I tyto nalezitosti tykajici se pfijimani novych zaméstnanct do sluzebniho

nebo pracovniho poméru omezuje zakon o statni sluzbé.
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Otazka ¢. 10: Prijdete si, Ze jste byl/a dostatecné zaucen/a na pozadovanou

pracovni pozici?

Obrazek 15 Spokojenost s adaptacnim procesem

Ang

T

[%2]

pise ne 14

L

Ne 1

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek &. 15 popisuje, zda pro zaméstnance FU byla doba adaptace na novou
pracovni pozici dostacujici. Na zakladé odpovédi 85,7 % respondentd se domniva, ze byli
dostateCné¢ zaucCeni na jejich pracovni pozici.

Proces adaptace na FU trva 5 mésicti. Respondenti, ktefi uvedli odpovéd’, ze nebyli

dostateCn¢ zauceni, mohou byt zaméstnanci, u kterych adaptacni proces stale jeste probiha.
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Otazka ¢. 11: Prijdete si dostatecné ohodnocena na Vasi pracovni pozici?

Obrazek 16 Spokojenost zaméstnancis FU s ohodnocenim

= Ano
m SpiSe ano
= Spise ne

Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Odpoveédi na otazku ¢. 11 vyjadiuji spokojenost zaméstnanci s ohodnocenim na jejich
pracovni pozici na FU. Podle obrazku & 16 je ziejmé, ze pievazna vétsina,
a to 62 zaméstnanci FU, je spokojeno se svym ohodnocenim, které mize byt slozeno z platu,
ale také moznych benefith.

Nize v tabulce ¢. 10 jsou vymezeny odpoveédi, které vystihuji, zda souvisi vék respondentt

a spokojenost se svym ohodnocenim.

Tabulka 10 Kontingen¢ni tabulka znazoriuje spokojenost s ohodnocenim v zavislosti
na véku respondenta

Ano S;::’ie SpiSe ne Ne Celkem

Mén¢ nez 25 0 0 2 0 2
25-34 2 2 14 1 19
35-44 0 11 10 0 21
45-54 4 30 3 2 39
55-64 2 20 1 24

65 a vice 0 0 0 0 0
Celkem 8 63 30 4 105

Zdroj: vlastni zpracovani
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Rozdéleni odpovédi podle veéku respondenta vyjadiuje, zZe nespokojenost
zaméstnancu se svym platem se tyka prevazné mladsich generaci. Jelikoz jsou ve Financni
sprave stanoveny tabulkové platy podle délky odpracovanych let, neni mozné, aby mladé
generace dosahovali takovych plath jako starSi generace, které maji dlouholetou praxi.
Pro mladou generaci je mozné dosahnout vétSich plath pouze posunem na vys$si pracovni

pozici, to je mozné, ale vétiinou az po odpracovani minimalné dvou lete na FU.
Otazka ¢. 12: Povazujete tabulkovy plat za atraktivni pro Generaci Z (narozeni
od roku 1997)?

Pocet jednotlivych odpovédi popisuje obrazek ¢. 16.

Obrazek 17 Atraktivnost platu pro Generaci Z

Ano

o

10 20 30 40 50 60 70 80

Zdroj: vlastni zpracovani

Odpovédi respondentd na otazku, zda mladi lidé z Generace Z maji zajem
o tabulkovy plat je jednozna¢na. Pouhych 11 respondentt si mysli, Ze by byl tabulkovy plat
atraktivni pro mladé lidi bez praxe. PiestoZe si jsou FU védomi tohoto problému, zatim
se jim nedafi, prosadit jakoukoliv zménu, protoze tabulkové platy jsou dany zakonem

a ty nelze obejit.
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Otazka ¢. 13: Jaky zpusob inzerovani pracovni nabidky je podle Vas v dneSni
dobé nejefektivnéjsi?
Obrazek €. 18 znazoriuje jaky maji respondenti ndzor na metody nabizeni volnych

pracovnich pozic.

Obrazek 18 Nazor respondentt na inzerovani volnych pracovnich pozic

Pfes inzerci na inzertnich ... 49

(LinkedIn, Facebook a jing)
Pfes doporuéeni znaméeho - 1
3
1
0
0

Pfimo na webovych
strankach pofadovang
organizace

Pfes personalnl agenturu

Pomoci umélé inteligence
Ja vyveésce dang

b esce dane
arganizace nebo Ufadu
prace

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejjednodussi moznosti, jak v dnesni dob¢€ hledat praci, je oteviit si internet, zadat
slovo ,,prace” do vyhledavace a vygeneruje se nespocet internetovych portalt a stranek,
kde jsou k dispozici nabidky volnych pracovnich pozic. Proto nejvétsi pocet responzi dostala
odpovéd’ , Pfes inzerci na inertnich portalech®. Témeér 50 % respondentt zvolilo pravé tuto
odpoved’, dalsi nejCastéji zvolenou odpovédi je ,,Na socialnich sitich (LinkedIn, Facebook.
A jiné)*“. Dokonce byla jednim respondentem zvolena i odpoveéd ,Pomoci umélé

inteligence.” O této moznosti je zatim malo informaci mezi lidmi.
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Otazka ¢. 14: Myslite si, ze vyuziti umélé inteligence pro vyhledavani

zaméstnanci muze byt prinosné?

Obrazek 19 Pfinosnost umélé inteligence

Ano 14

o

Zdroj: vlastni zpracovani

U predeslé otazky bylo zminéno, ze o umeélé inteligenci, v souvislosti
s vyhledavanim zameéstnanci je zatim malo informaci. Ale v obecné roviné se o umelé
inteligenci vi, ze je pfinosna v hodné vécech. Proto vétSina respondenti (76,9 %)
odpovédéla, ze si mysli, ze je pfinosné umélou inteligenci vyuzivat pfi vyhledavani
zamestnancu na nové pracovni pozice. Ostatni respondenti (23,1 %), zatim ziejmé& nevi,
jakym zptasobem by uméla inteligence mohla tento obor obohatit nebo k umélé inteligenci

zatim neziskali davéru.
Otazka ¢. 15: Co je pro Vas nejdulezitéjsi u inzeratu na pracovni pozici?

