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SOUHRN

1. Cil préace:

Hlavnim cilem prace je posoudit personalni procesy ziskdvani a vybéru zaméstnancti ve spole¢nosti ORLEN
Unipetrol a navrhnout doporuceni, kterd povedou k jejich zlepSeni. Prvnim dil¢im cilem je identifikace silnych
a slabych stranek nastavenych procest ziskdvani a vybéru. Druhym dil¢im cilem je vyhodnotit spravnost
pouzivanych metod ziskavani a vybéru zaméstnancti ve vybrané spole¢nosti.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka ¢ast byla zpracovana na zékladé reSerSe odborné literatury. Teoreticka ¢ast byla
vytvofena na zéklad¢ provadéné literarni reSerSe odbornych publikaci a komparace ndzori a myslenek
jednotlivych autordi. Praktickd Gast obsahuje popis vyzkumného Setieni a vyhodnoceni primarnich zdroji.
Prakticka cast této prace byla zpracovana s vyuzitim sekundarnich zdroji v podobé internetovych zdrojt, on-
line mapovych podkladii a odborné literatury. Byla vyuzita kvantitativni metoda dotaznikového Setfeni, jehoz
cilovou skupinu tvofili zaméstnanci spole¢nosti ORLEN Unipetrol, kteii zde pracuji méné nez 3 roky. Timto
zpusobem byla zjist'ovana a sbirana data o prub&hu jejich vybérového tizeni. Dal§im primarnim zdrojem dat byl
strukturovany rozhovor s vedoucim pracovnikem oddéleni lidskych zdroji. V zavéru byla provedena komparace
vysledkd dotaznikového Setteni a rozhovoru, kterd vedla ke stanoveni navrha a doporuceni pro zlepseni
souCasného procesu ziskdvani a vybéru zaméstnanci. Kromé kvantitativnich a kvalitativnich metod byla
pouzita rovnéz metoda deskripce nastaveni stavajicich personalnich procest ziskavani a vybéru ve vybrané
spole¢nosti a srovnani takto ziskanych informaci s teoretickymi vychodisky.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Vysledkem této prace je soubor zjisténi. Pro definovani silnych a slabych stranek bylo vyuzito dat
z dotaznikového Setieni a rozhovoru s vedoucim pracovnikem HR. Zarovei bylo vyuZito poznatkd z odborné
literatury. Silnymi strankami v procesu ziskavani a vybéru zaméstnancu je vyuzivani metod Assessment Centra
a spoluprace se $kolami. Slaba stranka v procesu ziskavani je nedostate¢né vyuzivani socialnich siti. Slabymi
strankami jsou také nizka kvalita uchaze¢t a nedostate¢na informovanost kandidati o budouci pracovni pozici.
Z provedeného vyzkumu bylo zjisténo, Ze organizace vyuziva témét vSechny metody ziskavani zaméstnancu,
které definuje teorie Fizeni lidskych zdroja. Nejefektivnéjsi metodou ziskavani je doporudeni pracovnika. Toto
zjisténi vyplyva z provedeného dotaznikového Setfeni. Organizace ma kvalitné zpracované kariérni webové
stranky a kvalitni inzerci volnych pracovnich pozic, kterd obsahuje veskeré dulezZité informace. Organizace
vyuziva nedostate¢né socidlni sité. Ve sledované organizaci jsou vyuZivany nejvalidnéj$i metody vybéru
zamgéstnancu.

4. Zavéry a doporuceni:

Organizaci ORLEN Unipetrol je doporuceno zacit vice vyuzivat socialni sité, vytvorit si ucet na profesni siti
LinkedIn, pomoci které lze aktivné vyhledavat nové zaméstnance a rovnéZ vyuzivat placenou propagaci
piispévkil na socialni siti Facebook. Autorka doporucuje vice informovat kandidaty o budouci pracovni pozici.
Je doporuceno, proskolovat personalisty v otazkach popisu a specifikace pracovnich mist a zaroven ptipravit pro
budouci zaméstnance eduka¢ni materialy. Dale je doporuceno aktivné oslovovat zaméstnance konkurence na
profesni siti LinkedIn. Autorka doporu¢uje navazat spoluprace se sttednimi $kolami, diky které zisk& ORLEN
Unipetrol novy zdroj potencialnich zamé&stnanct. Pro spolupréaci bylo doporugeno nékolik konkrétnich stéednich
Skol, které se nachézi v blizkosti organizace.

KLICOVA SLOVA

Zisk&vani zaméstnanci, vybér zaméstnanct, lidské zdroje
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SUMMARY

1. Main objective:

The main objective of this Diploma Thesis is to assess the processes of recruitment and selection of employees
in the company ORLEN Unipetrol and to propose recommendations that will lead to their improvement. The
first partial objective is to identify the strengths and weaknesses of the employee’s acquisition and selection
processes. The second partial objective is to evaluate the correctness of the used methods of recruitment and
selection of the employees.

2. Research methods:

The theoretical and methodological part was elaborated based on a research of a specialized publications. The
practical part consists of a description of the survey research and evaluation of the primary resources. The chosen
methodology was based on quantitative approach, the chosen method was a questionnaire. The target group
consisted of the employees of ORLEN Unipetrol, who have been working in the Company for less than 3 years.
The relevant data was collected via questionnaire, the main objective of the questionnaire was to collect data
about the selection procedure. Another primary resource was a structured interview with a human resources
manager. The conclusion is based on comparison of the questionnaire results and interview. The
recommendations and proposals for the improvement of the current processes of recruitment and selection of the
employees are based on the comparison. In addition to chosen quantitative and qualitative methods, the
descriptive method was used to state the existing processes of the acquisition and selection of the employees in
the selected company and comparison of the outcomes with the theoretical basis.

3. Result of research:

The research revealed that the organization uses all methods of recruitment, which are defined by the theory of
human resource management. The most effective method of obtaining the new employees is the recommendation
of the current employee. The organization has a well-designed career website and high-quality job advertisement,
which contains all important information. The main strengths in the process of recruiting and selecting employees
are the use of the methods such as Assessment Center and cooperation with schools. The weakness in the process
is the insufficient use of social networks. Weaknesses are also the poor quality of candidates and insufficient
information of candidates about their future job position.

4. Conclusions and recommendation:

It is recommended to ORLEN Unipetrol to start using social networks more and create an account on the
professional LinkedIn network, which can be used to actively search for the new employees. Another
recommendation is to extend the methods of selecting employees with a personal questionnaire for candidates.
It is recommended to train HR professionals in the description and specification of selected positions. It is
recommended to prepare educational materials for future employees. The author recommends establishing
cooperation with secondary schools, where ORLEN Unipetrol will acquire a new source of potential employees.
Several specific secondary schools located near the organization were recommended for cooperation.

KEYWORDS

Recruitmet, selection of employees, human resources
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1 Uvod

Diplomova prace na téma ziskdvani a vybér zaméstnancti ve spole¢nosti ORLEN Unipetrol se
zabyva pouzivanymi metodami pro efektivni ziskavani a vybér pracovniki. Rizeni lidskych
zdroju je diilezitd soucast podnikového managementu. Zahrnuje fadu Cinnosti, kterymi jsou
planovani lidskych zdroji, ziskdvani a vybér zaméstnancti, pfijiméani a adaptace zaméstnanctl,
jejich rozmistovani, vzdélavani a rozvoj, motivace, odménovani a fada dalSich. Kvalita
nastaveni personélnich c¢innosti ziskavani a vybéru zaméstnanci piimo ovliviiuje kvalitu
lidskeho kapitalu ve spole¢nosti, a tedy vykonnost zaméstnancti a nasledné i celé organizace.

Kazda spolecnost by méla neustale zlepSovat nastroje a metody pouzivané pfi fizeni lidskych
zdroju, nebot’ jednim z hlavnich tkolu tohoto fizeni je dosahnout identifikace zaméstnanct
s firemnimi cili a hodnotami. Soulad osobnich a podnikovych hodnot se pak pozitivné¢ promita
do spokojenosti a angazovanosti zaméstnanci. Ziskani schopnych a spokojenych zaméstnanct
patii mezi kli¢ové Cinnosti firmy, a z toho divodu by mu méla byt vénovana mimotadna
pozornost. Proces ziskavani a vybéru by méli mit na starosti zkuSeni personalisté, kteti dobie
zvladaji postupy a metody. Pouziti vhodnych metod ziskavani a vybéru méa velky vliv na
kone¢ny vysledek celého vybérového fizeni. Nevhodné pouzité metody ziskavani a chybna
formulace nabidky prace vede k pfilakani uchazeét, jejichz kompetence neodpovidaji
pozadavkim obsazovaného pracovniho mista. Chybné nastaveni vybéru vcetné volby
nevhodnych metod neumoziiuje identifikovat avybrat nejvhodnéjsiho uchazece. Chyby
V celém procesu obsazovani pracovnich mist mohou vést az k naruseni fungovani organizace,
nehledé ke ztraté finan¢nich prostfedka a Casu.

Rizeni lidskych zdrojti mtize byt definovano jako strategicky a logicky promysleny piistup
k fizeni toho nejcennégjsiho, co organizace ma — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi
individualné i kolektivné pfispivaji k dosazeni pozadovanych podnikovych cili. Vyznam této
oblasti podnikového managementu zejména v poslednich letech vyznamné vzrostl.
Zameéstnavatelé se dlouhodobé musi vyrovnavat se situaci na trhu préce, pfedevsim s nizkou
zaméstnanosti (do obdobi pted pandemii), a tedy s nedostatkem volné pracovni sily,
s nesouladem poptavky a nabidky co do pozadovanych znalosti a dovednosti pracovnikl
a s nedostatkem tzv. talentovanych jedinct (jedinctd s rozvojovym potencidlem). V oblasti
fizeni lidskych zdroji proto vznikla fada novych ptistupd, jak oslovit vhodné zajemce, jak je
ziskat a poté stabilizovat v ramci organizace. Nékteré firmy vyuzivaji pii naboru zaméstnancti
zcela nové trendy, patii mezi n€ napiiklad vyuZzivani umélé inteligence nebo budovani znacky
zamg&stnavatele. V tomto kontextu zisk&vani a vybér zaméstnancti nabyva na vyznamu.

Hlavnim cilem této diplomove prace je posoudit persondlni procesy ziskavani a vybéru
zaméstnancu Ve spole¢nosti ORLEN Unipetrol a navrhnout doporuceni, ktera povedou k jejich
zlepSeni. Prvnim dil¢im cilem je identifikace silnych a slabych stranek nastavenych procesii
ziskavani a vybéru. Druhym dil¢im cilem je vyhodnotit spravnost pouzivanych metod ziskavani
a vybéru zaméstnanct.

Diplomova préace je rozdélena na dvé hlavni ¢asti, teoreticko-metodologickou a praktickou.

Teoreticka cast préce je vytvoiena na zakladé reSerse odborné literatury, a to véetné komparace
jednotlivych autort na zkoumanou problematiku. Byly vyuzity zdroje jak ceské, tak
zahrani¢nich provenience; odborné publikace a ¢lanky vcetné internetovych zdrojt, které se
zabyvaji oblasti HR. Teoreticka cast je rozdélena do ¢ty podkapitol. Prvni podkapitola
vymezuje pojem a vyznam lidskych zdroji, objastiuje strategické fizeni lidskych zdroju
a priblizuje proces obsazovani volnych pracovnich mist. Druha podkapitola se vénuje
celkovému procesu ziskavani zaméstnanct vcetné vysvétleni jednotlivych krokiti a metod
ziskavani pracovnikt. V neposledni fad¢ jsou specifikovany moderni trendy a piistupy Vv této
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oblasti. Tteti podkapitola zahrnuje proces vybéru zaméstnanci vcetné definovani metod
vybéru. V posledni podkapitole této ¢asti je vysvétlena pouzita metodika.

Prakticka ¢ast je rozd¢lena do ¢tyi podkapitol. Nejprve je blize predstavena a charakterizovana
spole¢nost ORLEN Unipetrol. Poté nasleduje popis sou¢asného nastaveni personalnich procest
ziskavani a vybéru zaméstnanci ve firm¢. Treti podkapitola se vénuje pouzitym metodam
vyzkumu a popisuje celkovy pribéh vyzkumného Setieni. V rdmci tohoto Setfeni byla pouzita
kombinace kvalitativnich a kvantitativnich metod vyzkumu, a to dotaznikového Setieni
a strukturovaného rozhovoru. Cilovou skupinou dotaznikoveho Setieni byli zaméstnanci
vybrané spole¢nosti. Detailnéj$i informace a pohled v sirSich souvislostech pak poskytly
vysledky strukturovaného rozhovoru s vedoucim pracovnikem oddéleni lidskych zdroja.
V zavéru kapitoly jsou shrnuty vysledky vyzkumného Setfeni. Jsou definovany silné a slabé
stranky personalnich procesu ziskdvani a vybéru zaméstnanci a nasledné formulovana
doporuceni, jejichz realizace v praxi by mohla vést k jejich optimalné&j$imu nastaveni.

V zavéru diplomové prace jsou stru¢né shrnuta zakladni zjisténi a navrzena doporuceni tykajici
se persondlnich procest ziskavani a vybéru zaméstnanci pro spole¢nost ORLEN Unipetrol.
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2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Teoreticko-metodologicka ¢ast této diplomové prace obsahuje prameny odborné literatury,
které slouzi jako podklad a vychodisko pro praktickou ¢ast prace. Tvoii teoreticky ramec
zkoumané problematiky. Zabyva se vyznamem lidskych zdrojii v organizaci, definovanim
fizeni lidskych zdroju, strategickym tizenim lidskych zdrojia, procesem zisk&vani zaméstnancti
a procesem jejich vybéru. Na zaklad¢ reserSe jsou mezi sebou porovndvany ndzory a pristupy
jednotlivych autorti ke zkoumané problematice. V zavéru této Casti je popsana metodika
diplomové prace, ktera je nasledn¢ aplikovana v praktické ¢asti.

2.1 Ziskavani a vybér zaméstnanci v systému rizeni lidskych zdroji

Lidské zdroje predstavuji klicovou cast zdroji kazdé organizace. Jejich struktura a kvalita
pfimo ovliviiuje, jak efektivné budou vyuzivany ostatni zdroje organizace, tj. zdroje materialni
a finan¢ni. Rizeni lidskych zdrojio je proto zasadni pro spravné fungovani spolegnostia
dosahovani cill, jez si firma stanovila. Uvadi se mnoho interpretaci a definici pojmu ,,fizeni
lidskych zdroji*“. VSichni autofi se vSak shoduji, Ze fizeni lidskych zdrojii je soubor aktivit,
jejichZ cilem je sladit veskeré personalni ¢innosti se strategickymi cili organizace. Casto byva
vyuzivan pojem ,lidské zdroje*, avSak Armstrong (2015, s. 43) upfednostiiuje pojem ,,fizeni
lidskych zdroju*, ktery nenahlizi na zaméstnance jako na nehmotny, ale jako na lidsky kapital.
Rizeni lidskych zdrojii chape jako strategicky a logicky promysleny piistup k fizeni lidi. Jako
hlavni cil uvadi to, aby byla organizace schopna prostiednictvim lidi pInit své cile (Armstrong,
2015, s. 48). S lidskymi zdroji, tj. zaméstnanci organizace, je spojen lidsky kapital. Muzik
(2017, s. 35) nahlizi na lidsky kapitdl jako na soubor osvojenych znalosti, dovednosti,
schopnosti a motivaci jednotlivych pracovnikd. Pravé motivace je podstatny faktor pro jejich
uplatnéni na pracovnim trhu. Koubek (2015, s. 15) definuje fizeni lidskych zdroja jako jadro
fizeni organizace. Povazuje jej za nejpodstatn&jsi prvek pro jeji efektivni fungovani
a zduraziuje spojitost s kli¢ovou roli manazera (Koubek, 2015, s. 29).

Rizeni lidskych zdroji tvoii tu ¢ast zplisobu Fizeni, kterd se zaméfuje na vie, co se tyka ¢lovéka
v pracovnim procesu, tedy jeho zisk&vani, formovéani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani
a propojovani jeho ¢innosti, vysledkt jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho
chovani, vztahu k vykonané praci, organizaci a spolupracovnikiim, a rovnéz jeho osobniho
uspokojeni z vykonavané prace, jeho personalniho a socialniho rozvoje (Koubek 2015, s. 11).
Na tizeni lidskych zdroji se podili nejen HR pracovnici, ale také vedouci pracovnici. Jejich
hlavnim tkolem je odpovidat za kvalitu zaméstnancii, spravné rozmisténi zaméstnanci, vykon
a motivaci (JaniSova, 2013, s. 491). Podle Koubka (2015, s. 11) muze jakakoliv organizace
fungovat, pokud jsou vyuzivany hmotné, kapitalové, sdélujici a lidské zdroje.

Koubek (2015, s. 17-18) uvadi pét hlavnich tkolt, na které se musi fizeni lidskych zdrojt
zamg&fovat:

- spravny ¢loveék na spravném misté;

- efektivni vyuzivani pracovni doby a kvalifikace pracovniku;

- formovani tymu;

- rozvoj pracovnikd;

- dodrzovani pracovnich zakoni (Koubek, 2015, s. 17-18).

S témito tkoly souhlasi 1 Armstrong (2015, s. 48) a definuje je jako strategické fizeni lidskych
zdroj, rozvoj firemni kultury pro dosaZeni vysokeého vykonu zaméstnancl, zajiSténi
kvalifikovanych pracovniku, vytvafeni ptiznivych pracovnich podminek a budovani davéry
a prosazovat eticky ptistup k fizeni.
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Rizeni lidskych zdrojii se zabyva viemi &innostmi, které souvisi se zaméstnavanim a fizenim
pracovnikil ve spolecnosti. Do téchto Cinnosti se fadi ¢innosti spojené se strategickym fizenim
lidskych zdroji. Déale sem patii tizeni lidského Kapitalu, fizeni znalosti, spolecenska
odpovédnost spole¢nosti a jeji rozvoj, zabezpetovani lidskych zdroja, jako je planovani,
ziskavani a vybér zaméstnancii nebo fizeni talentl, fizeni pracovniho vykonu a odménovani
zamé&stnancl, vzd€lavani a rozvoj zaméstnancd, pracovni vztahy, péce 0 zaméstnance
a poskytovani sluzeb zaméstnancim (Armstrong, 2015, s. 45). Cilem fizeni lidskych zdrojt je
dosahnout silné role firemniho kolektivu v rozvoji podniku (Vochozka a VVachal, 2013, s. 287).

