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Obsazovani volnych pracovnich pozic ve zvolené
spoleCnosti

Abstrakt

Tématem dané bakalaiské prace je proces obsazovani volnych pracovnich pozic. Hlavnim
cilem bakalaiské prace bylo zhodnotit proces obsazovani volnych pozic ve zvolené
spoleCnosti a v pripad¢ zjisténi nedostatkli navrhnout opatieni pro zefektivnéni procesu

vyhledéavani a vybéru zaméstnancii.

Zkoumana firma sice plisobi na ¢eském trhu od roku 1992, avSak posileni jejiho vlivu na
Ceskou zaméstnanost bylo mozné shledat v poslednich letech diky otevieni centra
sdilenych sluzeb, firma nabizi Sirokou Skalu benefitl, v souCasné dobé organizacni

struktura firmy se ustalila.

Vlastné povedeny vyzkum poukézal na nasledujici zjisténi: bouflivy rozvoj organizaéni
struktury podniku v minulych letech, avSak stabilizace v sou¢asnosti, zamétfeni na zjisténi
motivace uchaze¢i u pohovori, silny diraz na praci nad znackou firmy jako
zameéstnavatele a spolehnuti se na vlastni pracovni zdroje. Z pohledu tadovych
zamé&stnancl je nutné poukazat na spokojenost s obsazovanim volnych pozic, velky vliv
znamych pfi obsazovani pracovnich mist, pftimé oslovené personalistou ¢i linkedin a to, Ze,
nikdo ze zaméstnancii nebyl diskriminovan pii nastupu do prace. Naopak je nutné zminit

vysoky podil zaméstnanci poohliZejicich po moznostech odchodu z firmy.

Na zaklad¢ uskutecnéného vyzkumu byla firmé navrZena nasledujici opatieni: posileni
spolupraci s vysokymi $kolami — pomoc s poskytnutim daji pro diplomové prace, vetsi
propagace, rozeslani informace o pozicich interné, pfedstavovani firmy a pozice v rdmci
interview a nakonec zafazeni case study — kulturni zpusobilost uchazece do pracovniho

pohovoru.

Klic¢ova slova: tizeni lidskych zdroj, modely fizeni lidskych zdrojl, personalni ¢innosti,

personalni utvar, manazer.



Recruitment process in a business enterprise

Abstract

The topic of the bachelor's thesis is the process of filling vacancies. The main goal of the
bachelor's thesis was to evaluate the process of filling vacancies in the selected company
and in case of deficiencies to propose measures to streamline the process of finding and

selecting employees.

Although the researched company has been operating on the Czech market since 1992, the
strengthening of its influence on Czech employment has been found in recent years thanks
to the opening of a shared services center, the company offers a wide range of benefits,
currently the company's organizational structure has stabilized.

In fact, successful research pointed to the following findings: the rapid development of the
company's organizational structure in recent years, but stabilization today, the focus on
finding motivation of candidates for interviews, a strong emphasis on employer branding
and reliance on own resources. From the point of view of ordinary employees, it is
necessary to point out the satisfaction with filling vacancies, the great influence of
acquaintances in filling jobs, directly addressed by HR or linkedin, and the fact that none
of the employees was discriminated against when starting work. On the contrary, it is
necessary to mention the high proportion of employees looking for opportunities to leave
the company.

Based on the research, the following measures were proposed to the company:
strengthening cooperation with universities - assistance with providing data for diploma
theses, greater promotion, distribution of information about positions internally,
introducing the company and positions in interviews and finally including a case study -

cultural qualifications job interview.

Keywords: human resources management, models of human resources management,

personal activities, personnel department, manager.
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1 Uvod

Tématem dané bakalarské prace je proces obsazovani volnych pracovnich pozic. Jedna se
o téma, které je velmi vyznamné a rovnéz i aktudlni v 21. stoleti. Lidé jsou v dnesni dobé
hlavnim kapitdlem podniku. Bezesporu v ramci celého vyse uvedeného procesu ustredni
roli hraje manazer, ktery ma tidit svoje vykonné zaméstnance. Na druhou stranu je nutné
pocitat s tim, ze 1lidé mohou byt i vyznamnym zdrojem netspéchu podniku na trhu, a to
v pfipadé nespokojenosti s aktudlnim stavem fizeni lidskych zdroji. V ptipade
nespokojenosti zaméstnanct je mozné pocitat nejen s niz§i vykonnosti, ale 1 vétsi fluktuaci

a potazmo 1 vétSimi naklady na zaSkoleni nového persondlu.

V ramci fizeni lidského kapitalu naprosto zasadni roli hraje obsazeni novych pracovnich
pozic. Manazer musi byt schopen nejen posoudit vhodnost daného uchazece, ale zaroven i
odhalit jeho mozny potencial v ptipadé nastupu do podniku, a to jiz ve fazi piijimaciho
rozhovoru. Kromé toho ma manazer zvazit o nutnost obsazeni volného mista — zcela bézné
se muze stat, Ze misto ani neni potieba obsazovat a vhodnym feSenim by mohlo byt tieba
rozdéleni préace, respektive roziazeni ukoll. Vybér zaméstnanct je zakladnim krokem
ve vybudovani pracovniho kapitalu podniku, jednd se o krok navazujici na planovani
lidskych zdroji. Obsazeni volnych pozic v 21. stoleti neni uz jenom o rychlém vybéru a
zaclenéni kandidath na jejich pozice dle aktudlni potfeby firmy, ale je to o dlouhodobé
snaze podniku obsadit volna pracovni mista t€émi nejlepSimi kandidaty a vybudovat silny
vykonny tym.

Vydaje na zaméstnance jiz davno nejsou povazovany jen jako provozni naklad firmy, ale
spiSe jako investice firmy, kterd ji muize v nejbliz§i budoucnosti pfinést odpovidajici
finan¢ni vysledky a lze tedy mluvit o moznosti finan¢ni navratnosti. Pravé proto o fizeni
zaméstnancll se mluvi na strategické roviné tizeni jakéhokoliv podniku. Lidsky kapital a
jeho rozvoj je bezesporu jednim z kli¢ovych zdmért firmy, a to jak v kratkodobém, tak i
v dlouhodobém obdobi. Rizeni lidskych zdrojii jiz neplni pouhou funkci zaji§téni
administrativnich ¢innosti spojenych se spravou zaméstnaneckych dat, ale je zaméfeno na
veEtsi angazovanost a podniceni zaméstnanct k lepSim vykontim. Motivace zaméstnanct je
bezesporu trendem dne$ni doby. Jedin¢ tak mize firma ustat na t€Zkém konkuren¢nim

trhu.
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Duvod dané skutecnosti je snadny — pravé lidé jsou nositelem know-how a hlavnim
zdrojem konkuren¢ni vyhody uspésnych podniki. Bez lidi neni doslova mozné dlouhodobé
uspeésné pusobit na jakémkoliv trhu. A naopak vysoka fluktuace, odchod zaméstnanct,
nespokojenost s pracovni naplni mize vést az k zaniku diive uspé$né firmy. Piikladu je

cela rada.

Ktomu je nutné dodat, Ze v dne$ni dob¢é na ceském trhu panuje velmi ptizniva pro
zaméstnance situace — obecnd mira nezaméstnanosti v Ceské republice je jedna
z nejniz§ich v Evropé. Ceska republika je navic jednim z evropskych lidrd, pokud je fe o
urovni obecné miry nezaméstnanosti, coz jenom nahrdva zaméstnancim, jelikoz jeji
postaveni na soucasném trhu prace je naprosto idedlni. Pravé proto zaméstnavatelé musi
V dne$ni dobé pfemyslet o tom, co by mohli nabidnout svym zaméstnancim nad ramec
klasického motivaéniho systému, aby dokdzali nejen naldkat, ale dlouhodobé udrzet svoje
zaméstnance. Navic téma je zajimavé 1 pro autorku dané bakaléiské prace, jelikoz po
dokonceni studia planuji zacit pracovat v daném oboru a sepsani bakalaiské prace se jevi
jako zcela vhodny krok v daném sméru. V rdmci vlastniho vyzkumu budu mit ptileZitost
uplatnit poznatky ziskané béhem svého studia vztahujici se k fizeni lidi a motivaci

zaméstnancu.

Predkladand bakalatska prace je zaméfena jak na zhodnoceni teoretické stranky zkoumané
problematiky, tak 1 vyzkumu ve zvoleném podniku. V ramci teoretické ¢asti prace jsou
prozkoumany zdroje sekundarniho charakteru — zejména odborna literatura, a to s cilem
vytvofeni literarni reSerSe ve zkoumaném oboru. Na takto pevné vytvofeny teoreticky
zaklad jiZ navazuje vlastni vyzkum. Findlnim krokem v rdmci dané bakalafské prace je na

zéklad¢ predchoziho sekundéarniho a priméarniho vyzkumu vytvofit vhodna doporuceni pro

zkoumanou firmu v oblasti obsazovani volnych pracovnich pozic.

Bakalarska prace rovnéz reflektuje i nejnovéjsi situaci na ¢eském trhu spojenou s vyskytem
COVID-19, diky danym opatienim doslo k ¢astecné modifikaci modelu obsazenim
volnych mist ve firmach, a to v podobé vétS§iho dirazu na online. Nejvice ale vladni
opatfeni ovlivnila chod provozu s nutnosti pfesunuti vSech nebo ¢asti pracovnikli na praci

z domova.
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2 Cil a metodika

2.1 Cil

Hlavnim cilem bakaléiské prace je zhodnotit proces obsazovani volnych pozic ve zvolené
spolecnosti. V piipadé zjisténi nedostatkii navrhnout opatfeni pro zefektivnéni procesu
vyhledavani a vybéru zaméstnancii. Vytvofeni bakalaiské prace je podminéno
vypracovanim analyzy aktualniho systému fizeni v podniku a propracovani literarni reSerse
na zvolené téma.

V praci se rovnéz pracuje i s dil¢imi cili. Prvnim dil¢im cilem je vytvofeni literarni reSerse
Ceskych a zahrani¢nich autord v oblasti fizeni lidskych zdroji. Jednd se o vyzkum

sekundarnich dat.

Druhym dil¢im cilem je provedeni analyzy aktudlniho stavu fizeni lidskych zdroji ve
zkoumaném podniku. Tietim diléim cilem je provedeni fizenych rozhovoru s vedenim
firmy v oblasti fizeni lidskych zdroji. Druhy a tieti cil jsou zaloZeny na sbéru a analyze
primarnich dat. Ctvrtym dil¢im cilem je navrzeni doporuéeni zkoumanému podniku. Jedna
se o cil, ktery mé nejvétsi pridanou hodnotu celé prace. Patym dil¢im cilem je provedeni

diskuze obdrZenych poznatki a jejich porovnani s vyzkumy obdobného zaméfeni.

2.2 Metodika

Metodika sepsani bakalaiské prace podporuje vySe uvedené cile. Prvnim metodickym
krokem je sepsani literarni reSerSe. Teoretickd Céast je zpracovdna na zdklad€¢ metody

komparace rtiznych teoretickych ptistupli a syntézy dil¢ich poznatkdi.

Samotny vyzkum v ramci firmy je zaloZen na tfi na sebe navazujicich krocich: analyze
interni dokumentace, fizenych rozhovorech s manaZery podniku a nakonec uskute¢néni

dotaznikového Setfeni s jejich podtizenymi.

Prvnim metodickym krokem je provedeni analyzy ¢innosti podniku se zaméfenim na fizeni
lidskych zdroji. V dané casti prace je provedeno zhodnoceni aktualné nastaveného

systému fizeni lidi, a to podle internich materidlu podniku. Jedna se o interni manual nové
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nastupujiciho zaméstnance, organizacni fad a eticky kodex. Jedna se o prvotni krok, ktery

poslouzi k vytvofeni prvotniho piehledu.

Dalsim krokem Vv ramci vyzkumu je uskute¢néni fizeného rozhovoru s manazery. Manazefi
jsou hlavnimi realizatory politiky obsazovani volnych pracovnich pozic, proto je zcela
logické zatazeni daného kroku do vyzkumu jako primarniho zdroje informace. Cilem
uskute¢néni fizen¢ho rozhovoru je zhodnoceni nastaveni obsazovani volnych pracovnich
pozic ve zvolené spole¢nosti z pohledu manaZeri. Rizeny rozhovor je zaloZen na
prozkoumani Ctyt oblasti: pfistup/styl manazera a vybér zamé&stnancii, vybér zaméstnancil,
firemni politika a vybér zaméstnancti a nakonec nejnovéjsi trendy v oboru. Celkovy pocet
otazek ptredlozenych respondentim c¢inil 15. Jednd se o oblasti, na kterych je zalozen
proces obsazovani volnych pracovnich pozic. Veskeré otazky jsou otevieného charakteru,
a to s cilem poskytnout manazerim co mozna nejvétsiho prostoru k sebevyjadireni. Vzor
otazek je uveden v priloze k dané praci. Otazky byly zaméstnanctim odeslany doptedu, aby
méli manazefi dostateCny prostor pro seznameni. Celkové fizeny rozhovor probéehl se

dvéma vedoucimi zaméstnanci v prostorach podniku, a to v dobé Sedesati minut.