Dalsi otazka znazoriuje dulezitost podminek, které vyzaduji mit respondenti

obsazené v inzeratu o volné pracovni pozici.
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Obrazek 20 Pozadavky inzeratu o volné pracovni pozici
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Maplh prace
Umisténi pracovidté

Jind

o
1
o
o
%]
%]
1
A
&

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro zaméstnance FU jakoZto uchazete o zamé&stnani je dileZité, aby inzerat o volné
pracovni pozici obsahoval platovou nabidku, na této odpovedi se shodlo 29 respondentt.
Hned za platovou nabidkou je dalsi v potradi otazka pocCtu dni dovolené, to je dilezité
pro 24 respondenti. Benefity a pracovni doba je na prakticky na stejné Grovni v poctu
odpovedi. Benefity uvedené v inzeratu o volné pracovni pozici vétSinou v lidech vzbuzuji
motivaci na inzerat odpovédét, protoze to znaci néco navic k dané pracovni pozici.
Informace o naplni prace a umisténi pracovisté nejsou pro uchazeCe o nové zaméstnani

az tak podstatné.



Otazka ¢. 16: Doporucil/a byste svému znamému praci na Finanénim afadu pro hl. m.

Prahu?

Obrazek 21 Doporueni znamému

Ano 15

o

Me 2

(4]
(4]

20 25 30 3r A0 45 50 55

Zdroj: vlastni zpracovani

Obréazek ¢&. 21 ukazuje kolik zaméstnanc FU by doporuéilo svym znamym praci
na FU. Prakticky 71 respondent( zvolilo kladou odpovéd’, ze by doporuéili svym znamym
praci na FU. Zatimco 34 respondentt zvolilo odpovéd’, Ze by praci na FU svym znamym
nedoporucili. Hlavnim divodem bude celkova spokojenost zaméstnanci s podminkami,
jaké maji na aktualnich pracovnich pozicich.

Na nasledujicim obrazku je znazornéna souvislost spokojenosti zaméstnanct

s ohodnocenim na FU (otazka &. 11) a doporugeni prace na FU svym znamym (otazka &. 16).
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Obrazek 22 Spokojenost zaméstnancti s ohodnocenim a doporuceni znamému

Spifene I © 2

Spokojenost s platem

spiseano - =
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Doporuceni znamemu

Ne mSpisSe ne M Spiseano MWAno

Zdroj: vlastni zpracovani

Pfi komparaci dat odpovedi tykajici se spokojenosti s ohodnocenim na pracovni
pozic a odpovédi tykajici se doporudeni prace na FU svym znamym, je patrné,
ze zameéstnanci, ktefi jsou spokojeni se svym financnim ohodnocenim a benefity,
by doporuéili praci na FU svym znamym. Zatimco zaméstnanci, ktefi spokojeni nejsou,

by svym znamym praci na FU spiSe nedoporucili.

Pred dotaznikovym Setfenim byly dany dvé vyzkumné otazky, které jsou nasledné
vyhodnoceny na zékladé ovétenych hypotéz.
Vyzkumné otazky:
1. Prace na FU je zajimava pouze pro star§i generace.
2. FU nema vhodné zvoleny systém vyhledavani zamé&stnanct, ktery by zaujal mladé

generace.

Oveéfeni stanovenych hypotéz:

H1: Mezi vékem respondentii a zajmem o praci na FU neexistuje zadny vztah.

Vyhodnoceni hypotézy bylo provedeno pomoci Chi-kvadrat testu na zakladé
kontingen¢ni tabulky.
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Tabulka 11 Kontingenc¢ni tabulka k vyhodnoceni hypotézy pred ipravou k vypoctu

Ano S;)I:’ie SpiSe ne Ne Celkem
Mén¢ nez 25 0 0 2 0 2
25-34 2 2 14 1 19
35-44 0 11 10 0 21
45-54 4 30 3 2 39
55-64 2 20 1 24
Celkem 8 63 30 4 105

Zdroj: vlastni zpracovani

Pted provedenim testu byly formulovany hypotézy:

HO: Mezi vékem respondentl a z4jmem o praci na FU neexistuje zadny vztah.
H1: Existuje vztah mezi vékem respondentd a z4jmem o praci na FU.
Nasledné byl proveden test nezavislosti pomoci Chi-kvadrat testu.

- na zakladé¢ hladiny vyznamnosti o = 0,05

Hypotéza H1 se nepotvrdila. S 95 % pravdépodobnosti existuje vztah mezi vékem

respondentt a zajmem o praci na FU

H2: Mezi zijmem zaméstnanct o praci na FU a zdgjmem o praci na FU Generace
Z neexistuje zadny vztah.
Vyhodnoceni hypotézy bylo provedeno pomoci Chi-kvadrat testu na zakladé

asociacni tabulky.

Tabulka 12 Asociacni tabulka na zakladg, které byl proveden vypocet

Ano/Spise ano | Ne/Spise ne | Celkem
Ano/Spise ano 55 10 66
Ne/Spise ne 15 24 39
Celkem 11 94 105

Zdroj: vlastni zpracovani
Pted provedenim testu byly formulovany hypotézy:

HO: Mezi zdjmem zaméstnanci o praci na FU a zajmem o praci na FU Generace

Z neexistuje zadny vztah.
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H1: Existuje vztah mezi zajmem zamé&stnanct o praci na FU a z4jmem o praci na FU
Generace Z.
Nasledné byl proveden test nezavislosti pomoci Chi-kvadrat testu.
- na zakladé hladiny vyznamnosti o = 0,05
Hypotéza H2 se nepotvrdila. S 95 % pravdépodobnosti existuje vztah mezi zajmem

zaméstnancu o praci na FU a zajmem o praci na FU Generace Z.

H3: Mezi doporudenim prace na FU znamému a spokojenosti zaméstnanci
s platovym ohodnocenim neexistuje zadny vztah.
Vyhodnoceni hypotézy bylo provedeno pomoci Chi-kvadrat testu na zakladé

asociacni tabulky.

Tabulka 13 Asociacni tabulka na zakladé, které byl proveden vypocet

Ano/Spise ano | Ne/Spise ne | Celkem
Ano/Spise ano 56 9 65
Ne/Spise ne 15 25 40
Celkem 71 34 105

Zdroj: vlastni zpracovani

Pred provedenim testu byly formulovany hypotézy:

HO: Mezi doporudenim prace na FU znamému a spokojenosti zaméstnanci
s platovym ohodnocenim neexistuje zadny vztah.

H1: Existuje vztah mezi doporuenim prace na FU znamému a spokojenosti
zaméstnancu s platovym ohodnocenim.

Nasledné byl proveden test nezavislosti pomoci Chi-kvadrat testu.