Dle Sikyfe (2014, s. 20-22) zahrnuje fizeni lidskych zdroji 7 nasledujicich personélnich
¢innosti:
- Vytvaieni a analyza pracovnich mist — specifikace pracovnich mist, vymezeni
pracovnich tkolu, pozadavky na pracovni vykon.
- Planovani lidskych zdroja — planovani potieby, plani personalnich ¢innosti.
- Obsazovani volnych pracovnich mist — ziskavani vhodnych kandidati, ptijimani
vybranych kandidati, vybér nejvhodnéjsich kandidata, obsazovani pracovnich mist
Vv organizaci, adaptace zameéstnancu.
- Hodnoceni zaméstnanci a ¥Fizeni pracovniho vykonu — fizeni zaméstnancu
k pozadovanému vykonu a k vykonavani sjednané prace pomoci poskytovani zpétné
vazby.
- Odménovani zaméstnancii — motivace zaméstnancii k nejlepSimu vykonu a ocenéni
skute¢ného vykonu zaméstnanci.
- Péce 0 zaméstnance — pracovni prostiedi, pracovni vztahy, bezpe¢nost a ochrana
zdravipti préci, pracovni doba.
- Vyuzivani personélniho informaéniho systému — zpracovani tdaji potiebnych
k plnéni povinnosti, které vyplyvaji ze zabezpecovani personalni prace a pracovnich
predpisti v organizaci (Sikyt, 2014, s. 20-22).

VySe uvedené persondlni ¢innosti se fadi mezi hlavni personalni ¢innosti v organizaci. V praxi
jsou doplnény o dalsi, které maji vliv na kone¢nou podobu personalni prace. Jsou to predevsim
¢innosti zaméfené na oblast socidlniho rozvoje, tj. poskytovani socidlnich sluzeb a aktivit ve
volném ¢ase, pruzkum trhu prace a organizace interni mobility (Dvofakova a kol., 2012, s. 20).

Persondlni fizeni proslo historicky tfemi vyvojovymi etapami, a to od personalni administrativy
pfes personalni fizeni az po fizeni lidskych zdroji (Kocianové, 2010, s. 11-13).

Obdobi personalni administrativy trvalo do 60. let minulého stoleti. Personalni prace byla
zamétena predevsim na zajisténi nezbytné personalni agendy a téch personalnich ¢innosti, které
vyplyvaly pro zaméstnavatele ze zdkona. Jednalo se naptiklad o vedeni mzdového ucetnictvi,
vedeni evidence zaméstnanct pro ucely zdravotniho a socialniho zabezpeceni, povinna skoleni
0 bezpecnosti préace ¢i vedeni vykaznictvi pro potieby statistického uradu. Charakter personalni
prace byl tedy ptedevSim operativni. Soucasné¢ byly jasné vymezeny role manazerd
a personalistii. Manazefi rozhodovali o tom, koho a kdy pfijat, popt. propustit a ukolem
personalisti bylo zafidit, aby uvedené procesy probéhly v souladu s pravnimi ptedpisy
(Dvotakova a kol., 2012, s. 5). Od druhé poloviny 60. let se za¢ina situace postupné ménit. Jak
v oblasti teorie, tak praxe zacina pievazovat mysSlenka, Ze dobfe vybrani, motivovani
a organizovani zamé&stnanci mohou pozitivné ovlivnit prosperitu podniku. Personalni fizeni
postupné vstupuje do druhé etapy, kterd je oznaCovana jako personalni ftizeni. Obsah
personalistiky se rozsifuje zpoc¢atku piedevsim o kolektivni vyjedndvéani. Tento vyvoj se odrazil
také v organizaci personalni prace; vznikaji personalni Gtvary, casto piimo podiizené
generalnimu fediteli, a vedouci persondlniho utvaru se stdva soucasti vrcholového vedeni
podniku (Dvotékova a kol., 2012, s. 5-6). Od 80. let se v praxi zacalo hovofit o fizeni lidskych
zdroju. Vyraz ,,lidské zdroje* vyjadiuje rostouci vzacnost tohoto vyrobniho faktoru (Dvoiakova

13



a kol., 2012, s. 6), ktery zasadné ovlivituje vyuzivani dalSich zdroji podniku, a to finan¢nich
a materialnich. Lidské zdroje jsou cennou a podstatnou hodnotou pro organizaci. Diky
vynalozenym pracovnim sildm zdroju lze dosahovat cill organizace.

2.1.1 Strategické fizeni lidskych zdroju

Nejprve je tieba objasnit, co je to vlastné strategické fizeni obecné. Fotr a kol. (2017, s. 19-20)
povazuje strategické fizeni za komplex znalosti a zkuSenosti, které¢ v podniku tvoii rovnovahu
mezi potiebami dneska a zitika. Na tuto myslenku navazuje asteéné Cerveny a kol. (2016,
s. 1-2), ktery upozoriuje, ze organizace musi fesit rozhodovaci ulohy, které maji za tkol
efektivnéalokovat své zdroje a nasledné zajistit firm¢ prosperitu v konkurenénim prostiedi. Je
nutno podotknout, Zze bez komplexniho strategického fizeni, neni mozné vést tspésné podnik
a vytycitstrategické cile k jeho uspéchu. Strategické fizeni je tieba chapat tak, ze firma
stanovuje svoji budoucnost planovanym procesem dle jasné definovanych kroku, které zaklada
na stanovenychcilech a vystupech analyz, jez jsou napliiovany ¢innosti firmy (Souéek, 2015,
S. 5-6). Strategické fizeni lidskych zdroju podle JaniSové (2013, s. 521-522) spociva v zajisténi
¢tyt z&kladnich oblasti:

- ziskat a udrzet si kvalitni zaméstnance;

- efektivné vyuzivat znalosti a dovednosti svych zaméstnanct K zajisténi firemni
hodnoty;

- rozvijet kritické dovednosti do budoucna;

- sledovat efektivitu nakladi na lidské zdroje (Janisova 2013, s. 521-522).

., Strategické rizeni lidskych zdrojii je praktickym vyustenim personalni strategie organizace. Je
to konkrétni aktivita, konkrétni Usili, smérujici k dosazeni cilit obsazenych v personalni
strategii“ (Koubek, 2015, s. 24). S touto definici se ztotoznuje i Armstrong (2015, s. 60-61),
ktery uvadi, ze ,, strategické rizeni lidskych zdrojii urcuje, jakym zpiisobem bude dosahovano
strategickych cyklii organizace prostiednictvim lidi v souladu s vytvorenymi a uplatiiovanymi
strategiemi, politikami a postupy v Fizeni lidskych zdrojii .

Strategické fizeni lidskych zdroji nezahrnuje jen strategii lidskych zdroju, ale také strategickou
ulohu personalistii v organizaci. To celé ovliviiuje strategické rozhodovani vychazejici ze
strategické analyzy (viz Obrazek 1).

Obrézek 1 Model strategického tizeni lidskych zdroji

strategické fizeni lidskych zdroja

y = K
|
strategie lidskych zdroj < e—— s strategicka role personalistu
=l )
f T e
strategické rozhodovani :‘
L asabis ? ——

strategicka analyza

Zdroj: Armstrong (2015, s. 61)
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Pro strategickeé ftizeni lidskych zdroji je charakteristické pouzivani planovani, logicky
promysleny pfistup k fizeni procestt HR a ptizptisobeni vSech HR aktivit podnikové strategii.
Diky ménici se Uloze ftizeni lidskych zdroji pozorujeme v podnicich podstatné zmény
v ptistupu k lidskym zdrojim. Je to ,,pFistup k rozhodovani o zamérech a planech podniku,
ktery se tyka charakteru zameéstndvani lidi a strategie, politiky a praxe zisk&vani, vzdelavani
a rozvoje pracovnikii, Fizeni pracovniho vykonu, odmérnovdani a pracovnich vztahi“
(Armstrong, 2015, s. 39). Pro strategické fizeni lidskych zdrojii je charakteristické pouzivani
planovani, logicky promysleny pfistup k fizeni procesii lidskych zdroja a ptizptasobeni vsech
HR aktivit podnikove strategii. Cilem strategického ftizeni lidskych zdroji je zabezpecit
kvalifikované, motivované a loajalni pracovniky, které jsou nepostradatelni za cestou
k dosazeni konkurenéni vyhody (Armstrong, 2015. s. 76).

2.1.2 Proces obsazovani volnych pracovnich pozic

Ziskavani a vybér zaméstnanct jsou soucasti procesu obsazovani volnych pracovnich mist. Ten
zahrnuje nésledujici kroky: planovani lidskych zdroju, analyzu pracovnich mist, ziskavani
a vybér zaméstnanct, piijimani a adaptaci. Teprve po realizaci vSech uvedenych personélnich
¢innosti je novy zaméstnanec piipraven tak, aby mohl podavat pozadovany pracovni vykon.

Z textu je patrné, ze jest¢ pred zahajenim ziskavani a vybéru musi personalisté realizovat fadu
nezbytnych kroki. Ziskavani a vybér musi vychazet z potteb podniku, je tedy vysledkem
planovani lidskych zdroja a analyzy pracovnich mist.

Planovani lidskych zdrojia

Personalni planovani slouzi k realizaci cili podniku tim, Ze predvida vyvoj, stanovuje cile
a realizuje opatfeni sméfujici k soucasnému a perspektivnimu zajisténi podniku adekvatni
pracovni silou (Koubek, 2015, s. 93). Soucasné uspokojuje specifické potieby zaméstnancu tim,
Ze umoziuje planovat personalni rozvoj pracovnikd, kariéru i naslednictvi ve vysSich pozicich
(Sikyt, 2014, s. 307). Personélni planovéni se tedy zabyva predvidanim, kolik pracovnich sil
bude potieba a jaké zdroje bude potieba pokryt. Kdyz se predpoklada nedostatek nebo naopak
nadbytek lidi, planovani lidskych zdroji umoziiuje provadét opatfeni, Kterd nepiiznivé
dusledky zmirni.

Cile personalniho planovani jsou takoveé, aby organizace disponovala pracovnimi silami
V potfebném mnozstvi, s potiebnymi znalostmi, dovednostmi, zkuSenostmi, motivovanymi,
flexibilnimi a pfipravenymi na mozné zmény, optimalné rozmisténymi do pracovnich pozic, ve
spravném cCase a s piimétenymi naklady (Koubek, 2015, s. 93).

Z casového hlediska lze personalni planovani rozdélit do téi urovni (Muzik, 2017, s. 54).
Dlouhodobé plany nazyvané téz strategické jsou vytvaieny s perspektivou 5 let, zpravidla jsou
vytvatreny top managementem. Stfrednédobé plany neboli manazerské ¢i taktické jsou vytvareny
na dobu maximalné 2 let. Kratkodobymi neboli operativni plany lze fesit situaci v horizontu do
1 roku (Muzik, 2017, s. 54).

Dle Koubka (2015, s. 95) je vzdy nutné dodrzovat zasady, aby bylo planovéani lidskych zdroju
efektivni:

- znalost a respektovani strategii firmy;

- Casové sladéni cyklu planovani ¢innosti firmy a cyklu personalniho planovani;

- personalni planovani jako celoorganizacni zalezitost (Koubek, 2015, s. 95).

Proces planovani lidskych zdroju zahrnuje: plan organizace, odhady budoucich ¢innosti,
planovani scénait, sbér dat, analyzu, odhady poptavky po praci, odhady nabidky préace, odhady
budoucich pozadavki, planovani ¢innosti, realizaci, sledovani a vyhodnocovani (Armstrong,
2015, s. 271). Kvalita planovani zavisi na kvalité prognoz.
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V podnikové praxi se lze setkat se tfemi hlavnimi oblastmi personalniho planovani, kterymi
jsou:

- planovéni potieby zaméstnanct (tzv. poptdvka) — zpracovava se
nedostatek zaméstnanct na jednotlivych oddélenich podloZeny v pfedem stanoveném
planu pozic;

- planovani pokryti potifeby zaméstnancu (tzv. nabidka) — zahrnuje piedvidani
pracovnichsil v organizaci i mimo ni;

- planovani personalniho rozvoje zaméstnanci — toto planovani zvysuje atraktivitu
organizace a omezuje nezadouci odchody zaméstnanci (Sikyt, 2014, s. 307).

vvvvvv

odhad perspektivniho mnozstvi a struktury pracovnich mist, které jsou nezbytné ke splnéni
planovanych tkolli (Koubek, 2015, s. 102). Jednodussi fazi je odhad moznosti pokryti potieby
zamg&stnancu (spolehlivéjsi informace o zaméstnancich v organizaci). Poté nasleduje porovnani
vysledki obou druhti odhadu. Z toho vyplyva korekce vyrobnich plant, ptipadné hledani jinych
feSeni, které povedou k jejich realizaci, protoze pottebu lidskych zdroji nelze realné pokryt
pracovnimi zdroji (Koubek, 2015, s. 102). Soucasti procesu je také kontrola a vyhodnoceni
pland. Planovani by mélo umét poskytnout dostatecny prostor pro prizpusobivou reakci na
pozadavky trhu (Koubek, 2015, s. 102).

Predvidani a odhady potieby pracovnikli vyrazné plisobi a budou jesté intenzivnéji ovliviiovat
trh prace. Dvé nejCastéji pouzivané metody pro zjisténi potiebného mnozstvi pracovnikil
vyplyvaji jednak z vyrobnich planl organizace, z vykonovych norem a z modelu vyuzivani
pracovni doby (Koubek, 2015,s. 102). V metodach jsou zahrnuty i ¢asy neptitomnosti
zaméstnancl na pracovisti.

- Metoda intuitivni — uplatiiuje odhady a pfedvidani, zalozené¢ na dokonalé znalosti
vazeb mezi ukoly, technologiemi a pracovni kapacitou. Tato metoda se Casto pouziva
ve vetejné spravé (Koubek, 2015, s.102).

- Metoda kvantitativni — jedna o metodu zaloZenou na piesnych ¢islech, vypoctech
a matematickych propoctech. Metoda vyuziva napiiklad vykonové normy nebo
normy obsluhy. Pouziva se k odhadu potieb pracovnikii v délnickych profesich
(Koubek, 2015, s. 102).

Spravny odhad potieby pracovniku muze velmi usnadnit praci s vybérem a za¢lenénim novych
pracovnikt do procesu.

Analyza pracovnich mist

Podle Armstronga (2015, s. 679) se jedna o proces shromazd’'ovani, ziskdvani a zpracovavani
informaci vsech pracovnich mist ve firmé, pro moznost vytvaieni popist pracovnich mist. Jedna
se 0 zakladni cast uspésného vybéru zaméstnance, protoze vysledkem jsou nezbytny popis
a specifikace pracovniho mista, které jsou dulezité i pro ostatni personélni ¢innosti. (Dvoiakova
a kolektiv, 2012, s. 142) Tak aby organizace méla podklady pro ziskavani, rozvoj, vzdélavania
hodnoceni préce a efektivniho fizeni pracovniho vykonu (Armstrong, 2015, s. 679). Vychozimi
predpoklady pro efektivni zvladnuti cinnosti souvisejicich s vybérem, rozmistovanim,
eventualné propusténim zaméstnancu je rozhodnuti o ndplni prace obsazovaného pracovniho
mista,ptipadné o zméné naplné prace a souvisejicich kompetenci v ptipad¢ pfesunu pracovniki
na jina pracovni mista nebo jejich propousténi. Definovani pracovnich ukoli a vytvafeni
pracovnich mist je podle Sikyie (2016, s. 277) spojeno s hledanim odpovédi na otazky:
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- Pro¢ je potieba obsadit pracovni misto?

- Jakeé jsou pracovni ukoly?

- Kde se ma préace vykonavat?

- Kdy se mé prace vykonavat?

- Kdo ma préci vykonéavat?

- S kym se ma prace vykonavat?

- Zakolik se ma préace vykonavat? (Sikyt, 2016, s. 277).

Odpovédi na tyto otazky zavisi na podminkach a pozadavcich firmy a urcuji jeji piistup
K vytvatreni pracovnich mist.

Na zakladé analyzy pracovnich mist ziskdvame informace, které se vztahuji k danému
pracovnimu mistu. Tyto informace miizeme rozd¢lit do dvou skupin, a to na popis pracovniho
mista a specifikaci pracovniho mista.

Popis pracovniho mista

Armstrong (2015, s. 198) definuje pracovni misto jako organizacni jednotku, kterou tvori
skupina urcitych pracovnich ukold a povinnosti, které je tieba plnit. Pracovni misto urcuje roli
a postavenizaméstnance v organizaci (Siky¥, 2016, s. 267). Popis pracovniho mista v modernim
fizeni organizaci se pouziva pro tcely vybéru pracovnikil, aby se na jedné stran¢ pokusili urcit
nejlep$iho uchazeCe na pracovni pozici a na druhé stran¢ prtilakali uchazece se spravnymi
charakteristikami. Spravny popis pracovni pozice pfitahuje ty spravné kandidaty. M¢l by
uchaze¢tm poskytnout dostate¢né realistickou piedstavu 0 pracovnim misté. Koubek
(2015, s. 90) dodava dale také pozadavky, jez jsou kladeny na pracovnika. V idealnim piipadé
podnik disponuje aktualnimi popisy, které mohou byt ihned vyuzity. Pokud nicméné
neodpovidaji skute¢né povaze prace, musi byt provedena analyza pracovniho mista (Koubek,
2015, s. 90).