Navazujicim krokem je uskute¢néni dotaznikového Setfeni. Dany krok mé podplrnou
funkci, jelikoz fadové zaméstnance nejsou hlavnim subjektem politiky obsazovani pozic
v podniku, ale spise objektem. I pies to jejich nazor je dulezity pro vytvoieni komplexniho
pohledu na cely proces obsazeni pracovnich mist. Dotaznik pro zaméstnance je realizovan
ve form¢ ankety s 10 uzavienymi otdzkami, a to vzhledem k relativné velkému poctu
respondentd a nutnosti prezentovat vystupy v grafické podobé suvedenim cetnosti
odpovédi. Cilem uskute¢néni dotaznikového Setfeni je zhodnoceni nastaveni obsazovani
volnych pracovnich pozic ve zvolené spolecnosti z pohledu fadovych zaméstnanci.
Struktura ankety obsahuje tfi na sebe navazujici oblasti: obecné sociologické otazky
existujici v kazdém vyzkumu (vék, pohlavi a doba zaméstnani v podniku), samotny proces
vybéru zaméstnance a nakonec zavérecné otazky zaméfené na spokojenost pracovnika
s jeho aktualnim zaméstnanim. Filtrani otazkou byla vybrana doba zaméstnani v podniku,
a to pro ucely odhaleni zavislosti odpovédi. Dotaznik byl distribuovan online. Vysledky

byly obdrzeny od 20 vykonnych zaméstnanc.

Zaveérecnym metodickym krokem je syntéza vytvoieni doporuceni, ktera by vyplynula jak

z provedeného teoretického rozboru, tak i z vlastné provedeného vyzkumu. VeSkera
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doporuceni, ke kterym se dospélo v ramci analyzy, jsou probrana S vedenim firmy.
Poslednim metodickym krokem je vlastn¢ provedena diskuze obdrzenych poznatki, které
vyplyvaji z primarniho vlastné provedené¢ho vyzkumu a z jinych vyzkumil sekundarniho

charakteru.
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3 Literarni reSerse

Prvni cast bakalaiské prace je zaméfena na posouzeni vyznamu fizeni lidskych zdroji
vcetné nastinéni jeho historického vyvoje, prozkoumani soucasnych oblasti zdjmu fizeni

lidskych zdrojii, a nakonec tloze a ukoliim manazera v otazce fizeni lidskych zdroji.

3.1 Vyznam Fizeni lidskych zdroju

Lid¢ a jejich fizeni je bezesporu velmi dilezitou otdzkou pro jakoukoliv organizaci — at’ se
jedné o vyrobni podnik, firmu poskytujici sluzby ¢i statni spravu. VSechny organizace ke
splnéni svého ucelu vyzaduji lidi, dokonce i ten nejmensi podnik ma urcity zpisob fizeni
svych zaméstnancii. Pochopitelné rozsah a obsah fizeni lidi se 1isi dle velikosti podniku,

ptistupu managementu k fizeni, oboru podnikani apod.

Nejobecnéji je mozné fizeni lidskych zdroju predstavit jako oblast procesu v podniku,
kterd je zaméfena na fizeni personalil, a to za ptredpokladu aplikace celé fady postupti a
metod. Jednd se o kaZdodenni ¢innost manaZera, na které se rovnéZ castecné podili 1
oddéleni fizeni lidskych zdroji. Primarni odpovédnost za fizen lidskych zdroji je ovSem

na manazerech, oddé€leni fizeni lidskych zdroji ma v tom pouze pomocnou funkci.

Ktizek (2011, s. 105) uvadi, Ze zaméstnanci jsou dileziti kvili tomu, Ze podavaji
informace o celkovém déni kolem podniku. Management ¢1 majitelé n€kdy nemaji tolik
informace o zménach ¢i inovacich zavaddénych na trhu jako jejich podtizeni, ktefi jsou
v dennim styku s okolnim svétem. Dle Ktizka (2011, s. 105) vyznam fizeni lidskych zdroji
spociva vtom, ze dané fizeni zajiStuje potencial podnikani. Pravé v souvislosti s tim
Ktizek (2011, s. 105) upozoriiuje, ze nédklady spojené s persondlem, nejsou néklady
VvV pravém slova smyslu, ale spiSe investici podniku do budoucnosti. Podnik by m¢él zajistit
trvalou a nalezitou péci o svoje zaméstnance a jejich potieby, a to pro tcely trvalého riistu
jejich vykonnosti. Tyto naklady se mu pozdéji vrati v podobé vyssich trzeb, které vyplyvaji
Z vys$i spokojenosti zaméstnancu s pfistupem firmy a manazerti vici nim. Dany autor
rovnéZ upozorhuje na informacni vyznam ftizeni lidi, rovnéZ ale podotyka i potencial

zamé&stnanci, nikoliv jejich aktudlni znalosti a schopnosti.
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Aktivni zajem o zaméstnance dokaze snizit jejich absenci na pracovisti, zvysi produktivitu
jejich prace a zaroven posili jejich loajalitu viici podniku (Kiizek, 2011, s. 105). Prave
proto vyznam fizeni lidi spo¢iva dle daného autora v odstranéni potencialnich hrozeb
souvisejicich se zbyteCnou fluktuaci zaméstnancti. Podle Kiizka (2011, s. 105) tedy
vyznam fizeni lidskych zdroji by mél byt ve vytvoteni prostiedi, které by bylo schopno

potencialné omezit mozné problémy se zaméstnanci.

Plevova (2012, s. 200) ptfimo piSe, Zze vyznam fizeni lidskych zdrojl je zalozen na tom, ze
prave lidské zdroje determinuji a uvadéji do pohybu vSechny ostatni zdroje — financni,
materialni apod. Lidé jsou v podstaté¢ urcitymi medidtory vSech ostatnich faktor a déavaji
je do pohybu. Pravé proto lidské zdroje by mély zaslouzit nejvétsi pozornost managementu

podniku.

Podle Dvorakové (2012, s. 3) spociva vyznam fizeni lidskych zdroji v nutnosti se
vyporadat s globalizaci. Na jednu stranu dany fenomén nabizi velké ptilezitosti k rtstu, a
to diky otevfeni trhu, avSak na druhou stranu globalizace znamend vyrazné posileni
konkurence. Firmy proto museji pocitat se stale rostouci konkurenci na vSech trzich. V 21.
stoleti si nikdo nemuze byt jistym, tempa riistu zmén jsou natolik velké, Ze se prohlubuji az

ke hranicim chaosu. Jenom lidi jsou schopni se vypotadat s témito podminkami.

Jak bylo vidét z piredchoziho textu, neexistuje jeden vSeobecné uzndvany vyznam ftizeni
lidskych zdrojt, kazdy autor vyznam fizeni lidi popisuje zcela jinak: pies globalizaci, pies
zajisténi informacniho pienosu az ke zlepSeni kvality. Je mozné ale jednoznacné vytvofit
spole¢ny pohled vSech vyse uvedenych autor. Zaprvé vétSina autori (Ktizek, Plevova,
Dvotakova) se ale shoduje v tom, Ze fizeni lidi je nutné uskuteiiovat na pravidelném
zékladu. Zadruhé ve vSech definicich je vidét vyznamny dynamicky prvek — fizeni
lidskych zdrojii neni rozhodné o statistice, ale o plynulém procesu a krocich, které na sebe
navazuji. Nakonec vSechny definice tak ¢i onak zahrnuji prvek vykonnosti, kterd je
hlavnim vysledkem fizeni lidi. Kazdy podnik se snazi dosahnout toho, aby jeho
zaméstnanci byli co mozna nejvykonnéjsi. Firma rozhodné nezaméstnava pracovniky
jenom kvili tomu, aby splnila urcitou socialni funkci v hospodafstvi a poskytla pracovni

misto vybranym lidem, ale kvili tomu, Ze ocekava od zaméstnanct urcity vykon.
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3.2 Historicky vyvoj Fizeni lidskych zdroji

V zadném ptipad¢ se nelze domnivat, ze fizeni lidskych zdroji je doménou a fenoménem
pouze dnesni doby. Nutnost metodicky postupovat pii fizeni lidi bylo poznamenéno jiz
u predchiidet nasi civilizace — Egypt, Recko, Rim atd. Jednalo se o nutnost fidit velké
pocty lidi, ktefi nebyli spojeni krevné ¢i jinym piibuzenskym vztahem. Rozpad prvobytné
pospolné spolecnosti ukdzal, ze nelze tidit lidi jen na zaklad¢ tradic a zvyka, ale v rdmci
fizeni je nutné vyjit z jinych pravidel. Poprvé v lidskych dé€jinach bylo zapotiebi tidit velké
mnozstvi lidi, ktefi se viibec neznali, a to navic pomoci nikoliv jenom formalni, ale 1
neformalni autority. Vedouci na stavbé pyramid tfeba neni totéz, co viidce kmene pii lovu
— ten ma urcité pravomoci a odpovédnosti, musi byt technicky vzdélany, musi védét, jak
vést tym apod. Vidce kmene to nemusi délat a vSechno vyplyva z jeho osobni autority,
charismatu a zkuSenosti. Zuzak (2011, s. 26) piSe o tom, Ze za vzor fizeni lidskych zdrojt
byla velmi dlouhou dobu povazovana armada. Divodem je zfejmé to, ze armada jako
jedna z malé instituci byla schopna ve své dob& nabidnout jasny systém fizeni lidi,
odmeénovani ¢i dokonce i moznosti kariérniho ristu, a to jiz nehled€ na to, Ze armada
mohla zajistit pravidelné stravovani, coz byl problém po cely stfedoveék. Jinymi slovy
armada poskytovala nejen zajiSténi vSech zékladnich potieb, ale 1 zajiStovala splnéni
rozvojovych potieb a ptani jedince. Asi t¢zko bychom ve stiedovéku mohli najit instituci
shodného zaméteni.

Od té doby pochopitelné fizeni lidskych zdrojii udé€lalo velky pokrok dopfedu. V dne$ni
dob¢ je ziejmé, ze personalni prace se stava nejdulezitéjsi oblasti fizeni organizace, diivod
je snadny — jedna se o predpoklad pro zajiSténi GspéSné Cinnosti vSech ostatnich oblasti

fizeni organizace, kam patii nadkup, prode;j, finance, informatika apod.

Je nutné upozornit na to, Ze v poslednich letech dochéazi k dalsimu posunu ve vniméni
fizeni lidi, v sou¢asné dobé se mluvi o tak zvaném people management, které prozatim
nema Cesky ekvivalent. Dany smér zdUraziiuje, ze Cloveék jiz neni vniman jako zdroj
konkuren¢ni vyhody podniku, coz byl ptistup platny od 80. let minulého stoleti, ale spiSe
jako svébytna a tvofiva lidskd bytost, kterd neni rozhodné zdrojem. Proto se v soucasné

dobé mluvi o rozvoji lidského kapitalu nezli o fizeni lidskych zdrojt.
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3.3 Oblasti Fizeni lidskych zdroji

Existuje celd tfada pfistupt k tomu, jak rozdélit jednotlivé oblasti fizeni zaméstnanct.
V ramci sepsani dané kapitoly je nutné pocitat s urCitym omezenim, jelikoz neni vibec
mozn¢ striktné rozdélit jednotlivé oblasti, jedna se o oblasti, které na sebe navazuji a nékdy

1 dokonce prolinaji. Jedna se o nésledujici oblasti:

e Vytvéafeni a analyza pracovnich sil,
e Planovani a vybér pracovnikd,

e Obsazovani pracovnich mist,

e Rizeni pracovniho vykonu,

e Hodnoceni zaméstnancu,

e Vzdélavani zameéstnancu,

e (Odménovani zameéstnancu,

e PécCe 0 zaméstnance.

3.3.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Prvni €innost je zdkladem pro manaZerskou préci a celkové vzato i pro fizeni lidskych
zdrojii. Manazer v rdmci dané ¢innosti musi byt obeznamen s tim, jaké jsou pracovni tkoly
a podminky pro vykon prace jeho podfizenych. Do dané¢ho kroku je mozné rovnéz zatadit 1

zpracovani a naslednou specifikaci pozadavkii na pracovni misto.

V tom je naprosto zasadni vystup celého podniku — co se ocekavé, Ze bude jeho hlavnim
vystupem a jak se vyviji poptavka po findlni produkci. Poptavka po zaméstnancich neni

finalni poptavkou, ale poptavkou odvozenou od poptavky po produkci firmy.

Pravé proto v ramci planovani potfeby pracovnich sil je nutné vyjit ze situace na trhu.
Navic je nutné upozornit na to, ze analyza potieby pracovnich sil by se méla stat

strategickou zaleZitosti nikoliv operativni zaleZitosti.

Kocianova (2010, s. 51) piSe o tom, Ze v ramci uskute¢néni daného kroku je nutné pocitat i

se stanovenim narokl na potencialni pracovniky — znalost jazykd, odbornost, doba praxe
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apod. Kromé¢ toho tato informace miiZze byt obsazena i v pracovni smlouvé s danou osobou.

Zde se ocekava relativné uzka spoluprace s oddélenim tizeni lidskych zdrojt.

Dany krok ale nemusi navazovat na ziskani potencidlnich uchazecti pro obsazeni daného
pracovniho mista. Je ale nutné pocitat s tim, Ze pozadavky na jednotliva pracovni mista je
nutné neustale mit pod kontrolou. MiiZe se totiz stat, ze se zcela zméni pozadavky kladené

na né.