- na zakladé hladiny vyznamnosti o = 0,05

Hypotéza H3 se nepotvrdila. S 95 % pravdépodobnosti existuje vztah mezi

doporucenim prace na FU znamému a spokojenosti zaméstnanct s platovym ohodnocenim.
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S Zhodnoceni a doporuceni

Na zékladé vetrejné dostupnych dat Financni spravy, kvalitativniho vyzkumu
metodou polostrukturovanych rozhovoru se dvéma personalisty a kvantitativniho vyzkumu
metodou dotaznikového Setfeni je mozné zhodnotit stavajici systém vyhledavani a vybéru

zaméstnancu na FU.

5.1 Zhodnoceni dat Financni spravy

Financni sprava se potyka s problémem ruseni systematizovanych mist, s ¢imz
souviseji problémy se zaméstnanci, kterym jsou na zékladé systematizace ruSena jejich
pracovni mista a museji byt zafazeni mimo vykon sluzby. To v nékterych pfipadech sice fesi
problém s obsazovanim prakticky 500 zruSenych mist, ale 1 nadale fluktuace FS stoupa.
Prestoze FS vynaklada snahu vypisovat vC€as vybérova fizeni, prefazovat zameéstnance
a obsazovat s nimi volna pracovni mista, rozsifovat nabidky benefiti, nedafi se FS fluktuaci
snizit. Ta je dana nedostatkem vhodnych kandidata na trhu prace. Moznost zaujmout na trhu
prace mladou generaci, kterou by FS potiebovala, je pro FS obtizna kvtli danému platovému
tarifu stanovenému zakonem.

Podle veékové struktury zaméstnancu FS je predvidatelné, ze problémy s fluktuaci FS
teprve Cekaji. Ve FS prevazuji zaméstnanci, ktefi se blizi k dichodovému véku, a pokud
se ve FS nezméni systém naboru novych zaméstnancu, tak aby pfitahl mladou generaci,
nebude mit FS koho zaméstnavat.

Nejvice zasazenym stavem nizkého poétu uchazedt o zaméstnani ve FS je FU
pro hlavni meésto Prahu, ktery ma v hlavnim meésté tu nejvétsi konkurenci mezi
zaméstnavateli. V Praze nabizi pracovni nabidky nespocet firem, které maji pro mladou
generaci mnohem lukrativnéj§i nabidky, hlavné co se tyCe platu. Velky vyznam ma
na obsazovani pracovnich pozic také nizkd mira nezaméstnanosti, ta se pohybuje okolo
2,9 %. Je obtizné hledat tam, kde neni co brat. VSechny tyto okolnosti tykajici se trhu prace
a demografickych zmén populace ovliviyji systém vyhledavani a vybéru zaméstnanca

na FU.
5.2 Zhodnoceni polostrukturovanych rozhovoru

Na zakladé provedenych rozhovort s personalisty, jsou zhodnoceny jejich odpoveédi.

Zhodnoceni prvni ¢asti rozhovoriu: personalista FU ma témér o polovinu prace méne, podle
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pottu zaméstnancti. To viak nic neméni na praci jako takové, protoze personalista FU
se musi drzet striktn€ zakona, zatimco personalista RF miize mit lehce volnéjsi ruku. Podle
popisu Cinnosti, které musi personalisté vykonavat se personalni prace od sebe zna¢né nelisi,
piipravovani podkladi pro vybérova fizeni, komunikace s uchazeCi a vedeni personalni
agendy je v podstaté stejna. V &em vidim zna&nou odlidnost, ktera zna&i pro FU velkou
nevyhodu, je skutecnost, ze nemize zaméstnavat cizince, pokud nespliuji dané podminky
pro cizince, zatimco rodinné firma zaméstnava cizince ve velké mire. Je ale samoziejmé,
Ze maji s vyfizovanim vybérovych fizeni mnohem vice prace s dokumenty a také feseni
s urady.

V dalsi odpovédi personalista RF uvadi, ze zaméstnavat cizince neni vzdy vyhodné,
protoze ne kazdy cizinec setrvava dlouho ve stejné praci, proto pravé diky cizincim
je vysoka fluktuace v rodinné firme¢. Zatimco v rodinné firmé se pohybuji hodnoty nastupa
a vystupt ve stovkach na FU jsou to pouze desitky. Podle personality FU mtzeme potvrdit
problém s vys§im poctem odchodu zameéstnanct do dichodt, probirany v predeslé kapitole
na zakladé dat FS. Ze 12 lidi, ktefi ukonéili sluzebni pomér na FU, UP pro Prahu 10, odeslo
9 lidi do diichodu. Pfijato bylo 14 lidi. V&tsi podet piijatych neni dan tim, Ze by FU, UP
pro Prahu 10 pfidavalo nova pracovni mista, ale spise tim, ze obsazovani novych pracovnich
mist trva na FU dlouho, hlavné z dGvodu, Ze se stane, Ze se na vybérové fizeni nepfihlasi ani
jeden uchazeC a vybérové fizeni tak musi byt vypisovano znovu, to trva nékdy 1 mesice.

Ve druhé casti rozhovoru personalisté odpovidali na otazky zaméfené
na vyhledavani zaméstnanci. U té€chto odpovédi je znatelny rozdil v moznostech
pouzivanych metod vyhledavani zamé&stnanct na FU a v rodinné firmé. Pfestoze FU muize
vyuzivat vSech moznych metod vyhledavani zaméstnanci, tuto moznost nevyuziva
a inzeruje pracovni pozice pouze na webovych strankach FS a v pfipadé, ze ma financni
prostfedky na vefejnou inzerci, inzeruje na jobs.cz. Na zakladé této odpovédi byl proveden
prizkum na internetovém portale jobs.cz, do vyhledavace byl uveden FU, ale Zadn4 nabidka
FU nebyla nalezena. To FU nestavi na trhu prace na dobrou pozici, protoze o praci na FU,
se témé&f vibec nevi. Nabidka FU je oproti soukromym firmam tpln& na jiné Grovni. Rodinna
firma totiz inzeruje své nabidky na volné pracovni pozice na vétS§in€ oblibenych inzertnich
portalech jako je jobs.cz, prace.cz. Dale spolupracuji i s urady prace a na vlastnich webovych
strankach je inzerce samoziejma. Rodinna firma vyuziva té nejefektivnéjsi metody
vyhledavani zaméstnancii mezi mladymi generacemi, a témi jsou socialni sité (pfevazné

Facebook a LinkedIn).
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Vzhledem k predeslym odpovédim personalisti, je odpovéd na dalsi otazku
predvidatelna. Personalista FU potvrzuje, Ze zvefejiiovani nabidek o volnych pracovnich
pozicich FU je na tak slabé urovni, Ze na jednu pracovni nabidku, kterou zvefejni se kolikrat
nikdo nepfihlasi ani po 5 zvetejnéni. Napiiklad na IT specialistu se nikdo nepfihlasil uz roky.
Timto zptsobem, jakym FU vyhledava zaméstnance, je opravdu sloZité najit ndkoho,
kdo bude mit o praci z4jem, kdyz se o ni nema jak dozvédét. Prestoze rodinna firma neni
néjak velka, ma okolo 400 zaméstnancu, pfijde personalistovi RF pievazné okolo 7 odpovédi
na jednu pracovni nabidku. Patrné€ ztoho budou vhodni pouze dva uchazeci, ale stale
ma rodinna firma z &eho vybirat na rozdil od FU.