Kocianova (2010, s. 52) vytvateni pracovniho mista vnima jako proces, ktery plynule navazuje
na ptredchazejici ¢innost specialisty na lidskeé zdroje, analyzu pracovniho mista. Proces
vytvafeni pracovniho mista se d¢li na dva kroky: vytvoreni popisu pracovniho mista a vytvoteni
kvalifika¢niho profilu (Kocianova, 2010, s. 52). Prvnim krokem je popis pracovniho mista.
Jedna se o dokument, ktery popisuje zakladni Udaje a data 0 pracovnim misté, jeho zatazeni do
organizacni struktury, pracovnich podminkach apod. Struktura informaci se miize samoziejmé
napfi¢ organizacemi lisit. Obvykle ma nésledujici podobu:

- nazev pracovniho mista;

- pfimy nadfizeny;

- pocet podiizenych;

- zastupovani;

- vztahy k jinym pracovnim mistiim;

- ucel pracovniho mista;

- popis povinnosti;

- odpovédnosti a pravomoci,

- ocekavane vysledky;

- ptedpisy pro vykonavani prace;

- technické prostiedky nezbytné k praci;
- pracovni podminky a rizika (Kocianova, 2010, s. 53).

Druhym krokem je sestaveni kvalifikacniho profilu, ktery vznika na zakladé vytvoteni popisu
pracovniho mista (Kocianova, 2010, s. 52). Obsahem mohou byt tyto skute¢nosti jako dosazené
vzdélani, jiné odborné vzdélani, jazykové dovednosti, praxe a zkusSenosti, specifické znalosti
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a dovednosti, osobnostni ptedpoklady, fyzické ptredpoklady a dalsi specifické pozadavky
(Kocianova, 2010, s. 54).

Sikyt (2016, s. 298) uvadi, ze vysledkem procesu analyzy pracovniho mista je jeden dokument
s ndzvem popisu a specifikace pracovniho mista. Rozlisuje terminy popis pracovniho mista
a specifikace pracovniho mista. Specifikaci pracovniho mista autor definuje jako parametry
zaméstnance 0dvozené od pozadavkl na pracovni misto. Soucasti specifikace pracovniho mista
by mélo byt dosazené vzdélani, dosavadni praxe, specifické znalosti a dovednosti, o¢ekavané
chovani, motivace a predpoklady (Sikyt, 2016, s. 301).

K vytvoteni specifikace pracovniho mista se vyuziva bud’ kompeten¢ni model organizace, nebo
kompetence pracovnikil. Je potieba aktualizovat popis a specifikace pracovnich mist, protoze
dochazi k vnéjsim a vnitinim zménam (Kocianova, 2010, s. 52-53). Jak zmény uvnitf podniku
(napt. zména vyrobniho programu, flze podniku), tak zmény v podnikovém okoli (posun
v preferencich zakazniku, vliv ekonomického cyklu) méni pozadavky na pracovni mista (jejich
popis a specifikaci). Stavajici pracovni mista mohou zaniknout nebo se uréitym zptisobem
upravi, v dasledku toho pak dochdzi k posunu i v pozadavcich na zaméstnance.

Obrazek 2 Pracovni model jako zakladni organiza¢ni jednotka

e Pravomoc a odpovédnost
® Podminky a pozadavky

C )=

o
(" A
e Ukoly a povinnosti J

Pracovni misto

J

Zdroj: Sikyt (2016, s. 266)

,, Popis pracovniho mista/profil pracovni role vymezuje celkovy ucel pracovniho mista/pracovni
role, vztahy nadrizenosti a podrizenosti pracovniho mista/pracovni role ahlavni oblasti
vysledkii pracovniho mista/pracovni role. Pro ucely ziskAvani zaméstnancii se popis pracovniho
mista/profil pracovni role dopliuje informacemi o pracovnich podminkach (mzda,
zaméstnanecké vyhody nebo pracovni doba), o zviastnich pozadavcich (ménici se misto vykonu
prace, cestovani nebo obtizny pracovni rezim) nebo o prileZitostech ke vzdélavani, rozvoji
a kariére. Takto pripraveny popis pracovniho mista/profil pracovni role je vychodiskem pro
zpracovani specifikace pozadavkii na zaméstnance* (Armstrong, 2015, s. 273).

2.2 Proces ziskavani zaméstnancu

Ziskavani zaméstnancii 1ze povazovat spole¢né s navazujicim procesem vybéru za klicové
personélni ¢innosti pii obsazovani volnych pracovnich mist. Dle Koubka (2015, s. 126) je cilem
ziskavani pracovnikl obsadit volné pracovni pozice, a to pii optimdlnich nékladech a vcas.
Oproti tomu Armstrong (2015, s. 272) definuje ziskavani zaméstnanct jako proces vyhledavani
a oslovovani potencialnich zaméstnanci, ktefi jsou pro podnik potiebni. Podle Mértlové
(2014, s. 49) je tkolem ziskavani zaméstnancu ziskat urcity pocet uchazec¢u, kteti pozdé&ji
projdou procesem vybérového fizeni, ve kterém bude vybran nejvhodnéjsi uchaze¢ na pracovni
misto. Tento proces tedy spociva ve vyhledavani vhodnych pracovnich zdroju, informovani
o volnych pracovnich mistech v podniku, nabizeni volnych pracovnich mist, v jednani
Suchaze¢i o zaméstnani a ziskavani potfebnych informaci o uchazecich. Cilem ziskavani
pracovnikll je zajisténi takového toku informaci mezi organizaci a uchazeCem, aby
potencialni zajemci o zaméstnani reagovali na volné pracovni pozice ve firmé (Koubek,
2015, s. 127). Bélohlavek (2016, s. 30) povazuje za cil procesu ziskavani, vybrat do organizace
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vhodného zaméstnance, ktery bude motivovany a bude efektivné vykonavat svou praci. Sikyi
(2016, s. 95) definuje ziskavani zaméstnanct jako persondlni proces, ktery tvoti nékolik krok:

stanoveni pozadavki na zaméstnance;

stanoveni metod ziskavani zameéstnancu;

identifikace zdroju ziskdvani zaméstnancu;

vybér vhodnych kandidatt o praci;

zvetejnéni a formulace nabidky préace;

posudek variantniho obsazovani volného pracovniho mista;

stanoveni pozadovanych dokumentt od uchaze& 0 praci (Siky#, 2016, s. 95).

Koubek (2015, s. 131), na rozdil od Sikyte, uvadi, ze proces ziskavani pracovniki zahrnuje tyto
na sebe navazujici kroky:

Zjisténi potieby ziskavani zaméstnanca — identifikace potfeby musi probéhnout
véas,nejlépe s dostateénym piedstihem, nez bude nového zaméstnance potieba.
Popis volného pracovniho mista — charakteristika obsazovaného pracovniho mista
jesoucasti nabidky o zaméstnani. Uchaze¢i 0 praci umoziiuje, rozhodnout se, zda
se o aktualni misto uchazet ¢i nikoliv.

Zvazeni moznych variant — fizeni lidskych zdroju Klade duraz na snizovani
nakladaprace, proto je nutné zvazit nasledujici alternativy:

a) zruSeni pracovniho mista;

b) rozdéleni prace mezi jind pracovni mista;

C) préace piescas;

d) préce na ¢aste¢ny Uvazek;

e) docasny pracovni pomér;

f) DPP, DPC;

g) préace na plny tUvazek.

Volbu popisu a specifikaci pracovniho mista — je nutné zvolit takovy popis
pracovniho mista, ktery poskytne uchazeéi jasné a srozumitelné informace o daném
miste.

Identifikaci potencialnich zdroji uchazeéda — organizace se rozhodne, zda pti
ziskavani vyuzije vnitini nebo vnéjsi zdroje.

Volbu metod ziskavani zaméstnanci — metod ziskavani existuje cela fada
a organizace vétSinou vyuziva vice moznosti.

Volbu dokumenti poZzadovanych od uchazedd — nejcastéj$imi pozadovanymi
dokumenty jsou doklady o vzdélani a praxi, zivotopis, reference z ptedchoziho
zaméstnani, piipadné vypis z rejstiiku trestd nebo motivacni dopis.

Formulaci nabidky prace — ptipravuje se na zaklad¢é charakteristiky a specifikace
pracovniho mista. Vénuje se pozornosti i tomu, zda jsou pracovnici ziskavani
z vnitinich nebo vnéjsich zdroju, k obtiznosti ziskani pracovnikl, k volbé metod
ziskavani a k volbé pozadovanych dokumentt od uchazecu.

Zverejnéni nabidky prace — béhem tohoto obdobi se kandidati uchazeji o volné
pracovni misto, organizace s nimi jedna a shromazd’uje potiebné dokumenty.
ShromazZd’ovani dokumenti od uchazeci a prace s nimi — tento krok je velmi
dilezity v celém procesu, nebot’ jednéani s kandidaty rozhoduje o tom, zda se z téchto
kandidati stanou skutecni uchazeci o zaméstnani.

Pi'edvybér — na zaklad¢ piedlozenych dokumentl se vyberou vhodni kandidati, kteti
jsou nasledn¢ zatazeni do procesu vybéru.

Sestaveni seznamu uchazefid k vybéru — zavéreény krok procesu ziskavani
zamé&stnancu. Za idealni pocet uchazecu, kteti budou pozvani k zavéreénému vybéru
sepovazuje pét az deset na jedno pracovni misto (Koubek, 2015, s. 131).
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Dle Koubka (2015, s. 156-157) by méla kazda spole¢nost dodrzovat nésledujici pravidla bez
ohledu na jejich firemni politiku:

- Organizace by méla informovat o volnych pracovnich mistech pfedné své vlastni
pracovniky a az poté vyuzit vnéjsi zdroje.

- Pfi vyuzivani vngjSich zdroju by spole¢nost neméla vystupovat anonymné.

- Organizace by meéla kazdého uchazece informovat o charakteristice volného
pracovnihomista, pozadavcich na pracovni dovednosti zaméstnance i o zakladnich
pracovnich podminkach, které jsou s danym mistem spojene.

- Organizace by m¢la kazdého uchazece o zaméstnani informovat o situaci, v jaké fazi
procesu ziskavani a vybéru se momentalné nachazi.

- Organizace by se méla snazit ziskat potencionalni zaméstnance pouze na zakladé
jejich dovednosti vykonavat danou praci.

- Organizace by nemé¢la klamat, ptehanét ¢i That pti nabizeni volnych pracovnich mist.

- Organizace by neméla nikoho diskriminovat na zaklad¢ pohlavi, véku, barvy pleti
¢inabozenstvi (Koubek, 2015, s. 156-157).

2.2.1 Vnitfni a vnéjsi zdroje ziskavani pracovniku

Ziskavani pracovnikli znamend nejen ziskdvani z externich zdrojt, ale také moznost presunu
soucasnych zaméstnancll na jiné pozice v ramci firmy. V tomto piipad¢ se hovoii o vnitinich
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zdrojich. Ziskavani z vnitinich a vnéjSich zdroju Ize podle potieby kombinovat.
Vnitini zdroje
Je mozné zvazit obsazeni pracovniho mista soucasnym pracovnikem. Pokud umoznime

pracovnikovi ptechod na lepsi pracovni misto, mtze to byt motivaci pro ostatni zaméstnance
a také signal toho, ze si zaméstnavatel vazi svych pracovniki (Bélohlavek, 2016, s. 31).

Vnitini zdroje zaméstnancti dle Koubka (2015, s. 129) tvofi:

- zaméstnanci, ktefi cht&ji dobrovolné pielozit na nové pracovni misto v ramci
organizace;

- zaméstnanci ,,uspofeni® v disledku technického rozvoje;

- zaméstnanci, ktefi jsou uvolnéni pii ukonceni ¢innosti nebo jinymi organiza¢nimi
zmeénami;

- zaméstnanci, ktefi zvladnou slozit&jsi praci, nez kterou vykonavaji na stavajicim
pracovnim misté (Koubek, 2015, s. 129)

Ziskavani pracovniki z vnitinich zdroji ma fadu vyhod. Zaméstnavatel tak podporuje motivaci
a spokojenost svych zaméstnanct. Stavajici zaméstnanci se na nové pracovni misto adaptuji
rychleji. Investice spojené se vzdélavanim a rozvojem zaméstnanci se 1épe zuroci (Dvotdkova
a kol., 2012, s. 149).

Vnéjsi zdroje

vV

V idealnim ptipad¢ by organizace méla vnéjsi zdroje vyuzivat az v ptipad¢, Ze zdroje vnitini
jsou nedostacujici a nedokdzou pokryt aktudlni potiebu. Mezi vnéjsi zdroje mlizeme zaradit
téméf vSechny osoby v produktivnim a dichodovém veéku. Za hlavni vnéjsi zdroje lze
povazovat:

- volneé pracovni sily na trhu prace (uchazeci registrovani na uradu prace);

- absolventy skol;

- zaméstnance jinych organizaci rozhodnuti zménit zaméstnavatele (Koubek, 2015,
s. 129-130).

20



Mezi doplikové vnéjsi zdroje se fadi piedev§im Zeny v domacnosti, dichodci, studenti
a pracovni zdroje v zahranic¢i (Koubek, 2015, s. 130).

Ziskavani pracovnikl z vnéjSich zdroji se mize organizaci vyplatit, nebot’ novi pracovnici
mohou do spolecnosti ptinést novy pohled, nové myslenky ¢i jiné feseni problémt. Na rozdil
od obsazovani pracovnich mist z vnitinich zdroju je obsazovani ze zdroji vnéjsich spojeno
s mnohem vys$simi naklady. Ziskavani, nasledujici vybér, piijimani a adaptace noveho
pracovnika jsou ¢asov€ i finan¢né¢ pomérné naro¢né. Ptitom vysledek vSech personélnich
¢innosti nemusi byt vzdy uspokojivy. Nemusi se vzdy podatit piijmout vhodného zaméstnance.

2.2.2 Metody ziskavani zaméstnancu

Volbu metod ovlivituje n¢kolik zdkladnich faktort, pfedevsim jakou pracovni pozici je nutno
obsadit a jaké jsou finanéni prostfedky, které podnik mize vynalozit. Organizace vyuzivaji
zpravidla kombinaci nékolika metod ziskéavani pracovnikli a nesoustfedi se pouze na jednu
(Koubek, 2015, s. 135).

Sikyt (2016, s. 96) poukazuje piedevsim na nasledujici metody ziskavani zaméstnancii:

- uchaze¢ se sam nabidne;

- doporuceni sou¢asného pracovnika;

- ufad prace;

- inzerce;

- letaky, vyvésky;

- socialnf sitg;

- e-recruitment (Siky#, 2016, s. 96).
Prestizni organizaci s dobrou povésti, zajimavou a dobie placenou pracovni nabidkou se mtze
stat, e se jim uchaze&i nabizeji sami (Sikyt, 2016, s. 96). Kandidati ji oslovi napiimo osobné
nebo pisemné. Tato metoda vyrazné Setii ndklady, avsak nebyva moc efektivni. Nepravidelné
nabidky ze strany uchaze¢li mohou narusovat praci personalisti, nebot’ musi byt vzdy

pripraveni reagovat na nabidky a jednat s uchazeci, aby to nenarusilo dobrou povést organizace
(Koubek, 2015, s. 136).

Zejména v poslednich letech se velmi oblibenou a efektivni metodou ziskavani stalo
doporuceni sou¢asného pracovnika (referral program). Referral program je zptisob naboru
zaméstnancu zaloZeny na principu sdileni a doporu¢ovani volnych pracovnich mist stavajicimi
zamgstnanci. Za doporuceni nalezi zaméstnanci finan¢ni, jind hmotna nebo i nehmotna odména
na zaklad¢ preferenci organizace a piedevSim pracovniki (Referral program, 2020). Podle
vyzkumu Jobvite Index zlstava v organizaci 46 % zaméstnanct ziskanych prostfednictvim
doporucovanych programd tii roky a déle. Zaroven z vyzkumu vyplynulo, Ze doporuceni jsou
5x 0¢inngjsi nez vSechny ostatni zdroje ziskdvani pracovnika (Jobvite, 2017). Nize je
vyobrazeno schéma, jak referral program funguje v praxi (viz Obrazek 3).

21



Obrazek 3 Referral program v praxi

OG

Zdroj: Referral program (2020)
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Tegze (2019, s. 269) posuzuje metodu doporuceni jako nejvhodngjsi pro vsechny typy
spole¢nosti. Vyhodou jsou jako u predchozi metody nizké néklady na ziskavani. Bélohlavek
(2016, s. 32) konstatuje, ze tato metoda piinasi obvykle velmi dobré vysledky, jelikoz soucasny
zamg&stnanec by nedoporucil nevhodného zaméstnance, za kterého by se musel stydét.

Dle Koubka (2015, s. 136) je dalsi metodou p¥imé osloveni vybraného pracovnika, které se
vyuziva predevsim pro ziskavani vedoucich pracovniki. Tato metoda opét Setii ndklady, jelikoz
neni tfeba inzerce ¢i jinych zprostiedkovatelskych instituci. Koubek (2015, s. 136) spatfuje
nevyhodu v tom, ze napiimo osloveny pracovnik si vice uvédomuje svou cenu a své postaventi,
a mize zacit diskutovat o své mzd¢. S touto nevyhodou se ztotoziuje i JaniSova (2013, s. 599),
ktera vysvétluje, ze naptimo osloveny pracovnik ¢asto neuvazuje o zmeéné¢ zaméstnani, ale po
osloveni vétsinou zajem ziska, protoze ma ptileZitost, vyjednat si lepsi pracovni podminky.

Dalsi metodou pro ziskavani zaméstnancu je headhunting. Tento pojem mini cilené aktivni
oslovovani potencialnich zajemcit o volnou pracovni pozici, ktefi nejsou bez zaméstnani
av mnoha piipadech dosud neuvazovali 0 zméné (Experis, 2020). Jednd se 0 metodu
ziskdvani z vngjsich zdroju. Headhunterské firmy nabizeji Sirokou skalu odbornikd a maji
piehled o fadé vhodnych uchaze¢t. Tato metoda je vSak nakladnéjsi (Bélohlavek, 2016, s. 31).