Muze se dokonce stat, ze se rozhodne o tom, ze podnik nemusi obsazovat nova pracovni
mista, a naopak by se m¢l v disledku robotizace a celkové automatizace vyrobnich procesii
zamyslet se nad propousténim zaméstnanci. Jedna se o celosvétovy trend oznaceny jako
primysl 4.0. Dana zména nejvice ovlivni zejména lidi s nizkou ¢i Zadnou kvalifikaci, jejiz

pracovni jistota je vice nez diskutabilni.

Po analyze nésleduje zpravidla planovani lidskych zdrojl, které mé ptevést zhodnoceni
souCasného stavu do jasnych krokii nutnych pro dosazeni stavu budouciho. Jedna se o
zcela logicky krok v pfipadé tspésné firmy, ktera je ve fazi ristu — uvazovani o roz§ifeni

své Cinnosti, které privadi k vétsi poptavee po pracovni sile.

3.3.2 Planovani lidskych zdroju

Planovani tvoifi v ramci daného kroku mustek mezi souasnym a pozadovanym stavem,
pokud se jedna o pocet a strukturu zaméstnancti podniku. ManaZer v rdmci daného kroku
musi byt schopen zpracovat plan persondlnich ¢innosti. Martinovicova (2014, s. 103)
zduraznuje, ze dany krok je uskute¢nén v spolu s uspofadanim hmotnych prvki, jako je

napftiklad uspofadani pracovisté.

V dnes$ni dobé na vyznamu uspotfddani pracovisté nabyvaji ergonomické faktory, které
maji pozitivni vliv na lidské zdravi. Nékteré firmy dokonce maji specialisty na dany obor,

ktefi Skoli zaméstnance firmy.

Pavlik (2014, s. 40) navrhuje, aby Vv ptipad¢ planovani zaméstnancu se pocitalo se sluzby
externich expertd, ktefi maji urcité zkuSenosti v daném sméru, zejména pokud je planovani
poctu a struktury zaméstnanct uskuteciiovano poprvé — naptiklad pfi pfesunut pobocky do
zahrani¢i. Autor rovnéz doporucuje vyuziti feSitelskych workshopii pro ucely lepSiho

planovani zaméstnanct. Planovani je rozhodné velmi dalezitym krokem a nemélo by se jej
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preskakovat, ba naopak je nutné zvazit delsi dobu daného procesu, a to pro ucely mozného
dopadu. Rozhodné nelze podcenovat krok tykajici se planovani zaméstnanci — je lepsi
planovanim stravit vice Casu, nez je potieba, nezli nasledn¢ feSit problémy spojené
S pietizenim ¢i nedostate¢nym pracovnim zatizenim zaméstnancu podniku. Je zcela mozné,
7ze se ukaze, ze neni vibec potieba pfijimat dal§i zaméstnance, ale nejefektivnéjSim
feSenim je lepsi usporadani pracovisté, coz plati zejména u vyrobniho podniku a nastupem

jiz zminéného primyslu 4.0.

Zpravidla ale planovani je vychozim krokem pro obsazeni pracovnich mist, kde hlavni roli
hraje manazer. Diivod je snadny — pravé manazer bude pracovat s danou osobou po jeji
prijeti do prace. Pravé proto planovani pracovnich mist plynule navazuje na jejich

obsazeni.

3.3.3 Obsazeni pracovnich mist

Po planovani nasleduje faze obsazeni volnych pozic, a to zcela v souladu s ptvodné
vytvofenym planem. Kromé samotného obsazovani volnych pozic je zapotiebi pocitat 1
S prvotni adaptaci zaméstnancii na nové pracovni podminky. Kazdy c¢lovek potiebuje
uvodni zaskoleni o firmé, jeji produktech apod. Pilatfova (2016, s. 170) uvadi, ze za danou
fazi fizeni lidskych zdrojii nese odpovédnost piimy nadiizeny daného zaméstnance. Na
procesu by se ale méli podilet i personalisté, a to zejména ve zpiisobu zajiSténi co mozna
nejhladsiho pfestupu zaméstnance z pohledu nutné administrativy spojené s vykonem jeho

prace.

Personalist¢é mohou byt vhodni i v samotném procesu piijimani uchazect — napiiklad pro
prvotni roztfidéni uchazect o zaméstnani. Kone¢né rozhodnuti o pfijmu ¢i zamitnuti

uchazece o praci by mélo byt na manazerovi podniku.

Sikyt (2016, s. 24) uvadi, Ze v ramci provadéni dané ¢innosti by m¢l manazer zvazit, jestli
by nebylo mozné problém obsazeni pracovnich mist vyfesit jinym zpiisobem — naptiklad
lep$im uspotfaddnim pracovisté, respektive rozvrzenim jeho ukold.

Déle manazer by se mél rozhodnout, jakym zptisobem chce obsadit volnd pracovni mista —

Z internich ¢1 externich zdroji podniku. Naprosto zasadnimi kroky v daném procesu je

posuzovani zivotopisi uchazect a provedeni pohovort. Jak interni, tak i externi zdroje
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maji svoje vyhody a nevyhody. Externi zdroje uchazect jsou pochopiteln¢ daleko vétsi,
avsak interni zdroje jsou bezesporu daleko spolehlivéj$i a mohou nabidnout vétsi jistotu

S vybérem lidi.

V piipadé uspésného obsazeni pracovniho mista nasleduje dalsi krok, kterym je fizeni
pracovniho vykonu. Obsahem daného kroku je jiz samotny provoz ¢innosti. Samotné fizeni
a jeho uspésnost je vSak podminéna nejen vhodnym vybérem ¢loveéka, ale 1 jeho adaptaci

Vv prvnich mésicich prace.

Zcela bézné dochdzi ktomu, ze firmy spolupracuji s externimi agentury, které jim

zabezpecuji predvybér uchazecu.

3.3.4 Rizeni pracovniho vykonu

Utelem existence jakéhokoliv zaméstnaneckého poméru je vykon prace a podavani
urcitych vysledk zkoumanym zaméstnancem. Jednd se bezesporu o nejdulezitéjsi oblast
odpovédnosti manazera, za kterou danad osoba nese primarni zodpovédnost. Manazer neni
rozhodné osobou, kterd odvadi vykonnou préci, ale je osobou, kterd ma zajistit podminky
pro jeji vykon a vhodnym zpisobem poukazovat na smér a intenzitu vykonu prace
zaméstnancem.

Ma se pocitat s tim, Ze v dneSni hyperkonkuren¢ni dobé neni mozné pocitat s tim, Ze
jednou dosazeny vykon je uspokojujici. Ba naopak, pokud chce byt organizace GspéSna
Vv dnes$ni dobé&, musi pocitat s tim, Ze vykon zamé&stnancl by se mél neustale zlepSovat a
kli¢ovou roli v tom by mél hrat jejich management (Kocianova, 2012, s. 140). Jinymi
slovy, fizeni pracovniho vykonu neni jenom o podavani a neustalém zlepSovani vysledkda,

ale rovnéz i o vzdélavani a motivaci.

Vedouci zamé&stnanec by ale mél pocitat s tim, Ze jeho prace by neméla spocivat ve vykonu
samotné prace, nybrz ve vytvofeni vhodnych podminek pro praci svych podtizenych.
Bohuzel mnozi manazeti se domnivaji, Ze nikdo jiny nemiize vykonat danou praci lépe nez
oni. Jedna se o zasadni omyl — manaZer by nem¢l délat vykonnou praci a rovnéz by mél

pocitat s delegovanim svych pravomoci a vEéts$i angazovanosti svych zaméstnancti.
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Praci manazera by se mélo stat prubézné hodnoceni vystupu zaméstnance a jeho usili
sméfovanych k dosazeni pozadovanych cilti. Pribézné hodnoceni vykonu je mozné a nutné

provazat s pravidelnym rocnim hodnocenim ex-post.

Logickym vyvrcholenim fizeni zaméstnaneckého vykonu je nejen vykon samotny, ale 1
jeho hodnoceni. Vystup procesu hodnoceni je vysledkem nejen prace manazera, ale i jeho

podiizeného. Jedna se o proceduru navazujici na vykon a jeho fizeni.

3.3.5 Hodnoceni zaméstnancu

Klasicky ptistup v hodnoceni zaméstnance zduraziuje hodnoceni pracovniho vykonu jako
takového, a to za predem urené doby. Koubek (2011, s. 129) ale dany klasicky pfistup
k hodnoceni zaméstnance kritizuje a piSe o tom, ze n€kdy vykon nelze méfit pomoci
mnozstvi a kvality vykonané prace. Je nutné zohlednit i dalsi slozky, jako je tfeba motivace

zameéstnance, jeho chut’ zlepSovat svoje pracovni vysledky, ochota k sebevzdélavani apod.

Navic je nutné pocitat, Zze vykon zaméstnanctii mize urcitym zplsobem kolisat, pravé proto
je daleko vhodnéjsi méfit jejich vykon v delSim obdobi nezli métit pouze aktualni vykon

jeho pracovnich povinnosti.

Martinovi¢ova (2014, s. 142) piSe o tom, Ze hlavnim G¢elem hodnoceni zaméstnance neni
hodnoceni zaméstnance jako takového, ale pouze jeho pracovniho vykonu. Jinymi slovy,
autorka dlrazné varuje pied vyuzivanim subjektivnich pfistupli a uvadi nutnost vyuziti
prvku objektivity. Ddle autorka uvadi, Ze hodnoceni neni finalni fazi, ale mélo by
navazovat na urcity plan pro zlepSeni vykonu daného zaméstnance. Vystupem hodnoceni
je dle ni vymezeni silnych a slabych stranek v osobnosti zaméstnance, a to pro ucely

zlepseni kvality jim vykonavané prace.

Sikyt (2014, s. 138) uvadi, ze hodnoceni je dileZité pro odméiovéani. Dany autor pise o
tom, ze kazdy vykon, zejména ten nadprimérny, musi byt vhodnym zplisobem odménén.
Otéazkou ale je spojeni horSiho vykonu a odmény — V ptipad¢ poklesu vykonnosti je nutné
uvést, Zze snizeni mzdy nemusi nutn¢ vést k uvédomeéni si zaméstnancem svych vlastnich
chyb. Manazer by mé¢l pouzivat spiSe nefinancni néastroje a nespoléhat se jenom na zvyseni

¢i snizeni mzdy.
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V dnesni dob¢ trendem je preneseni odpovédnosti z manazerské Urovni na vykonné
pracovniky, jinymi slovy se jedné o trend vEtSi angazovanosti zaméstnanct. Dany trend se
nevyhnul hodnoceni pracovniki, a to podle Nenadala (2015, s. 254) ve form¢ zdiraznéni
role zaméstnance pro hodnotici proces. Vykonny pracovnik jiz vibec neni pasivnim
¢lankem procesu hodnoceni, ale jeho aktivnim ¢lankem. Piikladem je tfeba shromazdéni

podkladi o vystupech jeho prace, které slouzi k jeho vlastnimu hodnoceni.

Dals$im zajimavym trendem je uplatnéni metody BARS, coz je metoda vychazejici ze Ctyt
oblasti — behaviorally anchored rating scale. Dana metoda je zalozena nikoliv na
jednoduchém hodnoceni vystupu zaméstnance, ale vychazi z celkového piistupu
zameéstnanct vaci své praci (Srpova, 2010, s. 270). Dand metoda je ale velmi naro¢na na

samotného hodnotitele, avSak pfinese urcité vysledky v dlouhém obdobi.

V soucasné dobé ale nejcastéj$i zpltisob hodnoceni vykonl zameéstnancii je podle
Wagnerové (2008, s. 67) zalozen na hodnoceni dle vlastnosti. Jedna se o hodnoceni, které
vychézi z pfedem nadefinovaného seznamu vlastnosti: mnozstvi prace, pfistup k praci,
iniciativnost apod. Vystup dané¢ho hodnoceni je zpravidla predstaven ve firmé skorovaciho
systému ¢i urcité skaly.

Hodnoceni zaméstnancli neni rozhodné findlnim krokem, ale je vychozim krokem pro
celou tadu dalSich cinnosti. Ptikladem je tfeba vzd€lavani zaméstnancl. V piipade
odhaleni mezer ¢i naopak identifikace pftilezitosti pro zlepSeni vykonnosti zaméstnanci
muze manazer dojit k zavéru, Ze jeho podfizeny potiebuje zlepsit svoje vzdélavani, a to pro

ucely zlepseni jeho vykonnosti.

3.3.6 Vzdélavani zaméstnancu

Je zcela ziejmé, Ze v 21. stoleti jednou ziskané vzdélani jiz neni vibec postaéujici. Clovek,
pokud chce byt 1 nadéale uspéSny na trhu prace a nemit problémy s nalezenim pracovniho
uplatnéni, by mél pocitat s tim, Ze se ma neustale vzdélavat a zlepSovat Groven svych
odbornych znalosti. V opaéném piipadé jemu hrozi vyznamné problémy, zejména pokud je

fe€ o vyrobnich podnicich a nastupu jiz zminéného priamyslu 4.0.