Na predchozi otazku navazuje 1 odpoveéd na dalsi otazku z polostrukturovaného
rozhovoru, kdy byla otazka zamétena na pozadavky uchazece, které musi spliiovat, aby mohl
byt piizvan k pohovoru. Podle personalisty FU musi mit uchaze¢ stiedoskolské vzd&lani
zakoncené minimalné maturitni zkouskou, pokud se hlasi uchaze¢ na pozici vyss§i nez
9. platového stupné musi mit ukoncené vysokoskolské vzdélani. Namisto toho rodinné firme
jde hlavng o praxi. To znovu znadi, ze FU maji velmi sloZity systém vyhledavani a vybéru
zamestnancu.

Ve tieti ¢asti rozhovoru je popsan prubéh pohovori od kazdého personalisty.
Na FU je to velmi zdlouhavy proces, jak pied pohovorem, tak po pohovoru. Vzhledem
k tomu, ze se na pozici piihlasi pouze jeden uchazec, je mu sdéleno, zda bude pfijat rovnou
na konci pohovoru. To muze byt vyhodné pro uchazecCe, protoze nemusi ¢ekat dalSich 14 dni
na odpoveéd nebo se ucastnit druhého kola vybérového fizeni. OvSem pokud se piihlasi
pouze jeden uchaze¢ na danou pozici, nemusi byt naprosto vhodnym uchazecem, ale jelikoz
neméa FU na vybér je i ptes toto riziko piijat. V rodinné firmé maji 1épe nastaveny systém
prubéhu pohovora. Prvni kolo pohovoru probiha po telefonu, tim se vybér vhodnych
uchazec¢l zuzi a nasledné jsou k osobnimu pohovoru pozvani tfeba jen dva uchazeci.

Ve c¢tvrté casti rozhovoru personalisté odpovidali na délku vyhodnoceni
vybérového fizeni. U FU zakonna lhita na zpracovani vyb&rového fizeni je 90 dnd,
vzhledem k tomu, ze ve vybérovém fizeni byva pouze jeden nebo dva uchazeci, vyhodnoceni
nastava témér hned po pohovoru. U rodinné firmy je bézna doba na vyhodnoceni tyden
maximaln¢ 14 dnd.

Personalista FU se vyjadiil, Ze obsadit jednu volnou pracovni pozici na FU je ¢asové
velmi narocné spiSe z administrativniho hlediska. I tento proces obsazovani volného

pracovniho mista je fizen zakonem a musi byt dodrzovan jeho postup. Personalistka RF
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popsala, Ze slozitost procesu vyhledavani a vybéru zaméstnanci je dana podle toho,
jaka pozice se obsazuje. Prodavacka ma jednodussi proces oproti Asistentce centraly.

FU a jeho UP pro Prahu 10 ma obecné mnohem obtizn&j§i proces vyhledavani
a vybéru zaméstnancl s 260 zameéstnanci nez Ceska rodinna firma s dvojnasobnym poctem
zaméstnancti. Podle polostrukturovanych rozhovord vychazi najevo, ze FU se k procesu
stavi laxn€, nema snahu vynalozit vice prostfedkd pro zefektivnéni systému vyhledavani

a vyveru zameéstnancu.

5.3 Zhodnoceni dotaznikového Setreni

V této kapitole je zhodnoceno dotaznikové Setieni. Na FU se hlasi pievazné Zeny,
pro muze neni prace na FU dostatetn& atraktivni. Dale dotaznikové Setfeni potvrzuje data
ziskana z vefejné dostupnych dat FS, a to konkrétné, Zze se vékova struktura zaméstnanca
FU sklada prevazné z lidi ve véku nad 45 let. To potvrzuje i obavy, Ze v brzké dob& za&nou
zaméstnanci FU ve znaéné mife postupné odchazet do dtichodu.

Prevazna Cast zaméstnanct finan¢ni spravy si zaklada na tom, aby jejich vzdélani
bylo uplatnéno v zaméstnani, jsou to vSak zameéstnanci s vysokoskolskym vzdélanim.
Zaméstnancim se stfednim vzdélanim téméf nezalezi na uplatnéni vzdélani v jejich
zameéstnani a jsou spokojeni stim, ze nebudou stoupat do vys$siho platového stupné
na zakladé povySeni.

Vétsina zaméstnanct FU si nasla sou¢asnou pracovni pozici na FU pomoci svého
znamého, ktery jim praci doporucil. FS kvili nedostatku moznych uchazeci o volné
pracovni pozice, hleda zameéstnance praveé pomoci svych stalych zameéstnancu, ktefi se snazi
vzbudit zajem u svych piatel, rodiny a blizkych. To sice napomaha FU obsazovat volné
pracovni pozice, ale takovych zndmych neni piebytek.

Nabidka pracovnich pozic na FU nemusi byt lakava i z dvodu, Ze FU nemdze
pfijmout nového zameéstnance na pracovni pozici ihned. To muize byt pro uchazece,
ktery potfebuje zameéstnani ihned kvili financnim potiebam, odrazujici.

Adaptaéni plany podle zaméstnanch plni FU dobfe, zaméstnanci si piijdou
dostate¢né zauceni na jejich pracovnich pozicich. S jejich ohodnocenim na pracovnich
pozicich je to horsi. Pfevazna vétSina zameéstnancu si neni spokojena se svym ohodnocenim.
Na to jiz bylo poukazano v predeslé kapitole, jelikoz ohodnoceni zaméstnanci souvisi

s platovym tarifem, tzv. tabulkovym platem, ktery stanovuje zakon. Nelze do n¢j jednoduse
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zasahovat. Nespokojenost se odviji od v€ku zamé&stnance, protoze star§i zaméstnanci maji
vice splnéné praxe pro tabulkovy tarif, a tim padem jsou na vysSich platovych stupnich
a maji vyssi platy. Na to navazuje i nasledujici otazka, kde zaméstnanci vyjadrovali sviij
nazor na atraktivnost platu pro Generaci Z. Na zaklad¢ toho, ze zaméstnanci téméf nejsou
spokojeni se svym platem, nepfijde ani jednomu zameéstnanci, ze by mél byt tabulkovy plat
pro Generaci Z atraktivni.