Relativné nizkonakladovou metodou je informovani o volnych mistech na vyvéskach. Vyvésky
jsou umistény pfimo na pracovisti, aby méli soucasni zaméstnanci piehled o volnych
pracovnich mistech. Mohou byt také umistény mimo pracovisté, aby k nim méla pfistup
1 vetejnost. Koubek (2015, s. 137) vidi nevyhodu v tom, Ze tato metoda oslovi jen omezeny
pocet uchazecu a neni ptilis vhodna pro obsazovani vyssich pracovnich pozic.

Dalsi metodou jsou letaky vkladdané do postovnich schranek. Vyhody jsou podobné jako
u vyvesek, 1 kdyz je tato metoda pone¢kud drazsi. Tato metoda je vhodna spise k ziskavani

pracovnikl pro méné kvalifikovanou praci a jeji efektivita zavisi na mnozstvi letakd, které se
vlozi do postovnich schranek (Koubek, 2015, s. 137).

Oblibenou a velmi pouzivanou metodou je spoluprace se §kolami. Jedna se o velmi vyhodnou
zélezitost jak pro $kolu, tak pro organizaci. Skoly ziskavaji piistup k praxi, k pfednaskam
praktika pied studenty ¢i odborné staze. Firmy mohou naopak vyuzit hlubSich teoretickych
znalosti ze strany pedagogi (Bélohlavek, 2016, s. 32). Vyhodou je, Ze organizace ma moZznost
vyhlédnutého studenta Iépe poznat a ma o ném vice informaci nez 0 jiném uchazeci
0 zam@&stnani.

Nejrozsifenéjsi metodou ziskavani pracovniku je inzerce ve sdélovacich prostiedcich. Inzeraty
v televizi, rozhlase a v tisku mohou mit regiondlni ale také mezinarodni zabér dle toho, jak
obtizné je najit pozadovaného pracovnika (Koubek, 2015, s. 138). Dle Armstronga
(2015, s. 279) je cilem inzerce, stimulovat odpovédi, upoutat pozornost, udrzovat a vzbudit
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zajema zajistit uchazece. Za nevyhodu povazuje Koubek (2015, s. 138) vysoké naklady na
inzerci. Naopak Armstrong (2015, s. 282) spatfuje nevyhodu v tom, Ze tisk a televize jsou oproti
internetu na dstupu.

Rozvoj informacnich technologii umoznil zna¢né rozSifeni tzv e-recruitmentu neboli
elektronického ziskavani zameéstnanct, kdy je volna pracovni pozice inzerovana na internetu.
Inzerce je umisténa na webovych strankach spole¢nosti nebo na pracovnich portalech. Mezi
nejvyuzivangjsi pracovni portdly patii dle Novaka (2019) Jobs.cz a Prace.cz. Na téchto
tradi¢nich platformach si uZivatel mize najit volné pracovni pozice podle ruznych Kritérii —
napt. podle konkrétni pozice, podle mésta, typu uvazku, mzdy, vzdélani apod. Vyhoda téchto
stranek tkvi v jejich navitévnosti a oblibenosti, které je v Cesku podle IVITERA a.s. (2016) na
velmi vysoké Urovni. Nevyhodou muize byt Spatné zvoleny pracovni server. Organizace muze
inzerovat volné pracovni misto na serveru, kde se pozadovana cilova skupina uchazeci
nenachézi (HR News, 2019). V ramci e-recruitmentu jsou vyuzivany socialni sité, predevsim
LinkedIn, Facebook nebo Twitter. V prizkumu Jobvite se ukéazalo, ze 87 % zaméstnavatela
pouziva pro nabor do spolecnosti socialni sit’ LinkedIn, vice nez polovina (55 %) pouziva
Facebook a 47 % vyuziva k ndboru socialni sit” Twitter (Jobvite, 2011). Dle Bélohlavka (2016,
s. 32) je dnes vybér pomoci socialnich siti velmi efektivni, nebot’ se ve svych okruzich cilen¢
zaméfuji na riznd profesni témata. AvSak musime dobte zvazit, kterou socialni sit’ zvolime.
Naptiklad Facebook oslovi spise mladsi a poc¢itacoveé gramotnou generaci. Jedna se o nejvetsi
sociélni sit’ na svéte, ktera ma ke étvrtému CEtvrtleti roku 2019 téméf 2,5 miliardy aktivnich
uzivatelit mési¢né¢ (Clement, 2020). I pfesto, ze nejde o profesni socidlni sit’, potencidlnich
uchazeci se pravé na Facebooku nachazi mnohem vice a jsou zde aktivnéjsi nez na LinkedIn.
Ten vétsina uzivateld nav$tévuje jen nékolikrat do mésice, coz muze celkovy pribéh
vybérového fizeni prodlouzit (Tegze, 2019, s. 104). VyuzZiti Facebooku je vhodné zvazit na
zaklad¢ charakteru nabizené pozice a zarovei je potieba respektovat soukromi uzivatelt(Tegze,
2019, s. 105). Tegze (2019, s. 300) poukazuje na mladou generaci, pro kterou je e-mail
povazovan za pomalejs$i a piednost ddva komunikaci ptes WhatsApp, Twitter, Snapchat,
Facebook Messenger. Autor (Tegze, 2019, s. 299) dale upozoriiuje na to, Zze pro mladou
generaci je dulezité, aby byly kariérni stranky dostupné bez problémi na mobilnich telefonech.
Pokud ma spolecnost dostate¢né financni prostfedky doporucuje vytvotfeni vlastni mobilni
aplikace. Dale také zminuje podstatnou roli marketingu v oblasti recruitmentu a fika, ze pokud
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2019, s. 181).
Horvathova (2016, s. 312) poukazuje na vyhody a nevyhody socialnich siti.
Vyhody vyuzivani socialnich siti
- moznost budovani znacky a vytvareni dobrého jména organizace;
- zrychleni firemni komunikace;

- podpora Usili o oteviené inovace (vytvafeni komunikaénich kanalu se zdkazniky);
- uzite¢ny nastroj pii naboru potencidlnich zaméstnanct (Horvathova, 2016, s. 312).

Nevyhody vyuZivani socialnich siti
- obava poskozeni povésti organizace,
- riziko vngjsiho naruseni pocitaCovych siti organizace;
- nebezpecné chovani pracovniku;
- falesné profily (Horvathova, 2016, s. 312).

Mezi nejpouzivanéjsi platformy socialnich médii, které vyuzivaji zaméstnavatelé ke kontrole
uchazeci, patii socialni sité LinkedIn (87 %), Facebook (43 %), Twitter (22 %), Blog (11 %),
Instagram (8 %) a Youtube (6 %) (Jobvite Recruiter Nation Report, 2016).
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Obrazek 4 znazoriuje, jaké informace o uchazecich jsou personalisty nejvice provéfované na
socialnich sitich typu Facebook a LinkedIn. Na socialni profesni siti LinkedIn jsou nejvice
provétované informace tykajici se odbornych zkusenosti, délky praxe, specifickych dovednosti
a vzajemnych kontakti. Na socidlni siti Facebook jsou informace ovéfovany v mensi mife.
Nejvice jsou kontrolovany informace, které se tykaji souladu kulturnich hodnot.

Obrazek 4 Provéfované informace o uchazec¢ich na socialnich sitich
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Personalisté ihned vylouci uchazece, pokud na jejich profilech na socialnich médiich naleznou
skute¢nosti, jako je provokativni nebo nevhodny obsah, alkohol a drogy nebo S$patné
komunikac¢ni dovednosti (Careerbuilder).

Spoluprace s uiady prace slouZi jak pro uchazee o praci, tak organizacim poptavajici
pracovniky. Ufad prace eviduje osoby, které jsou nezaméstnané, a pomaha jim nalézt nové
pracovni uplatnéni. V nékterych piipadech mize zaméstnavatel obdrzet i piispévek na
zaméstnavani urcitého pracovnika (Koubek, 2015, s. 140). Zprosttedkovani je zcela zdarma
a jedna se o vyhodnou metodu pro ob¢ strany. Nevyhodou vSak je ne pfili§ velky vybér
kandidatt (Koubek, 2015, s. 139-140). Timto zptisobem se Casto ziskavaji operatofi call center,
administrativni a manuélni pracovnici & prodejci (Armstrong a Taylor, 2015, s. 280). Utady
prace v Ceské republice mohou uchazeéim 0 zaméstnani pomoci vytvofit strukturovany
Zivotopis nebo poradit, jak reagovat na inzerci.

2.2.3 Dokumenty poZadované od uchazecia

Jedna se o krok v procesu ziskavani zaméstnancti, ktery maze ovlivnit uspésnost dalSich etap
vybéru. Pozadované dokumenty poskytuji informace a dilezité Udaje 0 uchazecich a umoziuji
vybrat toho nejvhodné&jsiho kandidata na dané pracovni misto.

Sikyt (2016, s. 361) povazuje za bézné pozadované dokumenty:
- Zivotopis;
- zZadost 0 zamé&stnani;
- o0sobni dotaznik;
- kopie vysvédceni, diplomd;
- pracovni posudky;
- reference Sikyt (2016, s. 361).
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Koubek (2015, s. 143) udava dalsi dokumenty, o kterych Sikyi nehovoii. Je to motivaéni dopis,
Vypis z rejstiiku trestt, 1ékaiské zpravy o zdravotnim stavu a zapocétovy list.

Zivotopis

Zivotopis neboli Curriculum vitae (CV) je v mnoha piipadech nejéastéji pozadovanym
dokumentem. Udaje v ném obsazené charakterizuji a identifikuji uchaze¢e a umozituji posoudit
jejich zpisobilost vykonavat pozadovanou praci (Sikyt, 2016, s. 361). Nejéast&ji je podle
Zivotopisu proveden piedvybér a na jeho zakladé jsou uchazeCi rozdéleni na ,,vhodné*
a ,,nevhodné. Vhodni uchazeci jsou pozvani k vybérovym pohovorim k dal§imu posouzeni
a nevhodni uchaze¢i jsou slugnd odmitnuti (Siky¥, 2014, s. 102-103). P¥i posuzovani
obdrZenych Zivotopisti by se méla vénovat pozornost i k nejriznéjsim detailim, které je nutno

posléze ovéfit pii pohovoru, pokud bude uchaze¢ k dalsim vybérovym proceduram pozvan
(JaniSova, 2013, s. 577).

Koubek (2015, s. 145) uvadi tii zakladni typy Zivotopisu:

Volny Zivotopis neboli Zivotopis slohového typu — uchaze¢ si ho sestavuje sam a tradi¢né ma
podobu chronologického popisu jeho zivota. V sou€asnosti jiz neni pfili§ vyuzivany. Volny
zivotopis nahradil motivacni dopis, ktery se zasila spoleéné s jinym typem Zivotopisu (Koubek,
2015, s. 145).

Polostrukturovany zivotopis — uchaze¢ zde musi uvést informace, které vyzaduje organizace,
aby posoudila jeho zpusobilost. Dale zalezi na uchazeéi, jak tyto informace dale doplni
(Koubek, 2015, s. 145).

Strukturovany Zivotopis — je nejcastejsi forma zivotopisu. Uchaze¢ dostane detailni pokyny,
co a v jakém potfadi ma byt uvedeno. Vyhodou u tohoto typu je pfehledna struktura a Cisty
design, ve kterém se personalista snadno zorientuje (Koubek, 2015, s. 145). Strukturovany
profesni zivotopis staci ve vétsing piipadi zaméstnavateli predlozit v rozsahu na jeden list A4.
Ptilis rozsahly zivotopis mize byt pro personalistu nezajimavy. Nejednodusi zptisob, jak napsat
Zivotopis a na nic dileZitého nezapomenout, je pouZit ptedem ptipraveny vzor, ktery si uchaze¢
muze najit na internetu (Koubek, 2015, s. 145).

Tabulka 1 zobrazuje ptiklad, jak by mé&l vypadat strukturovany zivotopis v praxi.

Tabulka 1 Ptiklad struktury zivotopisu

Zakladni osobni tdaje
Jméno, ptijmeni, titul

Adresa, telefon, e-mail

Udaje o dosaZzeném vzdélani
Od (mésic/rok) do (mésic/rok), setfidéno od nejaktualnéjsiho

Skola, obor, zplisob ukonceni

Udaje o dosavadni praxi
Od (mésic/rok) do (mésic/rok), setfidéno od nejaktualnéjsiho

Zameéstnavatel, pracovni misto, pracovni napli

Udaje o specifickych znalostech a dovednostech

Jazyky, pocitace, fidi¢ské opravnéni apod.

Datum, podpis

Zdroj: Sikyt (2016, s. 363)
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Motivacni dopis

Motivacni neboli pritvodni dopis posila uchazec spolecné se zivotopisem. Dopis by nemél byt
pfili§ dlouhy a m¢l by uchazece piedstavit v n€kolika fadcich. U personalisty by mél dopis
vzbudit zajem, poznat uchazece osobné. Portal Jobs.cz doporucuje, psat méné o sobg, a vice se
zaméfit na potencidlniho zaméstnavatele (Jobs.cz, 2018). V pravodnim dopise muze
personalista vy¢ist i aroven verbalni komunikace (Dvotakova, 2012).

2.2.4 Formulace nabidky zaméstnani

vvvvvv

Nabidka zam¢stnani je nejbéznéj$im a nejdulezitéjsim prostredkem navazani komunikace mezi
zamg&stnavatelem a potencionalnimi uchazeci 0 zaméstnani béhem obsazovani pracovnich mist
(Sikyt, 2016, s. 369). Zpracovava se na zakladé popisu a specifikace pracovniho mista. Pracovni
misto reprezentuje organizacni jednotku, kterou tvofi jednotlivé pracovni ukoly a povinnosti,
které je nutno plnit (Armstrong, 2015, s. 192). Jeho popis je dilezitym vymezenim vztahu
zaméstnance ke spole¢nosti. Ptihlizi se k tomu, zda se zaméstnanci ziskavaji z vnitinich nebo
vnéjsich zdroju, k volbé metod ziskavani pracovnikii a k volbé dokumentd pozadovanych od
uchazect (Koubek, 2015, s. 147). Nejprve je nutné definovat, jaké pracovniky zaméstnavatel
hleda, aby byla oslovena spravna cilova skupina. Aby inzeréat oslovil spravné uchazece, poskytl
jim v8echny potiebné informace a byl ve skute¢nosti levngjsi, mél by dle Sikyie (2016, s. 372)
obsahovat nasledujici polozky:

- néazev pracovniho mista;

- charakteristika prace a organizace;

- misto vykonu prace;

- pozadavky na zaméstnance (dosazené vzdélani, praxe, dovednosti apod.);

- podminky vykonu prace (pracovni podminky, odménovani);

- dokumenty pozadované od uchazeci;

- pokyny pro uchazede 0 zaméstnani (jak se o zaméstnani uchézet) (Sikyt, 2016,
s. 372).

Aby byl inzerat pracovniho mista efektivni, mély by byt dodrzeny vSechny zasady. V inzeratu
musi byt obsazeny vSechny vySe uvedené nalezitosti. Inzerat by mél byt umistén ve vhodném
sdélovacim prostiedku. Organizace by méla zvolit vhodnou formu inzeratu a zaroven by si méla
vést zdznamy o svych inzeratech. Méla by byt analyzovana efektivnost inzerovani. Organizace
by méla odmitnuté uchazece v€as a vhodnym zplisobem informovat o jejich netispéchu. Firma
nesmi v inzeratu zadnou skupinu osob diskriminovat (na zakladé véku, pohlavi, nabozenstvi
apod.) (Koubek, 2015, s. 148-149).

Tegze (2018, s. 1256) uvadi nekolik zasad, které je tfeba dodrzovat pfi vytvafeni pracovniho
inzeratu:

- Nabidku tvofFit pro lidi — nesrozumitelné vyrazy, kterym rozumi pouze zaméstnanci
ve firm¢, mohou kandidaty spiSe odradit. Zvoleni osobnéjSiho osloveni plisobi na
uchazece lépe nez zvoleni vieobecného osloveni.

- Srozumitelny jazyk — neni vhodné pouzivat zkratky nebo terminy z firmy, protoze
mize vyt pro uchazece nesrozumitelny.

- Ani kratké, ani dlouhé — neni mozny popis pracovniho mista ve dvou vétach.
Zaroven uchazeCovo pozornost je omezend, a proto neni vhodné vytvorit
celostrankovy podrobny inzerat plny odbornych vyrazi.

- Opakované pouZiti popisu prace — s vyvojem firmy se musi obménovat i zptisob
inzerce. Neni doporuceno, vyuzivat v prabéhu let stéle stejny inzerat.

- Kazda lokalita je jinAd — nez firma vstoupi na novy trh, méla by se zajimat
0 charakteristiky mista a o to, jaké inzeraty prezentuje na danem trhu konkurence.
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Toutoneznalosti se maze firma dostat do nevyhody.

- Kontaktni adaje — uvedenim kontaktu do organizace se zvySuje pocet reakci
a uchazecioceni moznost osobniho kontaktu.

- Gramatika a pravopis — pied zvefejnénim inzeratu je nutné, zkontrolovat
gramatickoustranku. Text by mél byt stru¢ny a bez pravopisnych chyb (Tegze,
2018, s. 1256).

Uveiejnéni nabidky zaméstnani

Po formulaci nabidky nasleduje faze zvetejnéni nabidky pracovniho mista na urcité obdobi, ve
které se uchaze¢i mohou hlésit do vybérového tizeni. Obdobi uvefejnéni nabidky by mélo byt
ptimétené dlouhé, v piipad¢, ze obsazeni dané pozice je zadouci co nejdiive, miuzeme dobu, ve
Které se uchaze¢i mohou hlasit, zkratit. Krat$i doba se nejcastéji objevuje u méné
kvalifikovanych praci, nebot v piipadé¢ kvalifikovanéjsich pracovnik by kratsi doba zvefejnéni
nabidky mohla byt spiSe odrazujici, je totiz tfeba myslet na dobu, ve které musi piijeti nabidky
zvazit (Koubek, 2015, s. 153). Je vhodné, uvetejnit pracovni nabidku vice zpisoby, napiiklad
kombinovat vybrané metody ziskavani pracovniki. (Koubek, 2015, s. 153).