Vodak (2011, s. 205) piSe o tom, Ze podnikové vzdélavani je jednou z moznosti pro

zvySeni vykonnosti podniku. Divod podle néj spocivd vtom, Ze vSechny podniky
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Vv soucasné dob¢ operuji v globalizujicim se prostredi, které vyzaduje neustdle dosahovani
nejvysSich podnikovych cilii. Toho lze podle daného autora dosdhnout jenom pomoci

neustalym vzdélavanim svych zaméstnanci.

Penize, které firma vydava na vzdélavani svych zaméstnancil, neni rozhodné nékladem,
nybrz investici. Pée o zaméstnance formou proplaceni jejich vzdélani se firme vrati

Vv nejblizsi dobe v podobé vyssi vykonnosti, mensi fluktuace apod.

Vastikova (2014, s. 159) piSe o tom, ze v ramci vzdelavani se stavd v dnesni dobé velmi
dilezité zajisténi vhodného rozvoje jazykovych znalosti a schopnosti jedince. Dany
pozadavek piimo vyplyva z otevienosti trhii a globalizace. Anglictina je v dneSni dobé¢
zcela samoziejmosti, na vyznamu nabyvaji dalsi jazyky, které predstavuji velky potencial,

sem patii klasicka némcina nebo francouzstina, ale zaroven i ¢instina.

Zajimavym trendem je rovnéz i1 diraz na online Skoleni. V dne$ni dobé¢ je totiz ziejmé, ze
lidé nemaji dostatek ¢asu na zic¢astnéni kurzii poradanych mimo jejich pracovisté ¢i domov
a spiSe sami chtéji volit ¢as a dobu kurzl. Pravé proto voli spiSe cestu zaskoleni na
internetu. Vzdélavani je mozné zajistit jak internimi, tak 1 externimi zdroji, respektive
vyuzit mix obou metod a tézit ze synergického efektu.

ror

Vyssi vzdelani a schopnosti ¢lov€ka maji zpravidla dopad i1 na jeho odménovani. Pravé
proto je vzdélani velmi Uizce provdzano se systémem odménovani v dané firmeé. Vysledek

vzdélavani Ize vyuzit pro zvySeni odmény zaméstnanctim.

3.3.7 Odménovani zaméstnancu

V souladu se zdkonikem prace kazdému zaméstnanci pfislusi urcitd mzda, a to podle
pfedem sjednanych podminek. Dle pravniho fadu celé fady zemi je odména za vykonanou
praci dokonce soucasti Ustavniho usporadani (Nesc¢dkova, 2014, s. 180). Je ale nutné
pocitat s tim Ze mzda je v dneSni dobé nikoliv jenom zptisob splnéni zdkonnych povinnosti
firmou, ale i urcitym motivaénim prostfedkem pro podniceni zaméstnancl k lepSimu

vykonu.

Sikyt (2016, s. 128) tfeba piSe o tom, zZe hlavnim Gfelem odménovani zaméstnancl na

pracovisti by se m¢lo stat zefektivnéni vykonu jejich prace. Dale je funkci odménovani
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podle daného autora stabilizace a ziskani schopnych zaméstnanct. Autor piSe, ze opravdu

schopni lidi budou vyzadovat za svou praci vyssi mzdu nezli primérni zaméstnanci.

rowe

Posle Nescakové (2014, s. 269) zakladnimi typy odménovani jsou hodinové, mésicni ¢i
ukolové odménovani. V ramci ¢eského pravniho fadu navic existuje i1 legislativni omezeni

dolni hranice odmény, kterym je minimalni mzda.

Na samotny systém odmeénovani maji vliv jak vylozené interni faktory — tieba strategie
podniku, tak 1 externi faktory stojici mimo dosah dané organizace. Klasickym vnéjSim

vlivem je situace na trhu préce.

Veskeré trendy v odménovani sméiuji k veétsi angazovanosti pracovnika na celkovém déni
V organizaci a na vétsi motivaci k vykonu jeho prace. Dal§$im zjevnym trendem je orientace
na mimo penézni benefity. Mzda pochopitelné hraje svou roli, avSak je nutné vychazet i
Z nepenéznich benefitl, které maji dlouhodoby vliv na vykonnost zaméstnanctll. Je nutné
pocitat s tim, Ze penize sice maji velmi silny ucinek na vykonnost zaméstnance, av§ak dany

ucinek pusobi zpravidla kratkodobé.

Lakhani (2010, s. 133) piSe o tom, Ze existuje vyznamny trend spojeny se standardizaci
odménovani napfi¢ celym tyme. DalSim trendem je podle n¢j uspofdddni odmeén a jejich

zaloZeni na uspéesich prodejniho odd¢€leni.

Penize rozhodné neni vSechno v dnesni dob¢, zejména pokud se jedna o zemé, ve kterych
je nedostatek pracovnich sil, jak je tomu v ptipadé¢ Ceské republiky. Pravé proto kromé
odménovaciho systému musi systém fizeni zaméstnancii zahrnovat i systém péce o

zaméstnance, ktery je mimo jiné zaloZen i na mimo finan¢nich benefitech.

3.3.8 Péce o zaméstnance

Vhodné péce o zaméstnance je zcela béZnou soucasti firemni strategie vetSiny podnikd.
Pochopitelné rozsah péce o zaméstnance se li§i podle typu podniku, firemni strategie,
postaveni firmy na trhu apod. (Sikyt, 2016, s. 28). Zpravidla ale plati p¥imé zavislost — &¢im

je veétsi podnik, tim je 1 vEtsi systém péce o jeho zaméstnance.

Hlavnim trendem dnes$ni doby, pokud se jedna o oblast pée o zaméstnance, je vhodna

provazanost osobniho a pracovniho zivota. VétSina firem si spravné pochopila, Ze by méla
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zajistit vhodni vybilancovani mezi pracovnim a osobnim zivotem svych zaméstnancl. Za
zadnou cenu firma by neméla piili§ tlacit na vykonnost svych zaméstnanci, jelikoz
moznym dopadem je syndrom vyhoteni, ktery se vyskytuje zejména v piipadé¢ mladsich
lidi, ktefi se snazi ukazat svoje schopnosti v nové praci. Opak je vSak pravdou — misto

lepsich vykont docili pouze celkovému vyhoteni a znechuceni z préce.

Zajimavym trendem v rdmci péfe o zaméstnance je bezesporu poskytnuti prostoru pro
zlepseni zdravi a dostatecného pohybu pro zaméstnance. Praveé proto zcela bézné dochézi
vV dneSni dob¢ tfeba k poskytovani piispévkid zaméstnavatele na Multisport karty,

rozdavani vitamind na pracovisti apod.
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3.4 Manazer a rizeni lidskych zdroji

Pochopitelné hlavnim ukolem pro manazera v ramci fizeni lidskych zdroju je fizeni
vykonu zaméstnancii (Sikyf, 2014, s. 24). Vedouci zaméstnanci spolu se svymi
podiizenymi nejen definuji jejich role a odpovédnosti, ale 1 fidi a hodnoti vysledky jejich
prace. Prace s lidmi je doslova dennim chlebem jakéhokoliv manazera bez ohledu na jeho

postaveni v hierarchii organizace, oddéleni, ve kterém pracuje apod.

Naprosto kli¢ovou roli manazera je bezesporu obsazovani volnych pozic. Vedouci
zaméstnanec musi byt schopen najit pravého ¢loveéka a ptifadit jej k urcitému pracovnimu
mistu, které je vhodné pro dan¢ho kandidata. Asi téZko introvert by dokézal zajistit
vhodnou péci o zakaznika vyzadujici denni kontakt a odolnost viici stresu vyplyvajici
z osobniho kontaktu a opacné prace extraverta na otdzkach vyzadujicich hluboké
zamysleni a analyzu je vice nez diskutabilni. Nejedna se v zddném ptipadé o jednoduchy
ukol — manazer by mél by byt schopen rozpoznat nejen aktualni znalost a Uroveil
kandidata, ale 1 jeho potencidl a zaroven vzit ohled na osobni pfedpoklady pro vykon prace

jedincem.

Daleko snadngjsi je odhalit potencidlni problémy pii pfijmu zaméstnance do prace, nezli
posléze tesit nedostatky souvisejici s jeho zacleiovanim do prace a moznymi problémy
s jeho vykonnosti. Obsazovani volnych pracovnich pozic je bezesporu prvnim krokem

jakéhokoliv manaZera.

Plevova (2012, s. 200) piSe o tom, Ze manaZer v ramci realizace politiky fizeni lidskych
zdroji by mél byt schopen zejména komunikovat slidmi a zvladat spravny zplsob
rozhodovani a vyhybat se chybam v fizeni. ManaZer by si m¢l podle dané autorky
uvédomit, ze lidi nejsou rozhodné pasivnim prvkem, ale jedna se o velice aktivni prvek

organizace.

Pravé proto dany autor doporucuje, aby manaZzer spravné urcil pracovni ukoly, priority a
provadél vhodnou motivaci svych podfizenych. Manazer by mél jasné urcit cile a
pozadavky, 1 kdyZ se mlZe zdat, Ze zaméstnanci znaji svou praci. Dale manazer by nem¢l
prilis ¢asto ukoly, které jsou kladené na manazery. Pfitom tyto ukoly ma vysvétlit dopredu.

Pochopitelné u manazera se pocitd, Zze bude motivovat svoje podiizené na zakladé¢
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podnikové kultury a v podniku pfijatétho motivacniho programu. Nejhors$i chybou je
vyhybani se komunikace se zaméstnanci, jelikoz manazefi jsou nékdy vystaveni ¢asové

tisni, coz koneckoncli miize dopadnout tak, Ze se zaméstnanci budou citit nejistotu.

3.5 Shrnuti teoretické ¢asti

V teoretické Casti bylo poukézano na klicovou roli lidskych zdroji v dneSnim svéte. Penize
vynalozené¢ na zaméstnance nejsou ndklady, ale spiSe investici a aktivem podniku.
Dlivodem je to, Ze lidské zdroje determinuji a uvadéji do pohybu vSechny ostatni zdroje a

zaroven jsou hlavnim zdrojem know-how podniku.

Systém fizeni lidskych zdroji obsahuje nasledujici oblasti: vytvareni a analyza pracovnich
sil, planovani lidskych zdrojii, obsazovani pracovnich mist, fizeni pracovniho vykonu,
hodnoceni zaméstnancl, vzdélavani zaméstnanct, odménovani zaméstnanci a péce o
zamé&stnance. Stfedem zaméteni dané bakaldiské prace je obsazeni volnych pozic. Dana
¢innost je navazujici na oblast planovani. Zvlastnosti dané soucasti systému fizeni lidi je
uzka spolupriace mezi manaZzerem, HR oddélenim a piipadnou externi firmou zajist'ujici

predvybér uchazece.

Dalsi kapitola byla vénovana manazeru a fizeni lidskych zdroji. V rdmci obsazeni volnych
pozic jeho role spo€iva V nalezeni a nasledném pfifazeni pravého clovéka k urcitému

pracovnimu mistu.
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4 Vlastni prace

Po provedeni teoretického uvodu do zkoumané problematiky je mozné se vénovat
vlastnimu Setfeni, a to dle metodiky uvedené v uvodu: zakladni ptfedstaveni podniku,
uvedeni vystupl z fizenych rozhovort a dotaznikového Setfeni, tvorba navrhli na zlepseni a

nakonec diskuze zjisténych poznatkli s vyzkumy jinych autort.

4.1 Predstaveni podniku

Podnik zkoumany v rdmci dané bakalaiské prace je bezesporu jednim ze svétovych lidrii
ve svém oboru na dne$nim trhu. Jedna se o firmu MSD, ktera ptisobi v oboru vyroby 1é¢iv.
Firma vznikla v roce 1891 v USA. V soucasné dob¢ firma produkuje ro¢ni trzby ve vysi
pfiblizn€ 40 miliard USD a cisty zisk ve vysi pfiblizn€ 4 miliard USD. Celkové ve firmé

pracuje po celém svéte piiblizné 71 tisice zaméstnancii (Interni materialy podniku).

Pobocka firmy v Ceské republice byla oteviena jesté v roce 1992. Velky zlom v d&jinach
firmy v Ceské republice se viak odehral v roce 2014, kdy bylo rozhodnuto vybudovat
V Praze centrum sdilenych sluzeb se zaméfenim na obor IT. Jednalo se o outsoucingoveé
centrum, které by poskytovalo sluzby uvniti podniku ve sféfe IT. Klicové jsou obory
softwarového inZenyrstvi, datova analyza, infrastruktura podporujici vyzkum a moderni
komunikace. Zaroven by se jednalo o jedno misto pro tvorbu projekti a zlepSeni celkové
IT infrastruktury. Pfed tim totiz projektové fizeni bylo roztfidéno napii¢ pobockami po

celém svété (Interni materidly podniku).

Po roce pusobeni se ukazalo, Zze Praha je vhodnym mistem pro centrum sdilenych sluzeb i
Vv jinych nez IT oborech, zejména kvuli vysoké kvalité mistnich lidi a zéroven i relativné
nizkych nakladech. Proto nejvyssim vedenim firmy bylo rozhodnuto se zaméfit na otevieni
centra sdilenych sluzeb se zaméfenim na sluzby v oblasti financi, cilem bylo vytvofit
jediné misto, které by poskytovalo standardni ucetni sluzby, a to ve spolupréci s mistnimi
trhy. Proto bylo vroce 2017 v Praze vybudovano centrum sdilenych sluzeb (Interni

materidly podniku).