V dal§i otazce se dotazuji zaméstnanct FU, jaky zptisob inzerovani volnych
pracovnich pozic jim piijde nejefektivnéjsi. Z odpoveédi vyplyva, ze zaméstnanci
by nejcastéji hledali praci na inzertnich portalech jako je jobs.cz, prace.cz a na socialnich
sitich. Piesn& tyto dva zpasoby FU tém&f nevyuziva k vyhledavani svych zaméstnanct,
a proto je vyhledavani tak neusp&$né. Jeden zaméstnanec FU by dokonce pouzil i umélou
inteligenci k vyhledavani zaméstnanct. Nasledujici otazka z dotaznikového Setieni se tykala
pravé umélé inteligence. Podle zamé&stnancti FU by mohlo byt vyuziti umé&lé inteligence
k vyhledavani zaméstnanct piinosné.

Dalsi otazka byla zmétena na pozadavky, které by mél obsahovat inzerat na volnou
pracovni pozici. Nejveétsi pocet zameéstnancti odpoveédél, ze inzerat musi obsahovat platovou
nabidku. Je oGividné, Ze pokud bude inzerat FU obsahovat platovou nabidku podle platového
tarifu a je to prvni, co by uchazece mélo zaujmout, Generaci Z to pravdépodobné spise ihned
odradi.

Zaméstnanci FU jsou natolik spokojeni se svou praci, Ze by doporugili praci na FU
svym znamym. To vSak dano vékovou strukturou zaméstnancu, kteti odpovidali na dotaznik.
Pokud zaméstnanci ve véku nad 45 let budou doporucovat praci svym znamym, budou
to prevazné lidé stejné vékové kategorie. To je sice vyhodné, ale nedostadujici pro FU,
ktery potiebuje ziskat zaméstnance Generace Z.

Z celkového hodnoceni dotaznikového Setieni vyplyva, Ze zasadni problém pro FU
je nedostatek zaméstnancti mladych generaci a nevhodné postaveny systém vyhledavani

a vybéru zameéstnancu.

5.4 Doporuceni

Po zhodnoceni tfi vyzkumnych c¢asti je navrzeno doporuceni, které povede
ke zefektivnéni systému vyhledavani a vybéru zaméstnanci pro FU. Na zakladé
provedenych vyzkumu a zodpovézenych vyzkumnych otazek byly zjistény tyto nedostatky:

FU nedostate¢né inzerovani volnych pracovnich mist na internetu, nedostatek finan¢nich
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prostiedkti a nevhodné inzerovani volnych pracovnich mist pro zajem mladé generace,
to znadi, ze FU nema dobrou povést zamé&stnavatele.

Generace Z jsou mladi lidé, ktefi teprve zacinaji poznavat pracovni prostiedi. Mizou
se zdat jako snadno dosazitelnym cilem pro zameéstnavatele, protoze ve vétSiné piipada
Generace Z jesté nevi, co presné by chtéla délat za praci. Proto by mél kazdy zameéstnavatel,
ktery cili na tuto vékovou skupinu védét, jakym zpisobem se da tato generace nalakat
do jejich organizace.

Finan¢ni prostredky

Vzhledem k tomu, Ze je obtizné obsadit volné pracovni pozice na FU i nékolik
mésict, méli by personalisté FU vynalozit snahu pro zajiiténi lepSich podminek systému
vyhledavani a vyb&ru zaméstnancti. Doporuéila bych personalistim FU, aby zajistili vice
finanénich prostiedkd k inzerovani volnych pracovnich pozic. Personalni oddéleni FU
by méla apelovat na Generalni financni feditelstvi, aby do pfiStiho rozpoctového planu
zatadilo zvySeni financnich prostfedkd pro zefektivnéni systému vyhledavani a vybéru
zamestnancu.

Inzertni portaly

Poté by mé&lo FU zatit inzerovat své pracovni nabidky na vice inzertnich portalech,
a hlavné na socialnich sitich jako je napfiklad Facebook a LinkedIn. Podle vysledka
dotaznikového Setfeni, je nutné zacit vice inzerovat pracovni nabidky pravé na oblibenych
inzertnich portalech, a to pfedevsim volné pracovni pozice, které neni mozné dlouhodobé
obsadit, tim by mohl personalista zaujmout mnohem vétsi skalu uchazeci.

Socialni sité

Dale doporucuji personalistovi zalozit si profil na socialnich sitich, protoze na téchto
portalech je velkd moznost oslovit mladou generaci, ktera socialnich sitich travi mnoho
svého Casu. Na téchto socialnich sitich je mozné inzerovat volné pracovni pozice zdarma,
proto by mél personalista FU zafadit do systému vyhledavani i socialni sité. Zde mize
inzerovat volna pracovni mista, aniz by k tomu potteboval dalsi financni prostiedky, kterych
je ve FS malo.

Uméla inteligence

Napomocna v tomto sméru muze byt i uméla inteligence. Mize pomoc s psanim
atraktivnich textt do inzeratl a nasledné€ umi vyhodnocovat i odpovédi uchazecd, mohla
by tedy personalistim usnadnit jejich praci tak, aby zvladali i vSechnu potiebnou

administrativu. To by mohlo pfispét 1 k rychlejsSimu obsazovani pracovnich pozic tak,
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aby uchazeci o zaméstnani nemuseli ¢ekat dva mésice po absolvovani pohovoru, ale mohli
nastoupit do zaméstnani diive.