Pi‘edbéZny vybér vhodnych uchazeci

Hlavnim diivodem pro pouzivani piedvybéru je, Ze Zivotopis vétsinou neni schopny odpoveédét
na vSechny otazky relevantni k potiebam inzerované pozice, ptipadné je nutné udaje poskytnuté
2015, s. 154). Piedvybér také umozniuje porovnat kandidaty, ktefi se jevi rovnocenné na zakladé
poskytnutych zivotopist. Predvybér tedy poméha ovéfit prvni dojmy, zkuSenosti, znalosti, ale
I 0sobnost uchazece a jeho vystupovani. Personalista muze kontaktovat uchazece telefonicky
k dopInéni informaci, které se nedocetl v doloZzenych dokumentech (Koubek, 2015, s. 154).

Koubek (2015, s. 154) zde tadi uchazece do tii skupin:

- Velmi vhodni — kandidéti jsou pozvani piimo k vybérovému fizeni.

- Vhodni — organizace nedosahla pozadovaného pocétu vhodnych uchaze¢t a muze
pozvat tyto kandidaty k vybérovym proceduram.

- Nevhodni — organizace kontaktuje uchazece o jejich netispéchu s podékovanim za
jejich zajem o préci (Koubek, 2015, s. 154).

2.25 Nové trendy v procesu ziskavani

V poslednich letech se stal LinkedIn pro spoustu organizaci jednim z hlavnich zdroju ziskavani
novych zaméstnanct. Je stale jednim z nejlepsich zdrojt o firmach a o uchazecich 0 zaméstnani.
Na trhu jiz existuje nékolik aplikaci, které mohou LinkedIn nahradit a usnadnit zaméstnavateltim
hledani novych kandidatt (Tegze, 2019):

- Talentwunder — jedna se o specializovany vyhledavac, ktery umoznuje pfistup
k vice nez 1 miliardé profili z vice nez 30 siti a platforem dileZitych pro nabor
zaméstnanct jako jsou Facebook, LinkedIn, Twitter a spousta dalsich. Systém taky
poskytuje informace o tom, jak moc je uchaze¢ otevien nové pracovni zkuSenosti
(Talentwunder,2020).

- Hiringsolved — aplikace, ktera umoziuje nalézt kandidaty s profilem na internetu.
Diky vyuziti umé&lé inteligence se systém nauéi, jak recruitefi v dané organizaci
pracujia jaké kandidaty piifazuji ke svym pozicim. Systém zacCne automaticky
navrhovat dalsi vhodné kandidaty z této databaze (Hiringsolved, 2020).

- Amazinghiring — webova aplikace, ktera pomaha ziskavat nové technické talenty.
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Aplikace také pokryva ,pasivni kandidaty”, ktefi nezvefejiiuji Zivotopisy na
pracovnichserverech. Diky aplikaci nepotiebuji naborati specifické znalosti pro zdroje
technickychspecialisti. Sta¢i pouze nastavit poc¢ate¢ni parametry, aby doséahli shody
(Amazinghiring, 2020).

Vsechny vyse zminéné systémy mohou slouzit jako nahrada za LinkedIn nebo se stit novym
zdrojem pro ziskavani novych zaméstnancu. Kazda z téchto aplikaci ma své vyhody i nevyhody
a zalezi na tom, jaké zaméstnance aktualné firma hleda. Spole¢nou vyhodou vsech systémt je
vyrazné usnadnéni a zefektivnéni hledani uchaze¢t (Tegze, 2019). Kadlec (2019) vidi
budoucnost umé¢lé inteligence v robotizaci, ktera vSak muze vést ke zvySeni nezaméstnanosti
zejména u zen. Dle né&j vétSinou pracuji zeny na nizSich pozici a je mozné je jednoduse nahradit
roboty (Kadlec, 2019).

Novym trendem v procesu ziskavani zaméstnanct je chatbot, coz je moderni pocitatovy
program uréeny ke komunikaci s lidmi. Chatboti nachazeji vyuziti v marketingu, ale také v HR
odvétvi, kde se pouzivaji pro ziskavani a nabor zaméstnanct (Medium, 2020). Chatboti
zvladnou jednoduché a rychlé provedeni nastupnim procesem, pfedstaveni tymu kolegi ¢i
seznameni se zam¢stnaneckymi benefity (Medium, 2020).

Chatbota vyuzila napiiklad internetovd kosmeticka firma Notino pii realizaci kampané
,harozeninové prani“. Na Facebooku byla nastavena kampan s pfanim vSechno nejlepsi
k narozeninam cilend na uZzivatele, ktefi budou mit v brzké dobé& narozeniny. Kromé ptani
obsahoval prispévek také informaci o darku, ktery uzivatel ziska po kliknuti na tlacitko. Poté
se spustil v Messengeru chatbot, ktery uzivateli predal darek ve formé slevového kuponu na
nakup v e-shopu Notino. U¢elem této kampané byla podpora prodeje, coz se uspé&iné podafilo.
Notinu se diky chatbotovi podatilo ziskat vice nez 73 000 novych uzivateld do ,,Messenger
databaze®, které mize nyni vyuzit pro rozesilani pravidelnych nabidek (Ko-bot, 2020).

2.2.6 Faktory ovliviiujici ziskavani pracovniki

Proces ziskavani zaméstnanct je zalozen na toku informaci mezi organizaci a potencialnimi
zajemci, coz zahrnuje jak soucasné pracovniky ve firmé¢, tj. vnitini pracovni sily, tak uchazece
mimo firmu, tj. vngjsi zdroje pracovni sily (Koubek, 2015, s. 127). Proces ziskavani pracovnikt
mize byt ovlivnén mnoha faktory, mezi které patii napiiklad samotna nabidka prace inzerovana
danou organizaci,kdy mira odezvy na nabidku zaméstnani muze byt niz§i v disledkt $patné
formulovaného obsahu, ptipadné nevhodného zptisobu informovani o volném pracovnim mistg,
nebo muze bytzpisobena vnitinimi podminkami organizace ¢i vngj§imi podminkami (Koubek,
2015, s. 127). Podminky ziskavani pracovnika se tedy déli na vnitini a vnéj$i. Vnitini podminky
jsou takové které muze do jisté miry sama organizace ovlivnit. Tyto podminky se déli na ty,
které souvisis ur¢itym pracovnim mistem a podminkami na strané organizace (Kocianova,
2010, s. 80).

Mezi vnitini podminky ziskavani pracovnikd souvisejici s uritym pracovnim mistem lze
zatadit povahu préce, postaveni pracovniho mista v hierarchii funkci organizace, pozadavky na
pracovnika tykajici se vzdélani a schopnosti, rozsah pravomoci, povinnosti a odpovédnosti,
organizace prace a pracovni doby, misto vykonu prace a pracovni podminky — odména,
pracovni prostiedi a jiné zaméstnanecké vyhody (Koubek, 2015, s. 128).

Podminky vztahujici se k organizaci zahrnuji vyznam, ispé$nost a prestiz organizace, dobré
jméno firmy, uroven odménovani v porovnani s ostatnimi organizacemi, Uroven péce
0 pracovniky v porovnani s ostatnimi organizacemi, moznost vzdélavani a rozvoje, mezilidské
vztahy a socialni klima, umisténi organizace a zivotni prostedi v jejim okoli (Koubek, 2015,
s. 128).
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K dal$im faktortim, které maji vliv na miru odezvy potencialniho uchazece na nabidku prace
patii i vnéjsi podminky. To jsou takové podminky, které organizace nemuze nijak ovlivnit a je
pro n¢ typickd proménlivost (Koubek, 2015, s. 128). Jsou to ptedevsim demografické,
ekonomické, socialni, technologické, sidelni a politicko-legislativni podminky (Koubek, 2015,
s. 128-129).

2.2.7 Personalni marketing

Personalni marketing se zamé&fuje na marketingové vyuziti v personélni oblasti, jednad se
0 udrzeni a zformovani Usili potiebného pro pracovni sily organizace, které se opira o vytvareni
dobré zaméstnavatelské povésti vyzkumu trhu prace a organizace. V tomto piipadé se
vyzdvihuji zaméstnavatelské kvality organizace (Koubek, 2012, s. 160). Koubek (2012, s. 157)
uvadi, ze personalni marketing je vhodnym nastrojem pro ziskdvani pracovnikli a jejich
stabilizaci v organizaci. Personalni prace je vice zaméfena na zvySovani spokojenosti,
zlepSovani rozvoje pracovnikt a kvalitu pracovniho zivota (Koubek, 2012, s. 157). Vyhodou
personélniho marketingu je, ze zlepSuje vztahy na pracovisti mezi zaméstnavatelema
zaméstnanci. VeSkeré procesy spojené s personalnim marketingem zlepSuji povést
zaméstnavatele a diky tomu je snadnéj$i proces ziskavani zaméstnancu. Dle Kocianové
(2010, s. 89) je personalni marketing v sou¢asné dob¢ ptirovnavan jako ekvivalent ziskavani
pracovnikil. Prezentovani organizace ma vyznamny vliv na vylepSeni image organizace, které
je prezentovana na trhu préce, jako naptiklad sponzoring, medialni politika, zptisob jednani
s uchazeci o zaméstnani, zplisoby ziskavani zaméstnanci a spoluprace se Skolami. V soucasné
dob¢ pro personalni marketing pfinasi nové prilezitosti socialni sité. Socialni sité¢ slouzi pro
zaméstnavatele jako komunikaéni nastroj s vetejnosti a také slouzi jako zdroj ziskavani znalosti
a informaci, které se daji pouZit pro vzd&lavani a ziskavani zaméstnanci (Sikyi, 2016, s. 98).
Cilem personalniho marketingu je dle Dvoiakové (2012, s. 71) prezentovat potencidlniho
zaméstnavatele jako zaméstnavatele velmi kvalitniho, aby pro néj chtéli vSichni potencidlni
uchazeci 0 praci pracovat. Cilem tedy neni jen piilakat ty sprdvne zaméstnance, ale také si dobre
zaméstnance udrzet. Tim snahy personéalniho marketingu nekonéi, zaroven zamétuje sviij zajem
1 dovniti organizace. ZjednodusSené, personalni marketing je novym pojetim zaméstnanecké
politiky (Dvotakova, 2012, s. 71).

2.3 Proces vybéru zaméstnancu

Vybér zaméstnancli navazuje na ziskavani zaméstnanct, jehoz cilem je vybrat nejvhodnéjsiho
uchazeCe 0 zaméstnani, ktery nejlépe spliiuje pozadovana Kritéria pro vykon dané préce
i funkéni postup v organizaci (Sikyt, 2016, s. 383). S touto definici se ztotoZiiuje i Muzik
(2017, s. 136), ktery definuje proces vybéru jako rozpoznani nejlepsiho pracovnika ze vsech
dostupnych kandidatt, ktery bude nejvhodné;si pro obsazovanou pracovni pozici.

JaniSova (2013, s. 561) konstatuje, Ze vybér pracovnikii se zaméfuje na vytvoreni atraktivnich
podminek,aby firma ziskala dostatek vhodnych uchaze¢t 0 zaméstnani, spravnou selekci
uchazeclia nasledné zavérecny vybér nejvhodnéjsiho kandidata. Cely tento proces je graficky
zobrazen nize (viz Obrazek 5).
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Obrazek 5 Proces vybéru zaméstnanct
Definice Vypsani
obsazovaného vybérového
mista fizeni

Sbér.i'a'vdosﬁ . 2, Irr\‘teegiew '
a |ej|qh 1. Interview Assasir ant Rozhodnuti
screening Centre (AC)
Zdroj: Jani$ova (2013, s. 561).

Stale vice firem vylepSuje sviij proces vybéru zaméstnancu. Podle Janisové (2013, s. 564) ma
piijeti kvalitnich zaméstnanct, ktefi budou napliiovat vizi spole¢nosti spoustu vyhod:

- jednodussi adaptace nového zaméstnance do tymu;
- vétsi pravdépodobnost spokojenosti noveho zaméstnance;
- vyssi logjalita spokojeného zaméstnance (Janisova, 2013, s. 564).

Vybrany uchaze¢ by mél také ptispivat k vytvareni mezilidskych vztahli v tymu a organizacni
kultury (Koubek, 2015, s. 166). Neexistuje jedina spravnad metoda vybéru zaméstnanci, ktera
by stoprocentné zarucovala, ze vybrany uchaze¢ bude pravé tim nejvhodnéjsim, ktery bude
zcela plnit pracovni ukoly ¢i vykazovat pracovni chovani, jaké organizace vyzaduje (Koubek,
2015, s. 166). Tracy (2015, s. 17) uvadi, ze az za 95 % uspéchu vdeci organizace svym
zaméstnancim.

Pfi posuzovani uchazec¢l je doporuceno vyuzivat pozitivni piistup, ktery zajisti, Ze budou
vybrani ti nejschopngjsi pracovnici (Sikyt, 2016, s. 386). Tento piistup se orientuje na
pozadavky uchazece, které spliiuje a pro¢ by organizace méla daného uchazece ptijmout.
Nezamétuje se na pozadavky uchazece, které nesplnuje.

2.3.1 Kritéria vybéru zaméstnanci

Kritéria se musi fadné posoudit, aby byla srozumitelnd. D¢leni kritérii napomahé usnadiovat
vybér uchazeci 0 zaméstnani. Podle Urbana (2013, s. 37) je dilezité stanovit, které pozadavky
jsou opravdu nezbytné a které spise zadouci, to znamena takové, které mize novy zaméstnanec
ziskat az v prib&hu vykonavani prace nebo nahradit jinymi pozadavky. Hlavnim Gkolem vybéru
je porovnat kompetence uchazece s pozadavky prace a role, a zaroven posoudit jeho vhodnosti.
Koubek (2015, s. 170) popisuje tii druhy kritérii vybéru:

- Celopodnikova kritéria — nebyvaji obvykle pfimo uvadéna (napt. hodnoty kultury
organizace). Uchaze¢ by mél byt ochotny piijmout firemni kulturu a dale ji rozvijet
a zachovavat ji. Tato kritéria se tykaji cennych a dulezitych vlastnosti, kterych si
organizace vazi (Koubek, 2015, s. 170).

- Tymova kritéria — jedna se o vlastnosti, které jsou potiebné pro tymovou praci. Je
dulezité, aby uchaze¢ zapadl svymi charakteristikami do daného kolektivu (Koubek,
2015, s. 170).

- Kritéria pracovniho mista — tyka se specifikace pracovniho mista. Klade diraz na
schopnosti a dovednosti uchazece (Koubek, 2015, s. 170).

Dle Sikyte (2016, s. 389) zahrnuji kritéria vybéru pracovnikii nezbytné a ostatni pozadavky na
zaméstnance. Organizace si pozadavky voli podle svych potfeb (dosazené vzdélani, praxe,
zvlastni dovednosti apod.) a podle pravnich ptedpisit (bezihonnost, zdravotni zplsobilost
apod.). Pfi hledani kritérii vybéru zaméstnancti by mélo platit pravidlo, Ze zvolend kritéria
budou odpovidat pozadavkiim pracovniho mista i zimérim organizace (Sakslova, Simkova,
2013, s. 80). Zaroven kritéria vybéru nesméji diskriminovat ur¢itou skupinu uchaze¢t napiiklad
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podle pohlavi, narodnosti, barvy pleti apod (Sakslové, Simkova, 2013, s. 80).

Problémy mohou nastat zejména pii posuzovani miry vhodnosti kazdého kandidata, jakym
zpisobem zaméstnavatel urci, ktery kandidat je vhodny ¢i nevhodny na obsazované pracovni
misto. Proto je nutné, nejprve definovat nésledujici body pied samotnym vybérem pracovnika
(Koubek, 2015, s. 167-169):

- Stanoveni poZadavki na pracovni pozici — stupenn a obor vzdélani, jiné formy
vzdélani (kurzy, zkousky), délka odborné praxe.

- Posouzeni odborné zpusobilosti zaméstnanci — vyucni list/maturita,
vysokoskolsky diplom, dokumenty o absolvovani kurzi, statnich zkouskach, fidi¢sky
prikaz, dokladydokladajici praxi (pracovni smlouvy).

- Stanoveni kritérii pracovniho vykonu —z popisu pracovniho mista, ktery poskytuje
instrukce, jak vykonavat danou praci efektivné

- Stanoveni faktori k predikci efektivniho pracovniho vykonu — dosavadni praxe,
pracovni posudky, vzdélani).

- Stanoveni tymovych, celopodnikovych kritérii a kritérii pracovniho mista —
vyhazise z povahy prace na pracovni pozici a z povahy pracovnich a socialnich
kontakti zaméstnance s ostatnimi lidmi. Prace muze vyzadovat dukladnost,
spolehlivost, ochotuspolupracovat apod.

- Stanoveni faktori a metod k predikci charakteristik osobnosti — k identifikaci
faktorii se vyuzivaji riizné testy (testy osobnosti, assessment centra, testy inteligence
apod).

- Ziskani objektivnich a vérohodnych informaci — tyto informace by mély
poskytnoutodpovédi na otazky:

o Muze kandidat vykonavat danou préci?

o Chce kandidat vykonavat danou praci?

o Zapadne kandidat do pracovniho tymu a organizace? (Koubek, 2015,
s. 167-169).

U prvnich dvou otdzek je nutné, aby odpovéd byla kladna, jinak je dany kandidat
nevhodny pro danou pracovni pozici.

2.3.2 Metody vybéru zaméstnancu

Nejcastej$i metodou vybéru pracovnikll je vybérovy pohovor (Bé&lohlavek, 2016, s. 52).
Klicem k uspéchu je podle Tracyho (2015, s. 46) klast dobré otazky a pozorné naslouchat.
Personalista musi odhadnout piednosti kandidata, zachytit jeho slabé stranky a posoudit, zda je
prave tento uchaze¢ nejvhodnéjsi pro dané pracovni misto. Pohovory se déli na strukturované
a nestrukturované (Armstrong, 2015, s. 286). Koubek (2015, s. 180) je navic déli na
polostrukturovang, které jsou kombinaci strukturovanych a nestrukturovanych pohovora
a vyzaduji dikladnou ptipravu. Hlavnim cilem pohovoru je osobni poznani uchazece. K tomu
pomahaji nekteré vyhody rozhovoru. Velkou vyhodou je to, ze se personalista setka
s uchaze¢em osobné a muze 1épe posoudit, zda se na dané pracovni misto hodi, posoudit jeho
komunikacéni schopnosti a chovani. Uchaze¢ ma pfilezitost, ptat se na nejasnosti, dopliujici
otazky tykajici se pracovniho mista a zjisti, zda by se v takovém pracovnim prostiedi citil dobie
(K#izek, Neufus, 2014, s. 111).