V soucasné dobé v Praze pracuje piiblizné€ dva tisice zaméstnanct (v€etné lidi pracujicich

na DPP/DPC), ptitom rozdéleni na finance a IT je relativné stejné — polovina pracuje v IT
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a polovina ve finan¢nim oddéleni. Firma ma rozsahlou $kalu benefitd, mezi klicové z nich
patfi:

e Nadprumérny plat,

e Stravenky,

e Piispévek na penzijni pojisténi,

e 15000 K¢ ro¢n¢ Edenred benefity,

e Multisport karta,

e Flexibilni pracovni doba,

e Moznost prace z domova,

e Moznost cestovani do lokalnich pobocek,

e Ro¢ni finan¢ni bonus,

e Teambuildingy.

4.2 Vystupy z Fizeného rozhovoru

V ramci fizeného rozhovoru probéhlo interview sdvéma vedoucimi zaméstnanci.

Ocekévanymi vystupu fizeného rozhovoru jsou:

e Zmapovani ndzoru vedoucich zaméstnancli na obsazovani volnych pozic,
e Nalezeni slabych mist procesu vybéru zaméstnancii,
e Porovnani nazorti fadovych zaméstnancl a jejich managementu na obsazovani a

vybér zaméstnancil.

Celkova délka provedenych interview byla jedna hodina. Vysledky jsou roztiidény dle
jednotlivych oblasti: pfistup/styl manazera a vybér zaméstnancli, vybér zaméstnanct,

firemni politika a vybér zaméstnanci a nejnovéjsi trendy v oboru
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4.2.1 Pristup/styl manaZera a vybér zaméstnancu
Jakym zpiisobem ovliviiuje pristup/styl manaZera obsazeni volnych pozic?
Odpovéd’ ¢. 1

Manazersky styl ma ptfimy dopad na vybér zaméstnanc, jelikoz pravé manazer rozhoduje
o pfijeti ¢i nepfijeti dal§iho ¢lena do svého pracovniho kolektivu. Proto manazer v rdmci
pracovniho pohovoru se snazi odhadnout, jestli ¢loveék skute¢né zapadne do jeho

pracovniho kolektivu a zaroven jak se s nim bude spolupracovat.
Odpovéd’ ¢. 2

Druhy manazer poukazal na to, ze ve firmé panuje spiSe demokraticky styl fizeni, prave
proto se manazeti snazi najit lidi, kterym by vyhovoval dany styl vedeni. Zaméstnanciim je
poskytnuta urcitd mira volnosti. Na druhou stranu manazer si ponechava jasn¢ definovanou
miru kontroly nad pracovni ¢innosti. Nékdy ale manazer musi uplatiovat vylozené
byrokraticky styl fizeni, a to v ukolech souvisejicich se zajisténim standardnich procedur
pozadovanych vys$§im managementem firmy, kde je nutné zajistit shodu vykonu napftic

jednotlivymi pobockami firmy.
Vlastni interpretace

Je evidentni, Ze manaZzersky styl siln¢€ ovliviiuje vybér lidi. ManaZer se snazi najit takového
¢lovéka, ktery by byl schopen pracovat za aplikace demokratického stylu. Lidem je

V podniku poskytnuta urc¢itad mira volnosti.

Jakym zpiisobem je zajiSténo planovani potieby zaméstnancii?
Odpovéd’ ¢. 1

Planovani potfeby zaméstnancli je zajiSténo na operativni a strategické urovni.
V operativni Urovni se jedna o zajiSténi obsazeni volnych pozic v ptipadé odchodu
zaméstnanc do jinych firem. Jedna se v podstaté o nahrazeni zaméstnanct. U
strategického fizeni planovani se jednd o nutnost zajistit plynuly rozvoj fizeni lidskych
zdroju. Firma dba predevs§im na interni pfesun znalosti od zkusenéjSich zaméstnanct
k mén¢ zkusenym. Kapacita lidskych zdroji je v soucasné dob¢ zcela naplnéna a neplanuje

se dal§i vyznamné rozsifeni poctu zamestnanct.
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Odpovéd’ €. 2
Odpovéd dalsiho manaZzer byla totozna.
Vlastni interpretace

Planovani potieb je zajisténo ve firm¢ zejména na operativni Grovni, struktura firmy se jiz
stabilizovala a vedeni neuvazuje o dal§im vyznamném rozsifeni. Snahou je zajistit pfesun

znalosti uvnitt podniku.

Jakym zpiisobem je iniciovan proces obsazovani mist? Jak vznika pracovni misto?
Odpovéd’ €. 1

Ze zacatku pii otevieni centra sdilenych sluzeb se vychazelo z poctu lidi, ktefi diiv
vykonavali danou préci a kterou se planovalo pfenést do Prahy. V soucasné dob¢ jsou dva
faktory iniciace obsazeni novych mist: pfirozena fluktuace zaméstnancti a nové projekty.
Na novych projektech oviem pracuji hlavné lidi na zakladé DPP/DPC, jelikoz se jedna o

klasické projektoveé fizeni. Organizacni struktura firmy je v soucasné dobé stabilni.
Odpovéd’ €. 2

Druhy manazer poukazal na pfirozenou fluktuaci zaméstnancu jako jediny zdroj iniciace

obsazovani volnych pozic.
Vlastni interpretace

Obsazeni pozice ve firm¢ je mozné relativné striktné rozdélit na nékolik etap. Prvni etapou
je faze zalozeni centra sdilenych sluzeb, kdy se vychazelo z tehdejSiho poctu pracovnikl
pracujicich lokalnég, jejich objem prace byl planovani k pfesunuti. Dalsi fazi je aktudlni
stav, kdy se mista obsazuji podle pfirozené¢ fluktuace. Ve firm&€ rovnéz existuji i
nekmenové zameéstnance, ktefi jsou zaméstnani jen po dobu trvani projekti. Po jejich

ukonceni je s nimi ukonc¢en pracovni pomer.
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4.2.2 Vybér zaméstnanci

Jakym zpiisobem je zajiSténa spoluprace s internim HR oddélenim v ramci vybéru

zaméstnanca?
Odpovéd’ ¢. 1

HR oddéleni je odpovédné za prvotni kontakt s uchaze¢em. Dale zastupce dané¢ho oddéleni
podporuje zejména administrativni stranku procesu vybér potenciadlniho zaméstnance. Dle
manazera se jedna o prvotni sito, které zabezpecuje vyhozeni tplné nevhodnych kandidati.
Manazer neupozornil na zadné problémy spojené s danym oddélenim. V posledni dob¢ je

patrné snaha firmy nechat proces osloveni kandidati spise interné.
Odpovéd’ ¢. 2

Odpovéd’ druhého manazera byla totoZzna s prvnim. Druhy vedouci zaméstnanec jednom
dodal, ze prace HR odd¢leni je klicova v prvnich tydnech nastupu pracovnika do tymu, a to

V oblasti zaskoleni a sezndmeni se strategii firmy.
Vlastni interpretace

Spoluprace s HR je nastavena na dobré Urovni. Jak vyplynulo z odpovédi manaZert, ukol
daného odd¢leni je spiSe administrativni a je zaloZen na prvotnim osloveni kandidata, jeho

zékladni analyze a ndsledn€ 1 pomoci s nastupem do prace.

Jakym zpisobem je zajiSténa spoluprace s externi agenturou v ramci vybéru

zaméstnancu?
Odpovéd’ ¢. 1

Veskera spolupréce je zastoupena pracovniky HR oddéleni. Manazer si neni védom detaili
spoluprace. Prozatim ale je vedouci zaméstnanec spokojen se stavajici spolupraci. Jeste se

mu nestalo, aby byl doru¢en nevhodny kandidat.
Odpovéd’ ¢. 2

Odpoved’ dalsiho manazera byla totoznd s prvnim.
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Vlastni interpretace

Je evidentni, ze manazefi Si nejsou védomi spoluprace s externi agenturou. Duvod je

snadny — nejedna se o oblast jejich kompetence.

Jakym zpisobem vyuZivate vystupy zinterview provedeného HR zaméstnanci

podniku/externi agentury.
Odpovéd’ €. 1

Vedouci zaméstnanec je vyuzivd pro prvotni seznameni s uchazeCem o praci. Dale
manazer prohlizi i vysledky testll ze znalosti Gcetnictvi a Excelu. V pfipad¢é spokojenosti

S timto vystupem nastupuje interview.
Odpovéd ¢. 2

Druhy manaZer se zamétfuje spiSe na poznamky, které udélal personalista pti pohovoru. U
vysledku testl jej zajima jenom celkové score bodu ziskané uchazeCem — zda prosel ¢i

nikoliv.
Vlastni interpretace

Je evidentni, Ze vystup interview personalistou hraje podpirny charakter v ramci procesu
ziskavani zaméstnancti. Zajimavé, ze druhy manazer se zajima i o poznamky, které udélal

personalista béhem pohovoru.

Preferuje vybirat zaméstnance z podniku nebo z externiho trhu prace? Uved’te
prosim duvody.

Odpovéd’ €. 1

Rozhodné jsou preferovani interni zaméstnanci. Jednd se o celkovou politiku firmy —
zajistit vybér zaméstnancii z internich zdrojti. Navic vedouci pracovnik si mize byt jisty a
v ptipad¢ jakychkoliv pochybnosti se mulze obratit na aktudlniho manazera daného

zameéstnance.

34



Odpovéd’ ¢. 2

Druhy pracovnik souhlasi s prvnim a navic dodava, ze existuji odd¢leni slouzici jako urcity
,,Zzdroj* zaméstnancu. Jde o odd€leni, jejichz pracovni napli je relativné jednoduché a kde

existuje vyznamny pocet lidi, ktefi by chtéli zlepsit sviij pohled na firmu a pracovat na

vvvvv

vybéru z externiho pracovniho trhu.
Vlastni interpretace

Ve firm¢ je jednozna¢né preferovan postup vybéru lidi z interniho trhu prace, coz je

logické vzhledem k moznosti zajisténi lepsiho piehledu o daném zaméstnanci.

Jakym zpiisobem se da predejit zbyte¢né fluktuaci zaméstnancii pri procesu jejich
vybéru?

Odpoveéd’ ¢. 1

Manazer uvedl, Ze se tomu da predejit prozkouméanim motivace zaméstnance a rovnéz jeho
znalostem o firm¢& — jestli o to projevil z4jem a je schopen popsat jaké jsou hlavni produkty
firmy ¢i projekty.

Odpovéd’ ¢. 2

Druhy zaméstnanec stejné jako prvni uvedl motivaci a rovnéz upozornil na dlouhé mezery

V ramci zivotopisu €i Casté zmény zameéstnavatele, které jsou signalem problematického

zameéstnance.
Vlastni interpretace

Manazefti uvedli zajimavé poznatky o zamezeni zbytecné fluktuaci — tu lze odstranit jeste
v dob¢ interview se zaméstnancem, ma se zamefit na jeho motivaci a dikladné proSetfit

Zivotopis.
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Jak probiha pohovor s potencidlnim zaméstnancem, na co se zamérujete?
Odpovéd’ €. 1

Manazer ze zaCatku nastuduje Zivotopis a poznatky od HR specialisty. Na pohovoru se
zamé&fuje na praxi a na zivotopis uchazeCe, na interview se snazi pochopit, na jakych
projektech dana osoba pracovala a co skutecné umi. Vedouci zaméstnanec se rovnéz

zajima i o motivaci — co ¢lovéka ptivadi do firmy a proc.
Odpovéd’ €. 2

Manazer se snazi nechat mluvit uchazece a poskytnout mu volné&jsi prostor. Pfi pohovoru
manazer drzi v rukou Zivotopis zaméstnance a pta se na konkrétni oblasti odpovédnosti

Z jiné prace. Rovnéz se manazer zajima o divody odchodu z predchozi prace.
Vlastni interpretace

Pohovor probihd stejnym zpisobem a je zaloZzen na pokladani otazek souvisejicich

s predchozi praxi a motivaci potencidlnich uchazecu.

Zarazujete do pohovoru i pripadové studie?
Ptipadova studie neni zafazena. Odpovédi u manazZerl jsou totozné.
Vlastni interpretace

Kupodivu ptipadové studie nejsou zatazeny do interview, ackoliv jde o jednu
Z nejzajimavéjSich metod odhaleni chovani zaméstnance v typickych situacich. Dané

zji$téni nasmétuje do doporuceni.

4.2.3 Firemni politika a vybér zaméstnancu
Jakym zpiisobem ovliviiuje firemni politika obsazeni volnych pozic?

Odpovédi manazerti byly totozné. Jedna se o hlavni voditko pro manazery. Pocet
pracovnich mist je pro kazdé oddéleni pfimo urcen v internich smérnicich. V poslednich
letech probihal velky boom pfijmu novych zaméstnanct, avSak v soucasné dobé€ se situace

stabilizovala a pfijem zaméstnancti je vyrazné¢ omezen na nahrazeni stavajicich lidi.