Shrnuti

Navrh systému vyhledavani a vybéru zaméstnanct pro FU spo&iva v zajisténi
financnich prostfedki pro personalni oddéleni k inzerovani volnych pracovnich mist
na oblibenych inzertnich portalech. Pridat k metodam ziskavani zaméstnanct i vyhledavani
pomoci socialnich siti pro vzbuzeni zajmu u mladych generaci a pouzivani umélé inteligence

pii sestavovani inzerat a k vyhodnocovani pfijatych zadosti od uchazeca.
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6 Zavér

Hlavnim cilem predkladané diplomové prace bylo navrhnout systém vyhledavani
a vybéru zaméstnanci ve vybrané organizaci. Vybranou organizaci se pro praktickou Cast
prace stal Finan¢ni ufad pro hlavni mésto Prahu. Teoretickd cast prace byla sepsana
na zakladé komparace teoretickych pfistupt jednotlivych autorti a syntézy dil¢ich poznatkd.
Byly stanoveny ¢tyfi dil¢i cile. Prvni dil€i cil byl splnén v teoretické ¢asti prace na zaklade
vymezeni pojmu tykajici se oblasti vyhledavani a vybéru zaméstnancu, tato cast byla
rozdelena do vice fazi. Prvni faze vymezila vyvoj personalistiky od historie po soucasné
vnimani fizeni lidskych zdroji. V dalsi fazi byly probrany metody fizeni lidskych zdroj,
nasledné byl objasnén pojem personalista a byly vymezeny Cinnosti fizeni lidskych zdroju.
Dale byla popsana dulezita faze tykajici se hlavniho cile diplomové prace, a to vyhledavani
zamestnancu. Teoreticka ¢ast nasledné pokracovala dalsi dulezitou oblasti vymezujici vybér
zaméstnancu. Obe tyto faze nasledné vedou k aplikaci praktické casti. Pro tiplnost vysvétleni
teoretickych piistupi a vymezeni dil¢ich poznatku, je jeSt€ popsana zkuSenost uchazece
a generace soucasného trhu prace.

Na zacatku praktické Casti prace byla popsana charakteristika organizace na zakladé
informaci FS, MFCR a MVCR. Tyto tfi organy vefejné moci ukladaji prava a povinnosti
FU. Dale byly v praktické ¢asti popsany &innosti fizeni lidskych zdroja, které provadi FU.
Nasledné se mohlo pfejit k vyzkumnym Castim prace. Na zakladé verejné dostupnych dat
byla objasnéna problematika tykajici se systému vyhledavani a vybéru zaméstnancu v celé
FS. Nasledné byl splnén dalsi dil¢i cil, ktery porovnava systém vyhledavani a vybéru
zamestnanci soukromého sektoru se statnim sektorem. Tato komparace byla aplikovana
pomoci polostrukturovanych rozhovora s personalisty obou sektord.

Dal§im dil¢im cilem bylo ovéfeni stanovenych hypotéz na zakladé dotaznikového
Setfeni u zaméstnanch FU. Posledni dil&i cil mél za ukol zhodnotit systém vyhledavani
a vybéru zaméstnanci na FU, tak aby nasledné mohlo byt navrzeno doporudeni
ke zefektivnéni naboru novych zaméstnanci. VSechny tyto dil¢i cile byly splnény, a proto
mohl byt nasledné splnén hlavni cil diplomové prace, a to navrhnout systém vyhledavani
a vybéru zaméstnanct pro FU. Na konci prace jsou popsana doporuéeni sméfujici k navrhu
systému vyhledavani a vybéru zaméstnanct pro FU.

Na zéklad¢ praktické Casti byly zjiStény tyto nedostatky v systému vyhledavani

a vybéru zaméstnancli na FU: nedostateCna inzerce volnych pracovnich mist na FU,
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nedostatek financnich prostiedkll na inzerci, nevhodné inzerovani volnych pracovnich mist
pro zaujeti mladé generace. Na zaklad& t&chto nedostatk bylo navrzeno FU zefektivnéni
systému vyhledavani a vybéru zaméstnanci, a to doporuCenim, které obsahuje, zajisténi
financnich prostfedkd pro personalni odd€leni pro inzerovani volnych pracovnich mist
na oblibenych inzertnich portalech. Pridat k metodam ziskavani zaméstnanct i vyhledavani
pomoci socialnich siti pro vzbuzeni zajmu u mladych generaci a pouzivani umélé inteligence
pfi sestavovani inzeratti a vyhodnocovani zadosti uchazecu.

Pokud by FU piijal tento navrh systému vyhledavani a vybéru zaméstnancd, ziskal
by vétsi poCet vhodnych uchazeCii o zaméstnani. PredeSel by tak moznému riziku
s nedostatkem zaméstnanci v dobé, kdy zacnou odchazet zaméstnanci ve zna¢né mife

do dichodu, a usnadnil by praci personalnim odd€lenim.
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Pilohy

Piiloha 1 Rozhovor s personalistou FU

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Jaké personalni Cinnosti jsou naplni Vasi prace?

Piiprava podkladi pro zvefejiiovani vybérovych fizeni a pak posléze jeho
administrativni zpracovavani, kontakty s uchazeci, pfiprava personalnich podkladu
pro personalni oddé€leni, po nastupu nového pracovnika posilam vedoucim
charakteristiku sluzebniho mista, Individualni plan adaptace — zauCovani po dobu
5 mésict, skoleni BOZP a PO, tzky kontakt s personalnim oddélenim.

Jaka je fluktuace zaméstnanci ve Vasi organizaci za rok? (uvést pocet odchodu
i prichodl)

Fluktuace je pomérné velka, ale zahrnuje i odchody do dichodi a na matefskou
dovolenou. V lofiském roce 2023 odeslo 9 lidi do diichodu, 2 piesli na jiné UP a
1 dal vypovéd’. Béhem loriského roku jsme nabrali 14 lidi, ale letos se z jednou pani
chtéji rozloucit.

Kolik bézné pfijmete zadosti od uchaze¢l na jednu volnou pracovni pozici?
Posledni roky je to velmi slabé, kolikrat vypisujeme vyberové fizeni a prihlasi
se uchazeC napf. az po 6 zvetrejnéni. Na IT specialistu se nikdo nehlasi roky.
V soucasné dob¢ je to viceméné vyjimka, kdyz se nékdo piihlasi. Maji to na svédomi
1 media, ktera dehonestuji nasi praci a samoziejme platové podminky. Nyni se nam
na jedno vybeérové fizeni piihlasila Slovenka, ale zadost jsme museli vyfadit, protoze
pani neméla &eské oblanstvi ani vystudovanou skolu v Ceské republice,
a ani zkousku z Ceského jazyka. To jsou podminky piijeti cizincti do statni spravy.
Kde inzerujete volné pracovni nabidky?

Vybérova fizeni se inzeruji na strankach Financni spravy a pokud mé Generalni
financ¢ni feditelstvi finan¢ni prostredky na vefejnou inzerci tak na jobs.cz.

Jaké musi spliiovat pozadavky vhodny uchazec?