Strukturovany pohovor je nejefektivnéjsi metodou vybéru, protoze je piipraveny piedem
a otazky pro uchazece jsou piedem definovany. Tento typ pohovoru je nejoblibenéjsi technikou
rozhovori, které Casto vyuziva az 74 % personalisti (LinkedIn Global Recruiting Trends,
2018). Vsichni uchazeci jsou tazani na stejné otazky, ve stejném poiadi a na odpovédi maji
stejné ¢asu. To zarucuje vysokou objektivitu této vybérové metody. Cilem je ziskat komplexni
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profil o zkuSenostech a charakteristikdch daného kandidata. Pro tento typ pohovoru ma
personalista pfedem piipraven seznam otazek, které bude klast. Podle Bélohlavka (2016, s. 58)
by mé¢la struktura pohovoru vypadat takto:

- Prvotni navazani kontaktu — neformalni dotaz (napf. na cestu uchazece).

- Predstaveni organizace — popis pracovniho mista, pracovisté apod.

- Otazky na dosavadni pracovni pozice — personalista zjistuje informace
0 byvalych zaméstnanich uchazece, aktivity, které vykonaval v minulosti.

- Nazory, postoje — osobni schopnosti uchazece, nazor na vedeni lidi apod.

- Dotazy — uptesnéni problematiky pracovisté

- Zavér pohovoru — podékovani s uptesnénim, kdy bude uchaze¢ informovan
0 vysledku vybérového tizeni (Bélohlavek, 2016, s. 58).

Nestrukturované pohovory jsou opakem téch strukturovanych. Jsou pii nich pokladany nahodné
otazky, béhem kterych se snazi dotazovatel o uchaze¢i zjistit co nejvice informaci (Armstrong,
2015, s. 288). Tento typ vychazi vzdy z momentalni situace a odpovédi kandidata. Probihat
muZze v n€kolika kolech s personalistou nebo s potencialnim pifimym nadifizenym uchazece.
Koubek (2015, s. 180) a Armstrong (2015, s. 288) se shoduji na tom, ze strukturovany pohovor
1épe predpovidd budouci vykon uchazece, a proto ho upfednostiiuji pied nestrukturovanym
typem pohovoru. Az 61 % zaméstnanci ve vyzkumu uvedlo, Ze realita jejich nového
zaméstnani se 1isi od o¢ekavani stanovenych béhem procesu pohovoru (Glassdoor, 2013).

Zakladni a univerzalni metoda, kterd je Casto vyuzivana, je hodnoceni Zivotopisu uchazece
(Koubek, 2015, s. 175). Tato metoda patii také mezi oblibené metody vybéru zaméstnancti ve
firmach. Pouziva se spolecné s jinou metodou vybéru (Koubek, 2015, s. 175). Tato metoda
odhaluje, zda jsou kandidati vhodni a méli by byt pozvani k dalsim vybérovym proceduram.
Chladkova (2015, s. 77) uptednostiiuje strukturovany typ zivotopisu, ve kterém muze
personalista Iépe vy¢ist potiebné informace k obsazované pozici.

Dalsi metoda, kterou organizace vyuZzivaji pro vybér zameéstnancl se nazyva testy pracovni
zpisobilosti (Koubek, 2015, s. 175). Koubek (2015, s. 175) a Siky# (2016, s. 407) se shoduji na
tom, ze jsou tyto testy spise dopliikovym néstrojem vybéru zaméstnancti. Zaroven zadny z testl
nedokaze predvidat, jak kvalitni a efektivni bude uchaze¢ v novém zaméstnani (Sikyt, 2016,
s. 407).

Sikyt (2016, s. 408) rozdéluje testy do ti skupin:

- Testy inteligence — slouzi k posouzeni dusevni schopnosti uchazeci. Provétuji
znalostia schopnosti z oblasti verbalni, numerické a logickeé inteligence, prostorové
predstavivosti a vnimani.

- Testy osobnosti — umoziuji prozkoumat a odhadnout charakteristické rysy, silné
stranky a talent uchazece. Testovani probiha formou dotazniku, kdy je zjistovana
celkova struktura osobnosti uchazece.

- Testy schopnosti — pouZivaji se k posouzeni schopnosti a dovednosti uchazece, které
jsou dulezité pro pracovni vykon. Testy probihaji formou hrani roli, kdy uchaze¢
dostane ukol, ktery musi ve stanoveném case splnit. Kontroluje se nejen rychlost
splnéni, ale také zptsob nakladani s informacemi nebo schopnost rozhodovat se
(Sikyt, 2016, s. 408).

Koubek (2015, s. 176) dale uvadi dalsi typy testi, které Siky¥ nezmifiuje:

- Testy znalosti a dovednosti — testovani provéfuje, jakymi znalostmi a dovednostmi
uchaze¢ disponuje. Test mize probihat formou ukazky pracovniho postupu.

- Skupinové metody — uchazeci zde pracuji v tymu, kdy musi vyiesit modelovou
situacic¢i ucinit rozhodnuti. Ptihlizi se k tomu, jak se jednotlivci zapojili do daného
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problému a ¢im konkrétné piispéli. Tento typ testovani se vétSinou pouziva pro
obsazovani manazerskych pozic (Koubek, 2015, s. 176).

Jednou z oblibenych metod vybéru pracovnikt je dotaznik (Koubek, 2015, s. 175).
Elektronické dotazniky jsouv dne$ni dobé upifednostiiovany pied tisténymi (Koubek, 2015,
s. 175). Dotaznik poskytuje informace o stupni vzdé¢lani, pracovnich zkusenostech, ptedchozi
praxi apod. Pouziti dotaznikuje vhodné ve vsech ptipadech a zpravidla se tento dotaznik zaklada
do osobniho spisu zaméstnance a je zdrojem informaci evidence zaméstnanct (Koubek, 2015,
s. 175). Dvotakova (2012, s. 153) upozoriiuje na jeho nevyhody, kterymi mohou byt pfilisna
rozsahlost, obtizné vyhodnoceni a univerzalnost odpovédi.

Assessment centre je dalsi pomérné oblibena metoda vybéru pracovnikd. Tato metoda vyuziva
K vybéru, hodnoceni a vzdélavani pracovnikt, kdy se posuzuje jejich pracovni vykon
a rozvojovy potencial (Sikyt, 2016, s. 410). Jedna se o skupinovou metodu, které se tcastni
optimalni pocet Sesti lidi, ale pfijatelna skupina je od ¢tyt do osmi uchaze¢u (Bélohlavek,
2016, s. 146). Pozvani uchazeci nasledné fesi skupinové i individualni Ukoly, pfi nichz jsou
pozorovani a posuzovani vedoucimi pracovniky nebo zkuSenymi psychology (Koubek,
2015, s. 177). Assessment centre probihd zpravidla mimo pracovisté a trva obvykle jeden az
dva dny(Sikyt, 2016, s. 410). Jsou vyuzivany spise ve vétsich spoleénostech pii vybéru pro
manazersképozice. Umoziuji zaméstnavateliim ziskat 0 uchazecich vice informaci nez klasické
rozhovory(Armstrong, 2015, s. 292). Dle HR News (2019) je vhodné, zatadit do AC programu
1 néjaké outdoorové herni aktivity nebo jiny odlehujici typ aktivit. Uchazeci se tak budou
chovat mnohem ptirozenéji a uvolnéné.

Z metody assessment centre vychazi metoda development centre (Bélohlavek, 2016, s. 146).
Tato centra slouzi spiSek posouzeni potencidlu a k zafazovani uchaze¢t na mista, kterd jejich
potencidlu nejvice vyhovuji (Bélohlavek, 2016, s. 146). V praxi byvaji obé tyto metody
spojovany, a kromé vybérového rozhodnuti byvaji navrhovany i dalsi vzdélavaci intervence
(Bélohlavek, 2016, s. 146).

Zkoumani referenci z pfedchozich zaméstnani, ze Skoly nebo od osob, které uchazece znaji,
je pomérné &asto vyuzivanou metodou vybéru zaméstnancti (Koubek, 2015, s. 183). Siky¥
(2016, s. 412) upozornuje na to, ze reference Ize zkoumat jen se souhlasem uchazece. Reference
spocivaji ve zhodnoceni daného kandidata, ale je potieba brat v potaz, ze nemusi byt objektivni
a pravdivé (Bélohlavek, 2016, s. 33). Podle Koubka (2015, s. 183) je tato metoda velmi oblibena
v USA, kde zaméstnavatelé povazuji reference za jeden znejspolehlivéjsich zdroju
0 uchazecich. Doporucujici dopisy vsak mohou byt nespolehliveé, jelikoz v nékterych piipadech
je miize zaméstnavatel napsat jen proto, aby se zaméstnance zbavil (Tracy 2015, s. 63). Siky#
(2016, s. 413) ve své publikaci uvadi, ze ,,pri Zadostech o vedouci nebo ditvérné misto
zaméstnavatel nékdy pozZaduje reference cili doporuceni. Firma se chce dodatecnymi
informacemi pojistit o odbornych schopnostech a charakterovych vlastnostech uchazece. Lidé,
kteri podavaji reference, musi byt schopni poskytnout na zaklade své odbornosti kvalifikovany
posudek a musi byt diivéryhodni* (Sikyt, 2016, s. 413).

Udaje z Tabulky 2 svédéi o tom, Ze nejvyssi validitu maji metody jako strukturovany pohovor,
ukézka prace nebo test schopnosti. Naproti tomu nulovou validitu maji metody vybéru jako
astrologie nebo grafologie. Validita je méfena pomoci korelaéniho koeficientu, ktery udava
vztah mezi skore dosazenym uchazecem pii pouziti dané metody a skore dosazenym uchazeéem
pii hodnoceni jeho pracovniho vykonu (Koubek, 2015, s. 183-184). Metody, které maji validitu
alesponn 0,40, jsou povazovany za dostate¢né validni a mohou byt pouzity pro vybér
zaméstnancu 1 samostatné (Koubek, 2015, s. 184).

33



Tabulka 2 Validita metod vybéru pracovnika dle M. Smithe

Metoda vybéru Validita
Astrologie 0,00
Grafologie 0,00
Reference 0,13
Nestrukturovany pohovor 0,31
Test osobnosti 0,38
Zivotopis 0,40
Assessment centre 0,41
Test schopnosti 0,54
Ukazka prace 0,55
Strukturovany pohovor 0,62

Zdroj: Koubek (2015, s. 184)

Zavéreéné rozhodnuti o vybéru uchazece

vvvvvv

rozhodnuti o vybéru uchazece. Pii vybéru spravného uchazece je dilezité veédéet, ze nejlepsi
neznamena nejvhodnéjsi. Uchaze¢ musi byt také prizplsobivy, odpovidat hodnotdm firemni
kultury nebo mit jiné vlastnosti, kterou jsou pro podnik dutlezité. Je tieba pocitat i s tim, Ze se
lidé uchazeji o pracovni mista 1 v jinych spole¢nostech, tudiz se nakonec mizou rozhodnout,
Ze prijmou jinou pracovni nabidku. Do doby pfijeti nabidky uchazeCem je dobré udrzovat
aktivni vztahy i s ostatnimi ucastniky vybérového fizeni. Pokud kandidat pracovni nabidku
pfijme, je nutné o vysledku vybérového fizeni informovat ostatni kandidaty, a zaroven jim
podeékovat za ucast. Zavéretné rozhodnuti o pfijeti mad v kompetenci manazer, ktery je
potencidlnim nadfizenym uchazee (Bélohlavek, 2016, s. 414). JaniSova (2013, s.565)
upozornuje na dopady nespravného vybéru zaméstnancti:

- vysoké néklady na ziskéni, adaptaci a trénink zaméstnance;

- néklady obétované prilezitosti v disledku nizkého pracovniho vykonu zaméstnance;
- ztréta prileZitosti ziskat spravného pracovnika;

- ztrata motivace ostatnich pracovniku (Janisova, 2013, s. 565).

2.4 Metodika prace

Text diplomové prace je rozdélen do dvou ¢asti — teoreticko-metodologické a praktické. Prace
byla zpracovavana od prosince 2020 do listopadu 2021. Teoreticko-metodologicka ¢ast byla
vytvofena na zdkladé reSerSe odborné literatury, monografii a ¢lankd, a to jak ceské, tak
zahrani¢ni provenience. Krom¢ kniZznich a Casopiseckych zdroju byly pouzity také zdroje
internetové, zamétené na oblast HR. Informace o aktualnich trendech byly ziskavany piedevsim
ze zahrani¢nich internetovych portalt. Cilem této c¢asti bylo shrnout hlavni teoreticka
vychodiska zkoumané problematiky a porovnat nazory jednotlivych autorti na otazky z oblasti
fizeni lidskych zdroji, zejmena pak z oblasti zisk&vani a vybéru zaméstnanct. VSechny pouzité
zdrojejsou fadné ocitovany a uvedeny na konci v seznamu literatury. Text tvoii teoreticky
ramec propraktickou cast.

Hlavnim cilem préce je posoudit personélni procesy ziskavani a vybéru zaméstnanci ve
spole¢nosti ORLEN Unipetrol a navrhnout doporuceni, kterd povedou k jejich zlepseni. Prvnim
dil¢im cilem je identifikace silnych a slabych stranek nastavenych procesi ziskavani a vybéru.
Druhym dil¢im cilem je vyhodnotit spravnost pouzivanych metod ziskavani a vybéru
zaméstnancd.
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K dosazeni stanovenych cili prace byla zvolena kombinace kvantitativnich a kvalitativnich
metod. Tento pfistup umoznuje ziskat dostatek relevantnich informaci, na jejichz zaklad¢ lze
poté identifikovat silné a slabé stranky zkoumanych personalnich proces.

Poznatky a informace, které jsou ziskany v teoretické ¢asti této odborné prace literarni reSersi
sekundarnich zdroji ve formé odbornych publikaci a komparaci nazort autorti, jsou nasledné
vyuzity pti zpracovani analyticko-praktické Casti této odborné prace.

Vyuzité vyzkumné metody jsou dotaznikové Setfeni a strukturovany rozhovor. Pii zpracovavani
praktické ¢asti je vyuzito informaci ze sekundarnich zdroji v podobé odborné literatury. Dale
je vyuZito primarnich zdrojt ve formé informaci ziskanych v rdmci strukturovaného rozhovoru
s vedoucim zaméstnancem HR firmy ORLEN Unipetrol, ktery je soucasti pfiloh této odborné

prace jako Priloha ¢. 17. Podrobné informace o vyzkumnych metodach jsou uvedeny
v nasledujicich odstavcich.

Hlavni metodou v rdmci vyzkumného $etieni bylo dotaznikove setieni, tedy kvantitativni forma
vyzkumu, kterd umoziuje oslovit velké mnozstvi respondentt a ziskat tak rychle pfesna data.
V dotazniku byly zjistovany informace o prubéhu vybérového fizeni respondentii a celkové
spokojenosti s personalnimi procesy. Dotaznik byl uréen pro zamé&stnance spole¢nosti ORLEN
Unipetrol, ktefi ve spole¢nosti pracuji krat$i dobu nez 3 roky. Jednd se o operatory vyroby
| ostatni zamé&stnance na jinych pracovnich pozicich. Zahrnuti byli zaméstnanci, kterym zacal
pracovni pomér od ledna 2018 do ledna 2021. Do dotaznikového Setfeni byli zafazeni
I pracovnici, kterym je$té neskoncéila zkuSebni doba. Divodem pro vybér tohoto vzorku byla
validita a relevantnost odpovédi respondentt. Pracovnici s del$im pracovnim pomérem by si
nemuseli vybérové fizeni pamatovat a data by tak mohla byt zkreslena. Dotaznik byl odeslan
elektronicky 8. biezna 2021 na e-mailové adresy zaméstnanci. Z davodu ochrany osobnich dat
zaméstnanci byl dotaznik rozeslan zaméstnancim organizace vedoucim pracovnikem HR.
Zaméstnanci byli informovani, za jakym ucelem je dotaznik vytvofen a byli ubezpeeni
o0 anonymizaci ziskanych informaci. Respondenti mohli odpovidat od 8. bfezna 2021 do
15. biezna 2021. Poté byly vSechny vyplnéné dotazniky zaslany zpét autorce prace vedoucim
zaméstnancem oddéleni lidskych zdrojt. Osloveno bylo celkem 242 zaméstnanct. Navratnost
dotazniku ¢inila 73,1 %; to znamend, ze dotaznik vyplnilo a odeslalo zpét celkem 177
zamé&stnancl. Dotaznik obsahuje 20 uzavienych otazek. Jeho uplné znéni je uvedeno pfilohach
této odborné préace jako Priloha ¢. 3. Data z dotaznikového Setfeni byla zpracovana do
prehlednych tabulek a grafl, jez je mozné nalézt v praktické Casti prace v kapitole 3.3.1.
a v prilohach této odborné prace jako Ptiloha ¢. 4-16.

Pro ziskani kvalitnich vysledki a dat v rdmci kvantitativni formy vyzkumu bylo realizovano
pilotni Setfeni. Toto Setfeni ovéfilo, Ze navrzena strategie sbéru dat mize byt bez problému
pouzita. Dal$im cilem bylo zjistit, zda dotaznikové Setfeni neobsahuje chyby (chybé&jici otazky,
gramatické chyby apod.). Sestaveny dotaznik se skladal z 19 otazek a byl rozeslan elektronicky
kolegiim pracujicich ve zkoumané organizaci, ktefi se dobrovolné piihlasili k vyplnéni
pilotniho dotazniku. Dobrovolnych respondentti pro vyplnéni pilotniho dotazniku bylo celkem
14. Bylo zjistovano, kolik Casu respondenttim zabralo vyplnéni dotazniku. Respondenti méli
dale moznost vyjadfit se ke skladb¢é dotazniku, porozuméni otazkam, a zda byly zahrnuty
vSechny odpovédi. VEtSina respondentl se shodla na tom, ze by bylo vhodné rozsitit dotaznik
0 nazor zaméstnanct na zlepSeni vybérového tizeni v organizaci. Proto byla do hlavni viny
sbéru dat dodéna jedna otdzka, kde méli respondenti prostor pro jejich pfipominky tykajici se
vybérového tizeni ve spolecnosti. Ostatni otazky dotazniku byly piijaty kladné, a proto byly
Vv dotaznikovém Setfeni ponechany.