36



Vlastni interpretace

Zcela logicka je firemni politika hlavnim voditkem pro obsazeni volnych pozic. Az do
posledni doby firma ve velkém piijimala zaméstnance z diivodu nutnosti zajistit obsazeni
novych pracovnich mist. To ale jiz neplati — firma nabird zaméstnance hlavné pro ucely

nahrazeni odchodu stavajicich lidi.

V ¢em a proc byste shledal mezery v aktualni politice obsazeni volnych pracovnich

mist?
Odpovéd’ ¢. 1

Vétsi mezery neni mozné vypozorovat. Jediné by se mohlo vice pracovat s vysokymi

Skolami, a to v rdmci nalezeni potencialnich zaméstnanct.

Odpovéd’ €. 2

Druhy manazer neshledal Zadné problémy ¢i mezery V rdmci aktualniho procesu.
Vlastni interpretace

Z odpovédi zaméstnancil zcela jednoznaéné vyplynulo doporuceni — vice spolupracovat

s vysokymi Skolami v rdmci vybéru potencialnich zaméstnanct.

4.2.4 Nejnovéjsi trendy v oboru
Jaky dopad mél COVID-19 na vybér zaméstnanci?
Odpovéd’ ¢. 1

Klicovy dopad, veSkeré procesy se postupné presouvaji online, zejména prvotni pohovor
s uchazecem. K tomu je vyuzivan program skype. Dalsi interview a testy vSem probihaji

pfimo v prostorach podniku.
Odpovéd’ ¢. 2

Prvotni interview je zajiSténo HR specialistou a probih4 online. Dale je to beze zmén.

Postupné se ale uvazuje o celkovém piesunu celého procesu online.
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Vlastni interpretace

Vysledky odpovédi zcela jednoznacné poukazaly na to, ze vybér zaméstnanci se postupné
posouva online. Prozatim pouze v prvotni faze se jedna o online, dle odpovédi zcela jasné

vyplynulo, Ze postupné i cely proces se mtize pfesunout online.

Sledujete trendy v oboru tykajici se obsazovani volnych pozic? Jaké trendy byste

uvedl?
Odpovéd’ €. 1

Vedouci zaméstnanec rozhodné sleduje trendy a pravidelné se zucastiiuje i trainingt
Vv oblasti zlepSeni znalosti o oboru HR. Z trendti dany pracovnik zminil vétsi diraz na
online, socidlni sit¢ a prace nad znackou jako firmy-zaméstnavatele. Zaprvé podle n¢j
dochézi k presunuti celkového procesu vybéru zaméstnanct online, jedna se zejména o
prvni pohovor ¢i testovani technickych znalosti. Zadruhé v ramci obsazovéani pozic se
pozornost presouva na socidlni sit¢, zejména linkedin. V dnesni dob¢ je zcela bézné, ze
personalista oslovuje lidi pfimo v dané socialni siti, respektive doplituje piehled o uchazeci
na zéklad¢ informace z jeho profilu. Nakonec zaméstnavatel zacind davat vétsi diraz na
svij brand, a to nikoliv pouze z marketingové stranky, ale i z pohledu nalakani

zamestnancu.
Odpovéd’ €. 2

Dal8i manaZer se rovnéZ zajima o trendy a mezi né¢ uvedl diraz na zajiSténi spravné
prioritizace mezi praci a volnym casem, zamé&feni na motivaci zaméstnanci, flexibilita a
schopnost zajistit kontinudlni vzdélani. Zaprvé se firmy v posledni dobé zaméifuji na
zajisténi urcité rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem lidi, naptiklad roste vyznam
péde o volny Gas zaméstnance &i poprvé do Ceské republiky pfisel koncept mateiskych
skolek na pracovisti. Dale je v ramci procesu vybéru zaméstnance davan daleko vétsi diraz
na zjiSténi motivace zaméstnance, co ho skutecné ptivadi k praci, co ho motivuje k vykonu
¢i naopak demotivuje. Diky tomu Ize piedejit ptipadnym problémim a jiz doptedu odhalit
uchazece, ktery nebude sdilet hodnoty podniku. Nakonec trendem je zddraznéni vybéru

uchazeci, kteti jsou flexibilni a jsou schopni se neustdle ucit. V dneSni dobé¢ totiZ jednou
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ziskané vzd€lani neni postacujicim a vSichni museji pocitat s nutnosti doplnit svoje

znalosti.
Vlastni interpretace

Z odpovédi je ziejmé, ze se vedouci zaméstnanci zajimaji o trendy v oboru, mezi né patii
duraz na online, socialni sité, prace nad znackou firmy jako zaméstnavatele nikoliv pouze
ve vztahu ke klientiim, zajisténi spravné prioritizace mezi praci a volnym ¢asem, zameteni
na motivaci zaméstnanct, flexibilita a schopnost zajistit kontinualni vzdélani. Je zajimavé,
ze nebyla uvedena zminka o technickych znalostech. Diivod je v tom, Ze postupné se stava

dalezitéjs$i schopnost, ochota a flexibilita zaméstnance se u¢it novym vécem.

Jak byste vyhodnotil budoucnost prace nad brandem zaméstnavatele v ramci HR?
Odpovéd’ €. 1

Potencialni zaméstnanci ¢im dale, tim vice se zajimaji o vztah podniku vi¢i nim. Lidé jiz
nevnimaji praci pouze jako zaméstnani, ale v§imaji si urcité arovné péce ze strany firmy.
Pfitom ¢im je zkuSené&j$i zaméstnanec, tim vice se zajima o brand firmy jako
zaméstnavatele. Velkym uspéchem podniku je to, Zze v roce 2021 se stal TOP. Bylo by
vhodné posilit spolupréci s vysokymi Skolami a pracovat nad zvétSenim poctu

potencialnich kandidatti. Firma v soucasné dob¢ nabizi pouze staze.
Odpovéd’ ¢. 2

Zameéstnanci v centrech sdilenych sluzeb maji v porovndni s jinymi obory zcela vyborné
znalosti o vnitinim prostfedi firem, platech, Grovni péce apod. Pravé proto prace nad
znaCkou zaméstnavatele se stava naprosto zéasadni. Dle vedouciho manazera v Praze
existuji centra sdilenych sluzeb s ne moc dobrou povésti, Vtéchto centrech je pravé
problém sehnat odpovidajici zaméstnance, jelikoz tam nastupuji jenom lidi bez praxe ¢i

hned po ukonceni vysoké skoly.
Vlastni interpretace

Jak zcela jasné vyplynulo z odpovédi, manazéfi povazuji praci nad znackou firmy jako
zaméstnavatele za klicovy faktor pro ziskani potencidlnich zaméstnanct. Je to spojeno

S tim, Ze brand postupné za¢ina hrat nejen marketingovou roli. Zajimavé zjisténi je i to, Ze
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lidi v centrech sdilenych sluzeb maji naprosto vybornou znalost o pracovnim trhu a
podminkach, pravé proto pro dany obor je brand jest¢ dulezitéjsi. Manazer rovnéz
doporucil posilit spolupraci s vysokymi skolami, dané¢ doporuceni smétuje do navrhové

¢asti.

4.2.5 Prinos rizeného rozhovoru

Pfinos fizeného rozhovoru je mozné nalézt ve dvou rovindch. Prvni rovinou je pravé
predlozeny vyzkum. Diky fizenému rozhovoru bylo provedeno zhodnoceni pohledu

manazerd na obsazovani volnych pracovnich mist ve firm¢.

Z vyzkumu jednoznacné vyplynulo, Ze v minulosti systém fizeni lidi a potazmo i
obsazovani pozic zazil bouflivy rozvoj, avsak v soucasnosti doslo k jeho stabilizaci.
Manazeti davaji velky dlraz na zjisténi motivace zaméstnanct pii jejich nastupu do prace,

jelikoz praveé motivace ma piimy dopad na vykonnost.

Jak bylo zfejmé z vyzkumu, firma si nechd zalezet na svém vniméni z fad potencidlnich
zaméstnancl jako pracovis$té¢ vhodného pro zaméstnani. Nakonec je ziejmé, Ze pii vybéru
pracovnikl se firma spoléha hlavné na své vlastni zdroje. Diky vySe uvedenym zjiSténim

bylo prozkoumano, jak skute¢né funguje proces obsazeni volnych pozic v praxi.

Pfinos pro mé osobn¢ spocival v tom, Ze jsem se naucila provadét interview a rovnéz jsem
ziskala poznatky pro obsazeni volnych pozic, coz pomize v budoucnosti pii hledani své

prvni prace. VSechny cile a oblasti uvedené v fizenych rozhovorech se povedlo splnit.

4.3 Vysledky dotaznikového Setieni

V dalsim kroku jiz probéhlo dotaznikové Setieni mezi fadovymi zaméstnanci zvoleného
podniku. Celkové byly obdrzeny vysledky od dvaceti zaméstnancii, ktefi jsou piimymi

podiizenymi zvolenych lidi. O¢ekédvanymi vystupy dotaznikového Setfeni jsou:

e Zmapovani nazoru fadovych (vykonnych) zameéstnanci na obsazovani volnych
pozic,

e Nalezeni slabych mist procesu vybéru zaméstnancii,
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e Porovnani nazorii fadovych zaméstnancli a jejich managementu na obsazovani a

vybér zaméstnancu.

Vystupy ze Setieni jsou rozdéleny do tii oblasti: obecné sociologické otazky, samotné
vybérove fizeni a nakonec zavérené otdzky. Ze sociologickych otdzek byla vybrana jedna,
kterd poslouzi filtra¢ni otdzkou pro vSechny ostatni, jednd se o otazku zaméfenou na
zjisténi doby zaméstnani ve firm¢. Jedna se o otazku, odpovéd’, na kterou je mozné

Yewrooe

povazovat za nejdalezitéjsi, jelikoz ta je nejvice relevantni danému vyzkumu.

4.3.1 Obecné sociologické otazky

Z véku dotazovanych — viz graf €. 1, vyplyva, Ze polovina lidi spada pod skupinu 25-35 let,
kterych je 55%. Ztejm¢ se jedna o osoby, které jiz maji urcité zkuSenosti s vykonem dané
prace. Druhou skupinou jsou lidé ve véku 18-25 let, kterych je 25 %, coz jsou lidi, kteti
jsou bud’ Cerstvé po vysoké Skole, nebo jesté studuji. Jak je zfejmé z vysledka, kolektiv je
pomérné mlady.

Graf ¢. 1. Vék dotazovanych

BDold W18-25 MW 25-35 EM35-45 W45-55 55-65 M 65+

0% 0%

Zdroj: vystupy dotaznikového Seti‘eni
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Zastoupeni zaméstnanci podle pohlavi je relativné stejné — viz graf ¢. 2. Muzi pouze lehce
pfevazuji nad zenami S55 % podilem. Podnik ale disledné dodrzuje etické pravidlo

zastoupeni stejného podilu pohlavi.

Graf ¢. 2. Pohlavi dotazovanych

EMui mZena

Zdroj: vystupy dotaznikového Setieni

Nakonec z pohledu doby zaméstnani v pievaze jsou lidi, ktefi pracuji ve firmé 1-2 roky,
kterych je 40 % - viz graf ¢. 3. Divod tak vysokého podilu je snadny — firma ptisobi
Vv Praze ve formé centra sdilenych sluzeb pouze ctyfi roky. Zajimavé je, ze 35 %
zamé&stnancl pracuje pro firmu déle nez pét let, jedna se o lidi, ktefi se prest€éhovali do

Prahy za praci z lokélnich pobocek po piesunuti ¢asti aktivit pravé do Prahy.
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Graf ¢. 3. Doba zaméstnani

BDolroka ®1-Zroky MW3-5let BEVicenezs let

Zdroj: vystupy dotaznikového Setieni

Dalsi otdzka by jiz méla zjistit ndzor zaméstnancii na obsazovani volnych pozic ve firme.
Jak je ziejmé z grafu ¢. 4 50 % zaméstnanci zvolilo jednicku jako nejvyssi bod hodnoceni.
Celkové lze tict, ze lidi jsou spokojeni se stavajicim systémem obsazovani volnych pozic

ve firm¢. Nejhorsi znamku nikdo nezvolil.

Graf ¢&. 4. Jak byste vyhodnotil systém obsazovani volnych pozic ve Vasi firmé od 1 do 5 (1 je nejvysSia 5 je
nejnizsi)

Bl 52 HE3 B4 BS

0%

Zdroj: vystupy dotaznikového Seti‘eni
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Z pohledu doby piisobeni v podniku nelze hovofit o vyznamném vlivu dané veliiny — viz
tabulka ¢. 1. Jak je zfejmé z tabulky, vSichni se pfiklanéji k pozitivnimu nazoru na danou
¢ast fizeni lidskych zdroji.

Tabulka 1. Jak byste vyhodnotil systém obsazovani volnych pozic ve Vasi firmé od 1 do 5 (1 je nejvyssi a 5 je
nejnizsi)

Do 1 roku 1-2 roky 3-5 let Vice nez 5 let
1 10 | 50% | O 4 1 5
2 7 |35% |2 3 0 2
3 2 |10% |1 1 0 0
4 1 | 5% 0 0 1 0
5 0 | 0% 0 0 0 0

Zdroj: vystupy dotaznikového Setieni

4.3.2 Vybérové Fizeni

V ramci dal$i otazky bylo zajimavé zjistit, jaky zdroj informaci o pracovnim misté
pfevazuje. Otazka je Sirokd, proto respondenti mohli vybrat vice neZ jednu odpovéd'. Jak je
vidét zgrafu ¢. 5 téméf polovina respondentli se o nabidce dozvédéla z personalni
agentury. Zajimavé je, ze osm lidi bylo naptimo osloveni personalistou podniku s nabidkou

prace.