Musi mit minimalné stfedoSkolské vzdélani s maturitou nebo vysokosSkolské
vzdélani v ptipad€, ze se uchazi o vyssi platovou tfidu nez 9.

Jakym zptsobem u Vas probihaji pohovory?

Pfijdou obalky, oteviou se, komise domluvi termin vybérového fizeni a vola

se uchaze¢iim. Na nasi zadost nam poslou k tomu ur€eni pracovnici vypis z TR
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7)

8)

9)

a pokud je Cisty, teprve posilame pozvanku uchazeci. Nejprve je bézny telefonni
hovor a domluva. Pfed pohovorem uchaze¢ predlozi ob¢ansky prikaz a original nebo
oveéfenou kopii bud maturitniho vysvédCeni nebo vysokoskolského diplomu.
Nasleduje vétsinou ustni pohovor (exekutoti davaji pisemny test). Na kazdy pohovor
jsou piipraveny otazky tykajici se pracovni ¢innosti dané pozice. UchazeC dostane
prostor 1 pro svoje otazky. VétSinou se uchazec dozvi, jestli je ptfijat nebo ne ihned,
nebo mu je nabidnuta jina vhodngjsi pozice na UP. Nasledné se pisi rtizné protokoly
a zaznamy z vybérového fizeni, které podepisuje komise. Vyrozumeéni posilame
emailem nebo osobné, tzn. Ze si vybrany uchaze¢ vyzvedne vyrozuméni zde, protoze
musi dolozit veskerou praxi od studii ve formé starych pracovnich smluv nebo
dichodovych lista ¢i vypisu ze socialky. Musi si nechat udélat fotografii v danych
rozmérech a Iékarskou prohlidku, kterou mu zpétné Financni sprava proplati. Praxi
a osobni dotaznik véetné okopirovanych smluv apod. spolu s navrhem na pfijeti a
dohodou pfinasime na personalni oddeleni Generalniho finan¢niho ufadu.

Mite predem pfipravené otazky k pohovoru na kazdou pozici?

Ano, otazky jsou vzdy predem pisemné pfipravené a ma je k dispozici cela komise.
Jak dlouho u Vas trva vyhodnoceni vybérového fizeni?

Zakonna lhita je 90 dni na zpracovani vybérového fizeni. Pokud jde pouze

o vyhodnoceni, téméf vzapéti po skonceni pohovoru nebo ihned, tedy béhem
pohovoru.

Kdo rozhodne o pfijeti kandidata na pozici?

O piijeti rozhoduje komise.

10) Jak je ¢asove naro¢né obsadit volnou pracovni pozici? (uved’te struéné kroky, které

délate od pocatku vyhledavani az po nastup)

Casové naroéné to je, nebot’ vybérové fizeni od zvefejnéni po ukondeni je velmi
administrativné narocné. Doplnim, co jesté¢ chybi u otazky ¢. 6, vyplnime 5
formulart, t€émi jsou Oznameni o urCité pozici, ktera ma své systemizované Cislo,
jmenovani vybérové komise, seznam piijatych zadosti (vypliuje podatelna, ktera
piijima obalky), potvrzeni o piijeti zadosti na podatelnu FU (lezi v podatelné v
ptipadé, kdyz nékdo obalku poda piimo v podatelné, dostane potvrzeni), zadost o

pfijeti na dané systematizované misto.
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Priloha 2 Rozhovor s personalistou RF

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Jaké personalni Cinnosti jsou naplni Vasi prace?

Recruiment, onboarding, veSkera personalni dokumentace, cizinci-nastupy/vystupy,
komunikace s urady, feSeni trvalych pobyti a zaméstnaneckych karet, kontrola
dodrzovani zdkoniku prace z pohledu zaméstnavatele i zaméstnance.

Jaka je fluktuace zameéstnanct ve Vasi organizaci za rok? (uvést pocet odchodu i
ptichoda?

Nastupt v roce 2023-249, Vystupt v roce 2023-199. V urcitych odvétvich, jakym je
napiiklad Gastronomie ¢i Automiv, je fluktuace vzdy vysokda, musime s tim pocitat.
Kolik bézné pfijmete zadosti od uchaze¢l na jednu volnou pracovni pozici?

Zalezi na pozici, na pozici prodavace pfijmu denné cca 10 zadosti v prameéru, na
pozice do vysSiho managementu tieba 7 zadosti, ale jen dvé jsou relevantni.

Kde inzerujete volné pracovni nabidky?

Na jobs.cz, prace.cz, pracezarohem.cz, ufad prace. Vyssi pozice inzerujeme na
jobs.cz, ale naptiklad prodavacky tam neinzeruji. Dale mame samoziejmé inzeraty
na naSem webu a vyuzivame socialni sité. Pfevazné Facebook a LinkedIn.

Jaké musi spliiovat pozadavky vhodny uchazec?

Opét zalezi na dané pozici, ale naptiklad u prodavace neklademe daraz na vzdélani,
ale na praxi. Pokud ¢clovék nema dostate¢nou praxi, nepozveme jej ani na pohovor.
Samoziejmé u vysSich pozic naptiklad pfimo v TOP Managementu to neni jen o
praxi, ale i o mékkych dovednostech, vyuzivame napftiklad pfipadové studie. U nas
ve firmé se nevyuzivaji pohovory online.

Jakym zptsobem u Vas probihaji pohovory?

Pohovory u nas probihaji v nékolika kolech. Prvni kolo probiha po telefonu. Dalsi
kolo probiha vzdy osobng, bud’to u néas na centrale ¢i na pobockach. Dale naptiklad
u prodavacek probihéa zkuSebni den. A pak se rozhoduje, zda je kandidat vhodny ¢i
nikoliv.

Mate piedem piipravené otazky k pohovoru na kazdou pozici?

Vétsinou ano. Ale samoziejme obCas musite improvizovat. Ale myslim si, ze spravny
personalista by mél mit pfipravené na co se bude uchazece ptat a co je jeho cil.

Jak dlouho u Vas trva vyhodnoceni vybérového fizeni?
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Vétsinou tyden maximalné 14 dnd u vyssich pozic.

9) Kdo rozhodne o pfijeti kandidata na pozici?
U prodavacek rozhoduje provozni dané prodejny, u vyssich pozic rozhoduje pan
Generalni feditel.