Otazky byly sestaveny na zakladé poznatka z odborné literatury ziskané v ramci teoretické ¢asti
této prace. Byly cerpany informace od jednotlivych autori a jejich ndzory nésledné
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komparovany.

Respondenty je mozné charakterizovat podle ¢tyf identifika¢nich otdzek. V ramci prvni otazky
bylo zjistovano genderové rozdéleni zaméstnanct. Jak uvadi Ptiloha ¢. 4, ktera je obsaZena
v piilohach této odborné prace, z celkového mnozstvi respondenti bylo 132 muzi (74,6 %)
a 45 zen (25,4 %). Tabulka 3 obsazena v praktické ¢asti prace rozdélila respondenty podle véku.
Nejvetsi skupinu tvoii 61 zaméstnancti ve veéku mezi 26-35 let (34,4 %). Mensi zastoupeni
41 osob mé vekova skupina 36-45 let (23,2 %). 40 respondentl je ve véku 25 let a méné
(22,6 %). Nejméné pocetnou skupinu 35 pracovnikll jsou osoby ve véku 46 let a vice (19,8 %).
Treti identifikacni otazka se tykala délky pracovniho poméru respondenti. Jak ukazuje
Tabulka 4 v praktické ¢asti, celkem 64 pracovnikd (36,1 %) pracuji v organizaci 1-2 roky.
Celkem 57 zaméstnanci (32,2 %) pracuji ve firmé 2-3 roky. Nejméné zastoupenou skupinou
56 zaméstnanci (31,6 %) tvoii pracovnici s délkou pracovniho poméruméné nez 1 rok. Dale
byli respondenti rozdéleni do dvou skupin, a sice na operatory a ostatni zaméstnance. Jak je
uvedeno v prilohach této prace jako Pfiloha ¢. 5, na pracovni pozici operator pracuje 58 zaméstnanct,
coz je 32,8 % a 119 pracovnikl zastava jinou pracovni pozici (67,2 %).

Hlavnim tkolem dotaznikového Setieni bylo zjistit:

- Jakym zplisobem se respondenti dozvédéli o volné pracovni pozici;

- jakou inzerci pracovni pozice preferuji;

- jaké informace obsahovala inzerce pracovniho mista;

- jaké dokumenty byly v ramci vybérového Fizeni potieba;

- pozitiva a negativa pfi prvni navstéve spolecnosti;

- Mmnozstvi informaci o budouci pracovni pozici;

- informace o dal$im prubéhu vybérového fizeni,

- ocekavani vs. realita v rdmci pracovni pozice;

- jaké ptipominky maji respondenti k vybérovému tizeni ve sledované organizaci.

Vysledky a data ziskan z kvantitativniho vyzkumu bylo nutné shromazdit a ptehledné vypsat
V pouzitém programu Microsoft Excel. Takova data jsou poté v praci zanesena do tabulek
a grafll, jez je mozné nalézt v praktické ¢asti této prace v kapitole 3.3.1. Pro vyhodnoceni vztahu
mezi jednotlivymi daty byl vyuzit Pearsontiv chi-kvadrat test pro nezavislé hodnoty. Chi-
kvadrat je pouzit k odhaleni shody mezi o¢ekdvanymi a pozorovanymi hodnotami, uréeny je
stanovenou hodnotou se znac¢enim p, diky které 1ze urcit pravdépodobnost chyby pii zamitani
nulové hypotézy. Nulovd hypotéza se zamita v momenté, kdy p <0,05, tedy
S 5 % pravdépodobnosti chyby.

Dulezitou soucasti praktické casti této odborné prace je primarni zdroj ve formé
strukturovaného rozhovoru, jez je vyuzit jako zdroj praktickych informaci, rad a zkuSenosti.
Rozhovor je veden se zkuSenym pracovnikem oddé€leni lidskych zdroji spole¢nosti ORLEN
Unipetrol. Tato metoda umoznuje postihnout vzajemné souvislosti zkoumanych jeva.
Strukturovany rozhovor s otevienymi otazkami se sklada z patnacti formulovanych otazek, na
néz vedouci pracovnik HR firmy ORLEN Unipetrol odpovidd. Otazky pokladané v ramci
strukturovaného rozhovoru s vedoucim zaméstnancem HR firmy ORLEN Unipetrol jsou
vytvareny na zakladé¢ teoretickych poznatkl ziskanych v rameci literarni reSerSe sekundarnich
zdroju v podobé odborné literatury pii realizaci teoretické ¢asti této odborné prace. Dle autora
Hendla (2012) se data ztohoto typu rozhovoru snadngji analyzuji. Autorka Sedlakova
(2014, s.211) o strukturovaném rozhovoru ve své knize hovoii jako o jedné z nejvice
vyuzivanych technik kvalitativniho pfistupu a ziskdvani dat timto zplsobem povazuje za
idealni. Respondent by mél odpovidat na zaklad¢ kladenych otazek ze strany tazatele a nikoliv
samovolné. Rozhovor byl napldnovan jako osobni schiizka v prostorach organizace ORLEN
Unipetrol. Kvuli omezeni provozu kancelafi doporucilo vedeni organizace v souvislosti
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s prevenci pted Sifeni koronaviru, aby byly rozhovorové otazky zaslany elektronicky. Piepis
rozhovoru je obsazen V pfilohach této odborné prace jako Pfiloha ¢. 17. Vedouci pracovnik
HR, se kterym byl rozhovor uskuteénén, pracuje ve spole¢nosti 5 let. Nejprve 1,5 roku
pusobil jako Senior specialista v oddéleni business partnertia posledni 3,5 roku je HR business
partnerem pro oblast financi / ndkupu / logistiky a nékolika dcefinych spole¢nosti skupiny
ORLEN Unipetrol. Tento vedouci pracovnik je také odpovédny za ziskavani a vybér
zaméstnancl v organizaci, a proto byl vybran pro zodpovézeni otazek. Rozhovor je realizovan
za ucelem ziskani odpovédi na otdzky zamétrené na oblast ziskavani a vybéru zaméstnanct.
Pfedmétem rozhovoru jsou postupy a metody pii ziskavani a vybéru zaméstnancti a vybérové
fizeni v organizaci ORLEN Unipetrol. Cilem rozhovoru bylo ziskat potfebna data k podkladiim
pro praktickou ¢ést této prace (ziskavani a vybér zaméstnancii, vyhodnoceni silnych a slabych
stranek ziskavani a vybéru zaméstnanci, navrhy a doporuéeni). Cilem rozhovoru s personalnim
manazerem bylo takeé zjistit, jaké jsou nejvyuzivanéjsi metody ziskavani a vybéru zaméstnancti
v organizaci, kde se inzeruji volné pracovni pozice, jaké dokumenty jsou pozadovany od
uchazec¢t, jaky typ pohovoru je vyuzivan v ramci vybérového fizeni, jakd je v organizaci
fluktuace, jaké jsou silné a slabé stranky ziskavani a vybéru zaméstnanci z pohledu
personalniho manazera a zda ma organizace dostatek kvalitnich uchazect. Na zékladé
rozhovoru s vedoucim pracovnikem oddé€leni lidskych zdroji byly shromazdény veskeré
informace, které byly potfebné pro formulaci vysledkti a doporuceni v rdmci této odborné
prace.

Jednim z klicovych zdrojt dat jsou primarni zdroje poskytnuté organizaci ORLEN Unipetrol.
Autorka vychéazela z internich materialti spole¢nosti. Konkrétné se jedna o smérnice ziskavani
a vybéru zaméstnanci, nabidka prace ORLEN Unipetrol, inzerat a tréninkové centrum
Unipetrol RPA.

Kombinace vyuzitych metod umoznila ziskat dostatek relevantnich informaci potiebnych
formulovani vhodnych doporuceni pro zkvalitnéni procesu ziskavani a vybéru zaméstnancu.
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3 Prakticka ¢ast

Prakticka ¢ast této diplomové prace byla zpracovana na zakladé vyhodnoceni primarnich
zdroju. Nejprve je predstavena spole¢nost Unipetrol a poté je popséan proces ziskavani a vybéru
zaméstnancu v organizaci. Potfebné informace a data ke zpracovani byla ziskana z internich
materiali spole¢nosti ORLEN Unipetrol. Dalsim zdrojem primarnich dat byl provedeny
kvantitativni vyzkum, a to formou dotaznikového Setieni mezi vybranymi zaméstnanci
podniku. Zaroven byl uskutetnén a vyhodnocen strukturovany rozhovor s vedoucim
pracovnikem oddé€leni lidskych zdroji. V zavéru jsou identifikovany silné a slabé stranky
zkoumanych personalnich procest, tj. ziskavani a vybéru zaméstnanct, aformulovéana
doporuceni pro spole¢nost ORLEN Unipetrol.

3.1 Predstaveni spole¢nosti Unipetrol

Jak uvadi webove stranky firmy ORLEN Unipetrol, historie organizace saha az do roku 1939,
kdy byla zahajena prvni vystavba chemické tovarny STW (Sudetenléandische Treibstoffwerke
AG, Oberleutensdorf) v Zaluzi u Litvinova. V roce 1983 byla dokon¢ena vystavba Nove
Rafinérie Litvinov — NRL. Spole&nost byla zalozena roku 1995 Fondem narodniho majetku. Slo
0 jeden z privatiza¢nich krokt ¢eského petrochemického priamyslu.

Od 1. ledna 2021 je zménén nazev spolecnosti Unipetrol na ORLEN Unipetrol. Tento nézev
bude uzivan v této ¢asti diplomové prace. Webové stranky ORLEN Unipetrol uvadi, ze zména
nazvu je faktickym dokoncenim plIné piislusnosti k nadnarodni skupiné ORLEN, ktera je
nejveétsi spolecnosti ve stiedni a vychodni Evropé. Skupina ORLEN do Unipetrolu vstoupila
v roce 2005 jako majoritni akcionaf a v fijnu roku 2018 se stala jeho jedinym, stoprocentnim
vlastnikem.

ORLEN Unipetrol je akciova spole¢nost zaméfend na zpracovani ropy, vyrobu, distribuci
a prodej pohonnych hmot a petrochemickych produktti — zejména plasti a hnojiv. Spole¢nost
pusobi v Zaluzi u Litvinova, Praze, Neratovicich, Kralupech nad Vltavou, Pardubicich, Kolin¢
a Brn¢. Rafinérska a petrochemicka skupina ORLEN Unipetrol je vyznamnou soucasti ¢eského
pramyslu. V Ceské republice je vlastnikem nejvétsi sitd Serpacich stanic Benzina ORLEN.
Organizace patii mezi 10 nejvétsich ceskych firem dle trzeb (Czechtop100, 2018). Nejvétsim
konkurentem firmy ORLEN Unipetrol je spole¢nost AGROFERT, kterd ze sektoru chemie
vlastni napfiklad firmu Lovochemie, a.s. Firma Lovochemie uvadi na svych webovych
strankach, Ze patii mezi nejvétsi vyrobce hnojiv v Ceské republice. ORLEN Unipetrol na
svych webovych strankach sdéluje, ze organizace s témét péti tisici zaméstnanci patii mezi
nejlépe hodnocené zaméstnavatele v Ceské republice. Svédéi o tom vysledky soutéze Sodexo
Zaméstnavatel roku 2019, kde obsadila firma 3. misto v celostatnim zebii¢ku v kategorii do
5000 zaméstnancu. (Zamestnavatelroku, 2019). Vrédmci studie TOP Zaméstnavatelé
obdrzela firma 2. misto v kategorii energetika, plynarenstvi a petrochemicky primysl pro rok
2021 (Topzamestnavatele.cz, 2021). Poslani (mise) organizace zni: ,, Zpracovanim prirodnich
zdrojii prindsime silnou budoucnost “.

ORLEN Unipetrol uvadi na webovych strankach své cile, kterymi jsou:

- strategicke tizeni rozvoje pro skupinu spole¢nosti;

- koordinace a obstaravani zalezitosti spolecného zajmu skupiny spole¢nosti;

- zajistovani financovani a rozvoj systému financovani ve spoleénostech, které
jsousoucasti koncernu;

- rozvoj lidskych zdroji a systému fizeni lidskych zdroja ve spole¢nostech, které
jsousoucasti koncernu;

- spréva, nabyvani a nakladani s majetkovymi ucastmi a ostatnim majetkem.
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Jak uvédi vedouci pracovnik oddéleni lidskych zdroji v rozhovoru, jeZ je soucasti piiloh této
prace jako Ptiloha €. 17, na HR odd¢€leni ve spole¢nosti ORLEN Unipetrol pracuje v soucasné
dobé 51 zaméstnanct, ktefimaji na starosti 3 550 zaméstnanct v rdmci skupiny. Jak je zobrazeno
v Ptiloze ¢. 1, ktera se nachazi v piilohach této odborné prace, celé odd¢leni lidskych zdroju je
rozdéleno do 7 odborti v Cele s personalnim feditelem. Jednim z nich je odbor odménovani,
ktery je zaméten na pravidla odménovani a spravu benefiti. Dalsi je odbor administrativy, jez
se vénuje spravé pracovné-pravnich dokument. Odbor zpracovani mezd se zabyva vypodty
a vyplacenim mezd. Dal$im odborem je nabor, ktery nabird nové zaméstnance a vénuje se HR
marketingu. Odbor vzdé¢lavani ptipravuje a realizuje zakonneé a individudlni skoleni. Trénink
a rozvoj operatori ma na starost Utvar s ndzvem Tréninkové centrum. Jak je znazornéno
v Piiloze ¢. 1, kterd se nachazi v piilohach této odborné prace, poslednim odborem je HR
Business partner, ktery komunikuje s ostatnimi Utvary a koordinuje vSechny ¢innosti.

Jak uvadi vedouci HR oddéleni v rozhovoru, ktery je soucasti této prace jako Ptiloha
¢. 17, meetingy SirStho HR vedeni probihaji kazdé rdno za ucasti persondlniho feditele,
vedouciho HR Business partner a tréninkového centra, ¢tyf business partnerti, vedouciho
odménovani, vedouciho administrativy, vedouciho mzdové uétarny a vedouciho naboru
a vzdélavani. Probiraji se veskera témata, které jsou pravé aktualni a dotykaji se celého tymu
(napf. novinky,nafizeni, nova legislativa, aktualni projekty, organiza¢ni zmény, COVID atd.)

3.2 Ziskavani a vybér zaméstnancu ve spole¢nosti

Jak uvadi ORLEN Unipetrol ve svych smérnicich ziskavani a vybér zaméstnanct z roku 2019,
Ve spolecnosti je cilem ziskavani a vybéru zaméstnancti vybrat spravné zaméstnance na spravna
pracovni mista, tj. dosahnout toho, aby byli ziskani vhodni zamé&stnanci, ktefi spliiuji okamzité
i dlouhodobé pozadavky spolecnosti pti sou¢asném zohlednéni potieb a hodnot téchto 0sob.

V téchto smérnicich dale uvadi, ze pred zahajenim personalnich procest ziskavani a vybéru
zamé@stnance piislusny vedouci zaméstnanec zalozi a spusti proces schvaleni pozadavku
prostiednictvim elektronické aplikace pro schvaleni naborového procesu na dané pracovni
misto v aplikaci Obsazeni pracovniho mista. Ve spole¢nostech, kde nejsou pouzivany
elektronické aplikace, dochazi ke schvaleni pozadavku pisemnou formou zptsobem
uplatiiovanym v dané spole¢nosti. Smérnice ORLEN Unipetrol z roku 2019 dale uvadi, ze po
dokonceni schvalovaciho procesu je zahajeno vybérové fizeni pro ziskani a vybér zaméstnancu.
Specifikace pozadavkd na pracovni funkci a na uchazeée o dané pracovni misto vychazi
z popisu pracovni funkce, v ramci schvalené organizaéni struktury a rozpoctu. Jak uvadi
pracovni inzerat, ktery je soucasti pfiloh této odborné prace jako Piiloze ¢. 2, pro specifikaci
pozadavki na proces ziskavani a vybéru zaméstnance ptislusny vedouci zaméstnanec pouzije
Sablonu inzeratu a vyplnénou ji posle pfislusnému vedoucimu do odboru naboru a vzdélavani.
Podle typu pracovni funkce a naléhavosti pozadavku vedouci odboru naborua vzdélavani
doporuci zpiisob vyhledavani a cilovou skupinu potencidlnich uchazecti. Smérnice ORLEN
Unipetrol z roku 2019 uvadi, Ze je uplatnovan vnitini trh prace.