Graf ¢. 5. Z jakého zdroje jste ziskal informace o pracovnim misté?

B Odznamych/kamaradd Tigténamédia
® Personalniagentura B Linkedin

® Byl ajsem oslovena personalistou podniku

Zdroj: vystupy dotaznikového Seti‘eni
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Z pohledu doby praxe je evidentni, ze ¢im déle osoba pracuje v podniku, tim je vétsi

pravdépodobnost, ze dany Clovék byl osloven svymi zndmymi. I naopak u sluzebné

mladSich lidi pfevazuje linkedin a personalni agentura — viz tabulka ¢. 2.

Tabulka 2. Z jakého zdroje jste ziskal informace o pracovnim misté?

Do 1 roku 1-2 roky 3-5 let Vice nez 5 let

Od zndmych/kamarada 5 [17% |0 0 1 4
Tisténa média 1 3% 1 0 0 0
Den otevienych dveti 0 | 0% 0 0 0 0
Veletrh prace 0 | 0% 0 0 0 0
Utad prace 0 | 0% 0 0 0 0
Personalni agentura 9 |31% |2 4 2 1
Linkedin 6 [21% |0 4 0 2
ByI/a_ jsem oslovena personalistou 8 |28% |o 1 3 4
podniku

Jiné — uved’te prosim 0 | 0% 0 0 0 0

Zdroj: vystupy dotaznikového Setieni

Nasledujici otazka méla za cil zjistit, jestli béhem pohovoru doslo k n&jaké diskriminaci.

Ani jeden z dotazovanych nezvolil danou moznost. Je evidentni, ze eticky kodex a zvolena

eticka pravidla ve firmé skute¢né funguji.

Kazda prace vcetné jejiho obsahu by méla byt predstavena na interview. Kupodivu pouze

v 75 % ptipadech k tomu doslo — viz graf ¢. 6. Jedna se o zjisténi, které ma byt co

nejrychleji odstranéno.

Graf ¢. 6. Byla Vam piedstavena prace béhem interview?

B Ano

Ne

Zdroj: vystupy dotaznikového Seti‘eni
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Pfitom jak je evidentni z tabulky ¢. 3 vétSinou se jednalo o lidi, ktefi nastoupili do firmy

relativné nedavno.

Tabulka 3. Byla Vam pi‘edstavena prace béhem interview?

Do 1 roku 1-2 roky 3-5 let Vice nez 5 let
Ano 15 | 75% |1 6 2 6
Ne 5 25% |2 2 0 1

Zdroj: vystupy dotaznikového Setieni

4.3.3 Zavérecné otazky

Nakonec jiz zbyly zavérecné otazky popisujici o¢ekavani lidi pted a po nastupu do prace —
viz graf ¢. 7. Jak je vidét z grafu ¢. 7, ocekavani se z 90 % bud’ zcela, nebo castecné

naplnila. Pouze 10 % dotazovanych zvolili jinou moZnost.

Graf ¢. 7. Jak byste vyhodnotil svoje o¢ekavani pired nastupem do prace a po zapracovani?

B Ocekavanize plné splnila Ocekavani ze splnila jen castecné

m Ocekavani ze nesplnila

Zdroj: vystupy dotaznikového Seti‘eni

Z pohledu doby zaméstnani je vidét, ze ofekavani se splnila zejména u sluzebné starSich

zaméstnancu — viz tabulka ¢. 4.

Tabulka 4. Jak byste vyhodnotil svoje oéekavani pfed nastupem do prace a po zapracovani?

Do 1 roku 1-2 roky 3-5 let ;/izf ez
Ocekavani se plné splnila 12 60% 1 4 2 5
Ocekavani se splnila jen Castecné 6 30% 2 3 0 1
Ocekavani se nesplnila 2 10% 0 1 0 1
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Zdroj: vystupy dotaznikového Setfeni

VétSina zaméstnanci je piesvédCena, ze firma jim umoziuje jejich osobni rozvoj, viz graf

¢. 8. Pouze 20 % respondentti zvolilo jinou moznost.

Graf ¢. 8. Umozituje Vam zaméstnavatel dalsi rozvoj?

W Ano Me

Zdroj: vystupy dotaznikového Seti‘eni

Doba zaméstnani nema silny vliv na ziskané odpovédi — viz tabulka €. 5.

Tabulka 5. UmoZiiuje Vam zaméstnavatel dalsi rozvoj?

Do 1 roku 1-2 roky 3-5 let Vice nez 5 let
Ano 16 80% 2 7 2 5
Ne 4 20% 1 1 0 2

Zdroj: vystupy dotaznikového Seti‘eni

Posledni ot4dzka byla zasadni pro pochopeni spokojenosti zaméstnancii se svou praci. Dana
otdzka mé bezesporu piimy vliv na vykonnost, jelikoz ta je ovlivnéna i celkovou
spokojenosti zaméstnanc. Bohuzel pouze polovina respondentli neuvazuje o zmeéné

zaméstnavatele — viz graf ¢. 9.
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Graf ¢. 9. UvaZujete 0 zméné zaméstnavatele?

HAno

Me M Mewvim

Zdroj: vystupy dotaznikového Setieni

Z pohledu vlivu doby zaméstnani je evidentni, ze ¢im je sluzebné star$i zaméstnanec, tim

je vetsi pravdépodobnost, Zze dany ¢lovek zustane ve firmé — viz tabulka ¢. 6. Fluktuace

hrozi jenom u sluzebné mladsich lidi.

Tabulka 6. UvaZujete 0 zméné zaméstnavatele?

Do 1 roku 1-2 roky 3-5 let Vice nez 5 let
Ano 4 20% 2 2 0 0
Ne 10 | 50% 1 3 1 5
Nevim 6 30% 0 3 1 2

Zdroj: vystupy dotaznikového Setieni

Z hlediska klicovych poznatkl vyplyvajicich z dotaznikového je mozné uvést nasledujici:

Radovi zaméstnanci jsou spokojeni se stivajicim systémem obsazovani volnych
pozic ve firm¢,

Obsah prace a puasobnost firmy nebyly piedstaveny na vstupnim interview
potencialnim uchazecim o misto,

Rozhodné nejhorsim zjisténim je vSak to, Ze pouze polovina respondentli neuvazuje
o zmén¢ zamestnavatele. Dvacet procent respondentii ptimo uvazuje o odchodu,
jedna se o lidi, ktefi pracujici ve firmé do dvou let. Dané zjisténi bylo ptedlozeno

manazerum, divod existence tak vysokého procenta lidi hodlajicich opustit
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podniku bez odpracovani aspon dvou let je podle nich v tom, ze se jednd o lidi,
ktefi teprve nastoupili do prace a jsou vystaveni relativné velkému stresu. Po urcité

dobé dle manazera se dana situace zméni.

4.4 Doporuceni

Na zéklad¢ provedeného Setfeni je mozné piistoupit k tvorbé doporuceni pro zkoumany
podnik. Veskera doporuceni ptimo vyplyvaji z fizenych rozhovort, nebo z dotaznikového

Setfeni — viz tabulka ¢. 7.

Tabulka 7. Pfehled doporuéeni zkoumané firmé

Dutivod aplikace

doporudeni Ocekéavany dopad

Doporuceni

Posilit spolupraci s vysokymi
Skolami — pomoc s poskytnutim
udajii pro diplomové prace,
vEtsi propagace

Vétsi zabér potencialnich

Navrh manazeru . .
Zamestnancu

Duraz na interni

pracovni zdroje

Rozesilat informace o pozicich
interné

Posileni ptitoku internich
kandidata

25 % zaméstnanct
nebyla pfedstavena prace
a pozice

Piedstavovat firmu a pozici
V rdmcl interview

ZlepSeni pozice znacky
firmy jako zaméstnavatele

Case study neni

Case study — kulturni

Ovéreni chovani ¢lovéka

vyuzivano zpisobilost uchazece V typickych situacich

Zdroj: vystupy interview s manazery a dotaznikového $eti‘eni s Fadovymi zaméstnanci

Zaprvé podle navrhu manaZerti by bylo vhodné posilit spolupraci s vysokymi Skolami.
V soucasné dob¢ sice podnik nabizi stdZe pro studenty, jenomze danou spolupréci je
mozné rozsitit a pridat napiiklad pomoc s poskytovanim udajt pro diplomové prace ¢i jiné
posileni propagace firmy na vysokych Skoldch ekonomického zaméfeni. V disledku
aplikace dané¢ho doporuceni dojde ke zvétSeni zabéru uchazecli o zaméstnani. Firmy
Vv ptipadé vétsiho poctu uchazech ziskaji: lepsi prehled o pracovnim trhu, pomoc pfi feSeni
rutinnich zalezitosti, moZznost vybéru potencialniho uchazee a propagace sebe jako
zamestnance na trhu. Zaprvé firma diky aplikaci daného opatieni bude védét, co se
aktualné dé&je na trhu, jaké jsou znalosti lidi, s ¢im pfichazi a co oCekéava soucasna mladez.
Dale podnik ziska odlehceni pro svoje zaméstnance, jelikoz bude mozné ¢ast vylozené
rutinni prace presunout na studenty. Jednim z hlavnich cili daného opatfeni je moZnost

nabidnout pracovni misto zaméstnanci, ktery se osvédcil. Nakonec jak vyplynulo ze slov
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manazera, firmé¢ opravdu zalezi na své znacce jako zaméstnavatele na trhu, pfitom prave
zkuSenosti se zaméstnanim ¢i jinou formou spoluprace mohou byt vhodnou propagaci na

trhu.

Je zifejmé, ze se podnik v rdmci naboru uchazecli zamétuje na svoje interni sily a teprve
Vv pfipadé€ nenalezeni interniho uchazece se obraci na externi pracovni trh. Pfitom kupodivu
nerozesild emaily o novych otevienych pozicich emailem svym zaméstnancim. Dané
nedopatieni je mozné odstranit pravidelnym rozesilanim emaili o nové otevienych
pracovnich pozicich. Ve vysledku aplikace daného doporuceni firma bude daleko vice
davat najevo svym zaméstnancim o otevienych pozicich, ¢imz hlavné zvysi rozsah
vybéru. Zavedeni dané¢ho opatieni dale mtize privést k poklesu miry fluktuace, jelikoz lidé
dostanou chut’ zjistit néco nového v jiném oddéleni. Nakonec firma diky tomu doslova da
najevo, Ze jsou jeji interni zaméstnanci prioritou pro obsazeni pozic. Samoziejmé lze
namitat, Ze zaméstnanci jsou pietizeni obsahem své prace a nebudou Cist dané emaily,

jenomze i pies to se Ize domnivat, Ze doporuceni je opodstatnéné.

Y4 fadovych zaméstnancl uvedla, Ze jim nebyly poskytnuty udaje o budouci pozici a
samotné praci. Jedna se o zasadni zjisténi, které by mélo byt co nejdiive odstranéno,
jelikoz u n€j je mozné shledat negativni dopad na znacku firmy z pohledu zaméstnavatele.
Ptedstaveni firmy a pozice se jevi jako zcela samoziejmy krok pti pfedstaveni prace. Jedna
se o projev davéry a respektu vuci potencidlnimu zameéstnanci. Navic je mozné se
vyvarovat piipadnych nedorozuméni jiz v prvnich krocich vybéru, a to diky tomu, Ze jiz

pted zacatkem pohovoru budou zaméstnanci sdéleny dilezité informace.

Nakonec jak bylo upozornéno v Setfeni, V ramci interview se nepracuje s case studies. Pro
danou firmu by bylo ovSem vhodné zafadit case studies do pohovoru formou popsani
vychozi situace a otdzky na respondenta jak by ji mohl vyfesit. Diky tomu je mozné
snadno ovéfit chovani jedince ve vybranych typickych situacich a prozkoumat, jak se bude
chovat ¢loveék. Manazer diky tomu ziska lepsi ptehled 0 motivech, kterymi je fizen ¢lovek
— pravé motivy jsou dilezité pii vybéru uchazece. Nebude viibec problém dané case
studies vytvofit — staci, aby se manazer zamyslel nad problematickymi emaily ¢i stavy, do

kterych se neddvno dostali jeho zaméstnanci.

50



5 Diskuze

Firma ma problémy s fluktuaci, jelikoz pouze polovina respondentii neuvazuje o
zaméstnani a 1/5 lidi pfimo o ni pfemysli. Jedna se o klicové riziko pro firmu, jelikoz
fluktuace znamena zbyte¢né¢ vynaloZzené nédklady na nalezeni lidi, jejich nasledné
zaskoleni, zatazeni do pracovniho procesu apod. Na druhou stranu pii pohledu na cely
Cesky pracovni trh situace neni zas az natolik drastickd — dle Kmoska (2020) ptiblizné
25 % cCeskych firem se potykd s timto problémem. Problémem dnesni doby neni zas az tak
nalézt spravného kandidata, ale spiSe jej udrzet na pracovnim misté. Jedna se o prioritu
Cislo jedna pro ceské firmy. Diky tomuto problému ovSem dochazi ke fluktuaci
zaméstnancl, zejména ve vétSich méstech. Pravé proto firmy v dne$ni dobé natolik dbaji

ve své firemni politice na udrzeni klicovych zaméstnancti.