10) Jak je ¢asove naro¢né obsadit volnou pracovni pozici? (uved’te struéné kroky, které
délate od pocatku vyhledavani az po nastup)
Toto je hodné oSemetna otazka. Velmi zalezi na pozici, kterou se pravé snazim
obsadit. Prodavacku vétSinou obsadim do 10 pracovnich dnd. Ale napriklad
Asistentku na centralu jsme obsazovali 2 mésice. Hodné zalezi na specifikach dané
pozice. Obecné plati: ¢im vice pozadavka = tim delsi vybérové fizeni.
Kroky:

- umisténim inzeratu na inzertni weby;

- umisténim inzerat na socialni sité;

- v nekterych pfipadech se dava reklama 1 na ostatni pobocky;

- obvolavani uchazece ¢i odpovidani na telefonaty (v kazdém inzeratu je na
personalistu uveden kontakt);

- domluveni osobniho pohovoru, u kterého je personalista piitomen;

- Cekani na vyjadreni provozniho ¢i generalniho feditele;

- zafizeni lékatské vstupni prohlidky;

- ucizincl zajistit jesté doklady;

- pfipravit veskeré dilezité nastupni dokumenty-nechat podepsat a ¢lovék je ve firmé.
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Priloha 3 Dotaznik

Dotaznik pro zaméstnance FU
Vakena pani, valeny pane,
jsam studentkou na Provamé ekonomicke fabulté Ceshd medélskd univerzity v Pram, kde pifi Diplomavou praci na téma: “Vyhledvini a wibir

zaméstnancd ve vybrang organizci”. Rada bych Vs pokdala o nékolik minut swého £asu k vyplnéni anonymniha dotamiky, Ziskané odaje budou
mpracovary pouz hramadné a Askans vipedky budow sloudit jsko podklad pro wypracovani prakticke £2ti mé diplomove prace.

Predem Vam dékuji z2 wyplnéni dotamiky.

Be. Katefina Mramva

1Jake je Vase pohlavi?
Mepovéda k otdzce: Vidents jechy adpovd

() Zena () mut

2 Do jake vékove kategorie se fadite?
Mapmvéda k otizce: Wyderte jidh odpeved

O mneneizs O 54 O ssae O 58 O 568 O 65 aviee

3 Jaky je Va3 nejvy3si dosazeny stupe vzdélani?
Mapmvéda k otizce: Wyderte jidh odpeved

. . - Stiedni vadélani 5 wyutnim Stiedni vadélani s maturitni & adborné
Zakladni vadél
O R = O listem O uoudkou O wad&lani - titul DiS.
O Vysokodkolske vaélani - O Vysohatkalské vadlani - 9] Vipsakoolsks vadélni -
bakalafsky stuperi magistersky stupen doktorsky stupefi

O s | |

4 Je pro Vas dilezité, zda bude Vase vzdélani uplatnéno v zaméstnani?
Mepovéda k otdzce: Ve jechy adnov

) oo ) spiteans () spitene ) Me
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Dotaznik pro zaméstnance FU

5 Jak dlouho pracujete na Va3i SOUCASNE pracovni pozici na Finanénim Gfadu pro hl. m. Prahu?
Mapmvéda k otizce: Viderte i oopoves”

) Méngnetstet () S9te () 104050 ) 20 avice let

6 Jak jste si nadel/nadla Vasi soutasnou pracovni pozici?
Mapmvéda k otizce: Viderte i oopoves”

Pes inmrci na inz@rtnich Pfima na webowych strankach Ha w e dane . Pres .
O prtalech (Jabscz Pracecs a jing) D fadavané arganizace O organizace neba dfadu O doporuend
’ . ) po v prace mamiha

O Na socidlnich sitich (instagram,
Faceboak a jing)

O | |

O Pfes persandlni agerrturu

7 Jak dlouho jste Cekal/a na odpovéd na Vasi Zadost o pracovni pozici?
Wapovéda k otéoce; Fdene jedhy odpoved

O Maximalngé § dny O Tyden O 14 dni O Vice nek 14 dnl O Hadnou odpovid jsem nedostalfa

O ins | |

8 Co nasledovalo po obdrZeni odpovédi na Vasi Zzadost o volnou pracovni pozici?
Wapovéda k otéoce: Wdere jedhy oopovdd”

O Osobini pohavar O Online pohavar D Test O Aesessment centre

O ins | |

9 Po jaké dobé od absolvovani pohovoru jste nastoupil/a na pracovni pozici?
Mapmvéda k otizce: Viderte i oopoves”

O Do tydne O D dvau tydnd O Do mésice O Do dwow mésich O Déle

10 Pfijdete si, Ze jste byl/a dostate(né zaucen/a na pozadovanou pracovni pozici?
Wapovéda k otéoce; Fdene jedhy odpoved

O Anp O Spite ano O Spide ne O Me
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Dotaznik pro zaméstnance FU

11 Prijdete si dostatecné ohodnocena na Vasi pracovni pozici?
Mapavéda k otizce; Vidente jadny odpevéd

O A O Spite ano O Spide ne O Me

12 Povazujete tabulkovy plat za atraktivni pro Generaci Z (narozeni od roku 1997)?
Mapavéda k otizce: Fyderte jeche odpovdd

O Ano O Spite ano O Spide ne D Me

13 Jaky zpiisob inzerovani pracovni nabidky je podle Vas v dnesni dobé nejefektivnéjsi?

Napovéda k otizce: Vyferte jedhy ocporeic”

. . . . Ma vyvésce dand P
O Pies inzerci na inzrtnich O Piima na webowych strankach D : .He :ba ikad O 4 Eh teni
portalech {labscz, Pracecs a jing) paZadavané arganizace ;:g:: # ML Lrady HI:;"_IL; m
D Na socialnich sitich (Linkedin, O Pfes persanalni agenturu D Pomoti wmélé inteligence

Faceboak a jing)

O ins | |

14 Myslite si, ze vyuziti umélé inteligence pro vyhledavani zaméstnancii mize byt pfinosné?
Mapavida k otize: Vet jedny odpevéd

O Ano G Spite ano D Spide ne D e

15 Co je pro Vas nejdilezitéjsi u inzeratu na pracovni pozici?

Mapovda k otizce: Vdente jed ocpovéc’

Pracovni Platova Padet dnd Mapln Uristéni
O doba nabidka davaleng O Benefity O prace pracovisté
(O lina | |

16 Doporudil/a byste svému znamému praci na Financnim afadu pro hl. m. Prahu?
Mapavéda k otizce: Fyderte jeche odpove

O Ao O Spie ang O Spide ne D Me

Timta je datamik u kance. Jedté jednou Vam dékuji z2 V& Eas wénavany tomuto dotamiku,
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