I ptfes to je nutné se zamyslet nad problémem mozné zvySené fluktuace. Dana bakalatska
prace sice nebyla primarné zaméfena na danou oblast, avSak zkoumand firma by se m¢la
zamyslet nad moznym feSenim. Jako vhodnym krokem se jevi provedeni analyzy diivodu
uvazovani nad odchodem — jestli se jednd o pftilisSny tlak, stres na pracovisti, nadmérné
slozité ukoly ¢i néco jiného. V dalim kroku je nutné odstranit danou piekazku. Vzhledem
K tomu, ze u odchodu uvazuji hlavné sluzebné mladsi zaméstnanci, bylo by vhodné na

pracovnim pohovoru vice dbat nad zjist€énim motivace potencialnich zaméstnanc.

Zkoumany podnik je bezesporu jednim z lidrGi na trhu ve svém oboru a nabizi zcela
jedine¢né pracovni prilezitosti. I pfes to ale neustale pracuje na své znacce z pohledu
zaméstnavatele. Na prvni pohled se zda o podivnou situaci — jiz samotna prestiZ prace ve
firmé by mohla byt vyznamnym lakadlem. Jedna se jenom o povrchni zji$téni, v dneSni
dobé podle Vitkové (2020) zcela bézné dochazi, ze zaméstnanci vybiraji firmu, nikoliv

opacné. Prave proto prace nad svym brandem zaméstnavatele je zcela na miste.

Jak je evidentni ze Setfeni, nabor zaméstnanct je zalozen na klasickém zptsobu: prvotni
pohovor s HR specialistou podniku, pohovor s manazerem, testy na profesni znalosti apod.
Pfitom svét nestoji na misté a zac¢inaji se objevovat nové zpisoby vybéru zaméstnanc,
napiiklad formou collaborative hiring, neboli ¢esky kooperativniho naboru (Gabriela,
2020). Jedna se o zpiisob vybéru zaméstnance za pomoci budoucich kolegt, kteti jsou

schopni daleko 1épe pochopit a zhodnotit jeho zkusenosti a to, jakym zptisobem zapadne
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do kolektivu. Jedna se ale o novou formu vybéru zaméstnance, se kterou podnik nema

zkuSenosti, proto zavedeni dané formy vybéru nebylo soucasti navrhi.

Az do posledni doby byly piijimaci pohovory a testy vylozené osobni zélezitosti — v§echno
se ale zménilo s nastupem COVID-19. I zvolena firma piistoupila na urcité zmény —
prvotni pohovory se jiz zcela bézn¢ odehravaji online. Jedna se ale i o trend dnesni doby,

ktery podle Hyklové (2020) zlstane i po ukonceni pandemie.
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6 Zavér
Dané bakalarska prace byla vénovéana tématu obsazovani volnych pozic ve firmé. Jedna se
o téma, které je bezesporu jednou z kliCovych otazek v souvislosti s tizenim lidskych

zdrojii v jakékoliv spole¢nosti. Lidé jsou Vv dneSni dobé ustfednim bodem jakéhokoliv

podnikani, na kterych zavisi tspéch firmy na trhu.

Hlavnim cilem bakalaiské prace bylo zhodnotit proces obsazovani volnych pozic ve
zvolené spolecnosti a v piipadé zjisténi nedostatkli navrhnout opatieni pro zefektivnéni
procesu vyhledavéani a vybéru zaméstnancl. Pro ucely splnéni hlavniho cile se pracovalo
s dil¢imi cili.

Prvnim dil¢im cilem bakalafské prace bylo vytvofeni literarni reSerSe Ceskych a
zahrani¢nich autorii v oblasti fizeni lidskych zdroja. Literarni reSerSe poukazala na vyznam
lidi pro uspéch podniku a rovnéZ podrobilo Setfeni jednotlivé oblasti fizeni lidi: vytvafeni a
analyzu pracovnich sil, planovani lidskych zdrojii, obsazovani pracovnich mist, fizeni
pracovniho vykonu, hodnoceni zaméstnancli, vzdélavani zaméstnancli, odmeénovani
zamé&stnancu a nakonec péci o zaméstnance. Dale bylo poukazano na zakladni strategicky
pfistup v obsazeni volnych pozic: je nutné nalézt a pfifadit pravého €loveéka k urcitému

pracovnimu mistu, nikoliv opa¢né.

Druhym dil¢im cilem bylo provedeni analyzy aktualniho stavu fizeni lidskych zdroji ve
zkoumaném podniku. Zde se dospélo k nasledujicim zjisténim: firma sice plsobi na
Ceském trhu od roku 1992, avsak posileni jejiho vlivu na ¢eskou zaméstnanost bylo mozné
shledat v poslednich letech diky otevieni centra sdilenych sluzeb, firma nabizi Sirokou

Skalu benefitl, v soucasné dobé organizac¢ni struktura firmy se ustalila.

Ttfetim dil¢im cilem je provedeni fizenych rozhovorii s vedenim firmy v oblasti fizeni
lidskych zdroji. Rizené rozhovory byly podpofeny provedenim dotaznikového Setieni
mezi fadovymi zaméstnanci téchto lidi. V dané ¢asti prace bylo poukdzano na nésledujici
zjisténi: bouflivy rozvoj v minulych letech, avSak stabilizace v soucasnosti, zaméfeni na
zjiSténi motivace uchazecu, silny diraz na znacku-zaméstnavatele a spolehnuti se na
vlastni pracovni zdroje. Z pohledu ftadovych zaméstnanci je nutné poukazat na
spokojenost s obsazovanim volnych pozic, velky vliv znamych pii obsazovani pracovnich

mist, ptimé oslovené personalistou ¢i linkedin, nikdo ze zaméstnanct nebyl diskriminovéan
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pfi nastupu do prace. Naopak je nutné zminit vysoky podil zaméstnanct poohlizejicich po

moznostech odchodu z firmy.

Ctvrtym dil¢im cilem je navrzeni doporu¢eni zkoumanému podniku. Firmé byla navrzena
nasledujici opatieni: posileni spoluprace s vysokymi Skolami — pomoc s poskytnutim tudajt
pro diplomové prace, veEtsi propagace, rozeslani informace o pozicich interné,
predstavovani firmy a pozice v rdmci interview a nakonec zafazeni case study — kulturni
zpusobilost uchazece do pracovniho pohovoru. Realizace danych opatieni je ptimo v rukou
manazerd, jednd se o doporuceni, u kterych je nutnd spoluprace s oddélenim ftizeni

lidskych zdrojt.

Patym dil¢im cilem je provedeni diskuze obdrzenych poznatkti a jejich porovnani
s vyzkumy obdobného zameéfeni. V dané casti prace bylo poukdzano na diskuzi
nejzajimavéjSich poznatkd: vysokd fluktuace, nutnost pradce nad znackou firmy jako
zamg&stnavatele novy zplsob vybéru zaméstnancii — spoleény nabor, a nakonec presunuti
pohovort s uchazeci formou online jako zména, ktera se vyskytla diky vypuknuti COVID-

19.

Pfinos dané prace je mozné nalézt Castecné v teoretické, ale hlavné v aplikacni roviné.
V teoretické roviné se jednalo o uspofadani odbornych teoretickych poznatki vztahujicich
se k fizeni lidskych zdrojii se zaméfenim na obsazeni volnych pozic. Hlavni piinos dané
prace je vSak moZzné povazovat v prakticke roviné€, kde bylo uskute¢néno Setfeni dle vlastni
metodiky a hlavné kde byla navrZena opatfeni piimo §itd na miru zkoumanému podniku.
Samotna realizace opatfeni je jiZ na vedeni firmy. Uvedena doporuc¢eni mohou byt ov§em

realizovana 1 v jinych firmach.
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8 Prilohy

8.1 Priloha k bakalarské prace ¢. 1 — scénar Fizeného rozhovoru

a) Cil fizeného rozhovoru

Zhodnotit proces obsazovani volnych pozic ve zvolené spole¢nosti z pohledi manazert

b) Zaméieni Fizeného rozhovoru

e Zmapovani nazoru vedoucich zaméstnancti na obsazovani volnych pozic,

e Nalezeni slabych mist procesu vybéru zaméstnancu,

e Porovnani nazorii fadovych zaméstnanct a jejich managementu na obsazovani a

vybér zaméstnanct.

c) Obsahova orientace Fizeného rozhovoru

Oblast Otazky
Piistup/styl manazera a vybér e Jakym zpusobem ovliviluje pristup/styl
zameéstnanct manazera obsazeni volnych pozic?

e Jakym zplisobem je zajiSténo planovani
potieby zamé&stnanct?

e Jakym zplisobem je iniciovan proces
obsazovani mist? Jak vznika pracovni misto?

Vybér zaméstnanct e Jakym zplisobem je =zajiSténa spoluprace
sinternim HR odd€lenim v rdmci vybéru
zaméstnancl?

e Jakym zplsobem je =zajiSténa spoluprace
Ssexterni ~ agenturou  vramci  vybéru
zaméstnancl?

e Jakym  zplsobem  vyuzivite  vystupy
Z interview provedeného HR zaméstnanci
podniku/externi agentury.

e Preferuje vybirat zaméstnance z podniku nebo
z externitho trhu prace? Uvedte prosim
divody.

e Jakym zplsobem se d& predejit zbyte¢né
fluktuaci zaméstnanch pii procesu jejich
vybéru?

e Jak probiha pohovor s potencidlnim
zaméstnancem, na co se zametujete?

e Zatazujete do pohovoru i piipadové studie?

Firemni  polittka a  vybér e Jakym zpisobem ovliviiuje firemni politika
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zaméstnancl obsazeni volnych pozic?
e V Cem a pro¢ byste shledal mezery v aktudlni
politice obsazeni volnych pracovnich mist?

Nejnovéjsi trendy v oboru e Jaky dopad mél COVID-19 na vybér
zaméstnanct?

e Sledujete trendy Vvoboru tykajici se
obsazovani volnych pozic? Jaké trendy byste
uved|?

e Jak byste vyhodnotil budoucnost prace nad

znackou firmy jako zaméstnavatele Vv ramci
HR?

d) Pocet respondentu: 2

e) Délka rizeného rozhovoru: 60 minut

8.2 Priloha k bakalarské prace €. 1 — anketa pro zaméstnance

a) Cil Fizeného rozhovoru

Zhodnotit proces obsazovani volnych pozic ve zvolené spolec¢nosti z pohledii fadovych

zameéstnanci

b) Zaméreni ankety
e Zmapovani nazoru fadovych (vykonnych) zaméstnancti na obsazovani volnych
pozic,
e Nalezeni slabych mist procesu vybéru zaméstnanc,
e Porovnani nazorl fadovych zaméstnanct a jejich managementu na obsazovani

a vybér zaméstnanctl.

C) Obsahova orientace ankety

Véazeny pane/vazena pani,

Dovoluji si Vas poprosit o vyplnéni nize uvedeného dotazniku. Jsem studentkou Ceské
zemé&délské univerzity v Praze a v ramci vypracovani své bakalaiské prace bych
potiebovala ziskat poznatky o obsazovani volnych pozic ve vasi firmé.

Veskeré vystupy provedeného vyzkumu jsou anonymni a budou vyuzity pouze pro danou
bakaléiskou praci.

Prosim uvadéjte pouze jednu odpoved.

Obecné sociologické otazky
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a. Do18
b. 18-25
c. 25-35
d. 35-45
e. 45-55
f. 55-65
g. 65+

2. Pohlavi
a. Muz
b. Zena

3. Doba zaméstnani
a. Do 1roku
b. 1-2roky
c. 3-5let

d. Vicenez5 let
4. Jak byste vyhodnotil systém obsazovani volnych pozic ve Vasi firmé od 1 do 5 (1

Cv N

Vybérové rizeni
5. Zjakého zdroje jste ziskal informace o pracovnim misté?
Od znamych/kamarada
Tisténa média
Den otevienych dveti
Veletrh prace
Utad prace
Persondlni agentura
Linkedin
Byl/a jsem oslovena personalistou podniku
I. Jiné —uved'te prosim
6. Setkal jste se s diskriminaci béhem pohovoru?

TTQeh® a0 o

a. Ano
b. Ne
7. Byla Vam pfedstavena prace béhem interview?
a. Ano
b. Ne

Zavérecné otazky
8. Jak byste vyhodnotil svoje o¢ekavani pfed nastupem do prace a po zapracovani?
a. Ocekavani se plné splnila
b. Ocekavani se splnila jen ¢astecné
c. Ocekavani se nesplnila
9. Umoznuje Vam zaméstnavatel dalsi rozvoj?

a. Ano
b. Ne
10. UvaZzujete o zméné zaméstnavatele?
a. Ano
b. Ne
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c. Nevim

Moc Vam dékuji za vyplnéni dotazniku!

a) Pocet respondentu: 20

b) Délka Fizeného rozhovoru: 120 minut
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