Vedouci HR oddéleni uvadi v rozhovoru, jeZ je soucasti prace jako Ptiloha ¢. 17, Ze
zameéstnanci maji moznost uchazet se o volna pracovni mista zvetejiiovana interné¢ dostupnou
a transparentni formou (internet, webova stranka spole¢nosti). Dale uvadi, ze nabidka na
obsazeni volného pracovniho mista je transparentni a podle principu rovnych pfileZitosti je
zvefejiilovana na internetu a weboveé strance spolecnosti nebo dal§imi zpisoby pouzivanymi
ve spolecnosti. Smérnice pro ziskavani a vybér zaméstnancu ve spolecnosti ORLEN Unipetrol
z roku 2019 uvadi, ze v piipade, ze se do vybérového fizeni piihlasi interni kandidat, je o této
skute¢nosti povinen sam pisemné (napi. emailem) informovat svého stavajiciho vedouciho
zaméstnance ve chvili, kdy je ptfizvan k vybérovému pohovoru, nejpozdé€ji po absolvovani
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vybérového pohovoru, pokud mé i po jeho absolvovani zdjem ve vybérovém fizeni dale
pokracovat. Dale uvadi, ze poté 0 této skutecnosti stavajici vedouci zaméstnanec informuje
pisemné (napf. emailem) stavajiciho feditele prislusné jednotky ¢i useku. O splnéni této
povinnosti oba informuji ptislusného zaméstnance personalniho Useku, ktery dané vybérové
fizeni koordinuje. Smérnice ORLEN Unipetrol (2019) dale uvadi, Ze Uc¢ast interniho kandidata
ve vybérovém fFizeni pokraduje po obdrzeni stanoviska stavajiciho feditele. Smérnice
(2019) také uvadi, ze v ptipadé, Ze pozadavky na obsazovanou pozici jsou splnény jak internim,
tak externim kandidatem, pti vybéru dava spole¢nost vétsinou piednost stdvajicimu zaméstnanci
spole¢nosti, pfipadné zaméstnanci skupiny Unipetrol (v ndvaznosti na ftizeni kariéry a plan
nastupnictvi). Smérnice ORLEN Unipetrol (2019) uvadi, Zze kone¢né rozhodnuti o vysledku
vybérového tizeni pak ucini ptislusny odpovédny jednatel ¢i¢len piedstavenstva po obdrzeni
stanoviska personalniho feditele ORLEN Unipetrol. Personalni Usek je také povinen
vramci ziskavani vhodnych kandidatt, informovat o zpracovani osobnich udajt, které jsou
nezbytné pro realizaci vybérového fizeni, a to vhodnou formou dle zvoleného zptisobu
vyhledavani kandidata.

3.2.1 Metody ziskavani zaméstnancu

Zpusob ziskdvani vhodnych kandidati doporucuje podle typu pracovni funkce a naléhavosti
pozadavku vedouci odboru ndboru a vzdélavani. Dle Smérnic ziskavani a vybéru zaméstnanct
z roku 2019 musi piipadnou specializovanou naborovou kampan, schvalit personalni reditel
ORLEN Unipetrol. Smérnice ziskavani a vybéru zaméstnancti ve spole¢nosti ORLEN
Unipetrol z roku 2019 uvadi potadi zptasobu vyhledavani kandidatu, které je nasledujici:

- vybér uchaze¢l z interné dostupnych zdroji (v ndvaznosti na fizeni kariéry
a plan nastupnictvi);

- nabidka volného pracovniho mista na vnitinim trhu prace spole¢nosti (internet
a webové stranky spole¢nosti, firemni vyvésky atd.);

- reference, doporuceni vhodnych uchaze¢u;

- zvetejnéni nabidky volného pracovniho mista na vybranych personalnich portéalech;

- specializované ndborové kampané se zaméfenim na konkrétni oblast podnikani
neboregion;

- veletrhy pracovnich piilezitosti a prezenta¢ni akce pofadané pro studenty
sttednich a vysokych $kol i Sirokou vetejnost;

- spoluprace s vybranymi personalnimi agenturami na zakladé platné smlouvy ve
spolecnosti;

- vyhledani vhodnych uchazec¢u na externich personélnich portalech / sociélnich sitich;

- specialni formy vybéru (executive search / headhunting) specializovanymi
agenturami na zaklad¢ platné smlouvy ve spolecnosti.

Vzhledem k velikosti a rozmanitosti spole¢nosti se vyuzivaji témét vSechny metody ziskavani
zaméstnanct. Vedouci pracovnik HR oddéleni spole¢nosti ORLEN Unipetrol v rozhovoru, ktery
je obsazen v ptilohach této prace jako Piiloha ¢. 17 uvedl, ze nejvice vyuzivanou metodou ziskavani
zaméstnancl je online inzerovani volnych pracovnich pozic. Dale uvedl, ze vSechny volné
pracovni pozice se inzeruji na webovych strankach organizace v sekci kariéra. Na webovych
strankach firmy ORLEN Unipetrol je uvedeno, Ze uchazec¢ si v této sekci mize zadat obor a
lokalitu, ve které by chtél pracovat a nasledné se mize podivat na aktualni volna pracovni mista.
Po rozkliknuti vybrané pracovni pozice se objevi veskeré potiebné informace, které by mél mit
uchaze¢ 0 pracovni misto k dispozici. Jednad se o informace spojené s naplni prace,
pozadavky, které by mél uchaze¢ spliovat, znalosti a dovednosti pozadované organizaci
a informace o tom, co spole¢nost mtze nabidnout danemu kandidatovi. Na webovych strankach
spole¢nosti ORLEN Unipetrol je u kazdé volné pracovni pozice je uveden kontakt na HR
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pracovnika. Déle je mozné zaslat strukturovany zivotopis prostfednictvim uvedeného tlacitka
,»Odpovedét”, kde se automaticky nacte formular, kde uchaze¢ vyplni pozadované informace
a své kontaktni udaje Jak je uvedeno na webovych strdnkéach firmy, ve formulaii je také
mozné zaskrtnout souhlas, aby uchazece spole¢nost kontaktovala i s nabidkou jiného pro
n¢j vhodného pracovniho mista. Tim miiZze uchaze¢ zvysit svou $anci na uplatnéni v budoucnu
a stat se ¢lenem tymu. Vedouci HR oddéleni v rozhovoru, ktery je obsazen v piilohach této prace
jako Piiloha ¢. 17 uvedl, ze spole¢nost inzeruje také volné pracovni pozice na pracovnich
portalech Jobs.cz a Prace.cz Po rozkliknuti nabidky prace se uchaze¢ ocitne opétna kariérnich
strank&ch spole¢nosti s uvedenim veskerych detailti. Zaméstnanec HR oddé€leni v rozhovoru,
jako je napfiklad inzenyr fidicich systémi, vyzkumny a vyvojovy pracovnik, projektovy
manazer a dal§i, vyuziva organizace pracovni portal Welcome to the Jungle. Na tomto portalu
uvadi firma informace tykajici se roku zalozeni, poctu zaméstnancti, ro¢niho obratu a koho
hledaji do svého tymu (Welcome to the Jungle, 2021). V sekci ,,Tym* si muze uchaze¢
prohlédnout videa vybranych soucasnych pracovnikii spole¢nosti, ktefi hovoii 0 préci
v Unipetrolu. V sekci ,,Nabidky prace” jsou k dispozici specifické volné pracovni pozice
s jejich detailnimi popisy. Po stisknuti tlacitka ,,Reagovat na nabidku*“ bude uchaze¢ opét
pfesmérovan na kariérni stranky spole¢nosti, kde se mu zobrazi formulai k vyplnéni (Welcome
to the Jungle, 2021). Autorka kladné hodnoti kariérni webové stranky organizace, které jsou
velice piehledné zpracované.

V rozhovoru, ktery se nachazi v ptilohach této odborné prace jako Ptiloha ¢. 17, uvadi vedouci
zaméstnanec odd¢leni lidskych zdrojl, Ze k ziskdvani zaméstnanct jsou vyuZzivany i socialni
sit¢ Facebook, Instagram a Twitter, kde odkazuji na kariérni stranky spole¢nosti. Déle uvadi,
Ze u délnickych pozic je vyuzivana také forma offline inzerce. Dle smérnic spole¢nosti ORLEN
Unipetrol (2019) jsou tyto pracovni pozice inzerovany napiiklad na ufadu prace nebo na
firemnich vyvéskach.

Spole¢nost ORLEN Unipetrol tizce spolupracuje se vzdélavacimi institucemi. Dle rozhovoru,
ktery je obsazen V ptilohach této prace jako Ptiloha ¢. 17, uvadi vedouci pracovnik HR, ze ma
firma partnerské stfedni Skoly a vlastni pobocku Vysoké skoly chemicko-technologické piimo
v aredlu spole¢nosti. Jak na svych webovych strankach uvadi spole¢nost ORLEN Unipetrol,
firma v roce 2002 zahajila spolupraci s VSCHT v Praze. Webové stranky ORLEN Unipetrol
uvadi, e v roce 2015 bylo zaloZeno Univerzitni centrum VSCHT Praha — Unipetrol Litvinov.
Toto spojeni umoziuje ovéfit si nabyté teoreticke znalosti rovnou v praxi. Unipetrol navysSuje
vysokoskolské studijni piilezitosti v Usteckém kraji, a pomaha tak k budovani atraktivity
a konkurenceschopnosti tohoto kraje (VSCHT, 2020). Vedouci pracovnik HR oddéleni
v rozhovoru, ktery lze nalézt v piilohach této odborné prace jako Piiloha ¢. 17 této prace
konstatoval, Ze do budoucna je snaha, posunout spolupraci se $kolami tak daleko, ze to ostatni
metody ziskavani zaméstnanct predc¢i.

Z rozhovoru s vedoucim pracovnikem HR, ktery se nachézi v Piiloze ¢. 17 této odborné prace
bylo zjisténo, Ze ve spolecnosti ORLEN Unipetrol RPA je aktualné volnych 20 pracovnich
pozic, na které hledaji cca 60 uchazecii. Dale vedouci HR oddéleni v rozhovoru, jezZ je obsazen
Vv Ptiloze ¢. 17 potvrdil, ze v ramci celé skupiny ORLEN Unipetrol je momentalné k dispozici
31 volnych pracovnich pozic, na které jepotieba ziskat cca 100 uchazeci.

3.2.2 Nabidka pracovniho mista

Nabidka volné pracovni pozice z roku 2020 ve spole¢nosti ORLEN Unipetrol obsahuje
nasledujici skute¢nosti:

- nazev pracovni pozice;
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- charakteristika pracovni napln¢;

- pozadavky na zaméstnance — vzdélani, znalosti, dovednosti, praxe;

- podminky vykonu prace — pracovni doba, odménovani, moznosti a piilezitosti

- pokyny pro uchazece — jak se 0 dané pracovni misto uchazet (véetné kontaktni
osoby);

- dokumenty pozadované od uchaze¢t — zivotopis (pfipadné vypis z rejstiiku tresth
nebovypis z evidencni karty fidi¢e), pii nastupu doklad o dosazeném vzdélani
a zapoctovy list;

- misto vykonu préce;

- datum nastupu do prace — dohodou.

Vsechny tyto skute¢nosti koresponduji s teorii tizeni lidskych zdroji. Nabidka pracovniho
mista obsahuje vSechny dulezité aspekty, které by mél mit uchazec k dispozici.

3.2.3 Zdroje informaci o uchazecich

Dle smérnic ziskavani a vybéru zameéstnanci spole¢nosti ORLEN Unipetrol z roku 2019 jsou
podle typu obsazované pracovni pozice pouzivany tyto zdroje informaci o uchazecich:

- analyza zivotopisu;

- metoda vybéru zalozend na individudlnim vybérovém pohovor podle pozadavkil na
volné pracovni misto;

- testovani dovednosti, psychometrické testy, psychologické testy, testy manazerskych
schopnosti (na zakladé specialnich pozadavkil prostiednictvim schvaleného
smluvnihododavatele spole¢nosti);

- Assessment Centre (metoda skupinového vybéru na zakladé specialnich pozadavki
prostiednictvim schvéaleného smluvniho dodavatele spoleCnosti) — pouziva se
u délnickych (operatorskych) pozic.

3.2.4 Metody vybéru zaméstnanci

Vedouci pracovnik HR oddéleni v rozhovoru, ktery Ize nalézt v ptilohach této prace jako
Priloha ¢. 17 konstatoval, ze standardni metodou pro vybér zaméstnanci je ve spole¢nosti
ORLEN Unipetrol analyza Zivotopisu. Smérnice organizace ORLEN Unipetrol (2019)
uvadéji, ze firma preferuje strukturovany typ zivotopisu, ve kterém se personalista Iépe
orientuje. Tato metoda odhali vhodné uchazece, ktefi jsou nasledné pozvani k vybérovému
pohovoru.

Jak uvadéji smérnice ziskavani a vybér zaméstnanct ve firm¢ Orlen Unipetrol (2019), pii
obsazovani pracovnich funkci délnik, technicko-administrativni pracovnik a manazerskych
pozic je standardnim postupem vybér zaméstnance formou vybérového pohovoru vedeného
vedoucim prislusného organiza¢niho utvaru za ptitomnosti zaméstnance personalniho useku,
Ktery dané vybérové tizeni koordinuje. Smérnice (2019) dale konstatuji, ze v souladu s principy
vnitiniho trhu préce je ve spolecnosti preferovano obsazeni pracovniho mista zaméstnancem,
Ktery je pro tuto pracovni ¢innost ptipravovan jako personalni nahrada, pted vybérem externiho
kandidata. Do vybérovych fizeni na vedouci pracovni mista jsou tak zahrnuti zaméstnanci
z planu néstupnictvi, s nimiz je veden vybérovy pohovor. Na zakladé pozadavku vedouciho
zamestnance je vyberove fizeni organizaéné zajiSténo personalnim usekem. V ptipad¢ potieby
zajiStuje vedouci zaméstnanec ve spolupraci s persondlnim tsekem testovani pozadovanych
zpusobilosti  (odborné, jazykoveé znalosti). Obsazovani pracovnich funkci fteditelt
spole¢nosti/jednotky/useku je zajistovano vedenim spoleénosti ve spolupraci s personalnim
usekem. Kandidat obvykle absolvuje pohovor s vedoucim odboru naboru a vzdélavani, HR
business partnerem (hlavni kontaktni osoba v oblasti personalistiky) nebo s personalnim
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feditelem spoleCnosti, a dale s pfisluSnym nadfizenym manazerem, S jednatelem nebo
generdlnim feditelem dané spolecnosti, pfipadné¢ se segmentovym feditelem. Smeérnice
ziskavani a vybéru zaméstnanci v ORLEN Unipetrol (2019) doporucuji se, aby kandidat
absolvoval externi Assessment Centre.

Jak tikaji smérnice ziskavani a vybéru zaméstnancti (2019) ve spolecnosti, personalni Gsek
poskytuje administrativni podporu a metodiku k vedeni vybérového pohovoruk podpote
véasného rozhodnuti o vybéru kandidata. Povinnosti vedouciho zaméstnance je definovat
a personalnimu useku piedat piipadné specialni pozadavky na uchazece vyplyvajici z pracovni
funkce, véetné pozadavku na piedlozeni vypisu z trestniho rejstiiku, pokud se jedn&o pozadavek
nezbytny arelevantni vzhledem k vykonu prace. Jak uvadi smérnice ORLEN Unipetrol (2019),
forma vybérového pohovoruje doporucovan casteéné strukturovany pohovor zaloZeny na
predem piipravené sad¢ otazek nebo dotazniku. Smér rozhovoru musi byt pfizptisoben aktualni
situaci a Urovni pracovniho mista. Smérnice (2019) dale uvadéji, ze pii agenturnim
zaméstnavani je standardnim postupem vybér docasné ptidéleného zaméstnance formou
vybérového pohovoru vedeného vedoucim piislusného organizaéniho Utvaru nebo externi
agenturou prace. Personalni Usek poméaha s koordinaci administrativniho procesu.

Proces vybéru zaméstnancu je ukoncéen piijetim potvrzené nabidky zamé&stnani. Jak uvadi smérice
ORLEN Unipetrol (2019), personalni Usek zajisti zahajeni nastupniho procesu vybraného
kandidata do spole¢nosti podle naléhavosti pozadavku, zpravidla nejméné 3 tydny pied
predpokladanym néstupem do spole¢nosti tak, aby byly dodrZzeny vSechny zakonné i interni
predpisy tykajici se nastupu véetné vstupni lékaiské prohlidky. Vedouci zaméstnanec je
povinen pifed vznikem pracovniho poméru zkontrolovat, zda je pro dané pracovni misto
vytvofen a zaktualizovan popis pracovni funkce, a s timto popisem pracovni funkce seznamit
zamé&stnance nejpozdé&ji v den jeho nastupu do zaméstnani. S vybranym kandidatem je uzavien
pracovni pomér na dobu ur¢itou, zpravidla v délce trvani 1 roku s 3mési¢ni zkuSebni dobou.
Dle smérnic ORLEN Unipetrol (2019) miize vedeni spole¢nosti v piipadé zmény podminek,
které vedly k zahajeni procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct, rozhodnout o zastaveni
procesu, aniz by byl vybran ptislusny kandidat.

Doporudeni vhodného uchazeée stvajicim zaméstnancem

Je-li v daném vybérovém fizeni vybran uchaze¢, kterého doporucil stavajici zaméstnanec
spole¢nosti, muze doporucujici zaméstnanec ziskat odménu dle smérnic ziskdvani a vybéru
zamé&stnanct (2019), pokud budou splnény nasledujicipodminky:

- vybrany kandidat musi v ramci vybérového pohovoru sdélit jméno, pijmeni a osobni
¢islo zaméstnance, ktery jej do daného fizeni doporucil;

- vybrany kandidat je na dané pracovni misto piijat a ve zkuSebni dobé&é nedojde
k ukonceni jeho pracovniho poméru, respektive jeho pracovni pomér trva po dobu
12 mésicii a dale pokracuje;

- doporucujici zaméstnanec je v dobé vyplaty odmény zaméstnancem spolecnosti
ORLEN Unipetrol a neni ve vypovédni lhute.

Tyto smérnice ziskdvani a vybéru zaméestnanct ve firmé¢ ORLEN Unipetrol (2019) uvadéji, ze
Vv ptipadé¢ splnéni téchto podminek ziska doporucujici zaméstnanec po uplynuti zkusebni doby
odménu za doporuceni v celkové hodnoteé 7 500 K¢, ktera je sloZzena z nepenézniho plnéni ve
formé predplacené Grand karty Benzina s kreditem 2 500 K¢ a souc¢asné z finan¢ni odmeény ve
vysi 5 000 K¢&. Smérnice ORLEN Unipetrol (2019) dale tikaji, ze pokud setrva doporuceny
zamg&stnanec Ve spolecnosti 12 mésict a jeho pracovnipomér bude nadale pokracovat, bude
zamé&stnanci vyplacena dal$i finan¢ni odména ve vysi 10 000 K¢. Vyplata odmény za
doporuceni naleZejici zaméstnanci personalniho Useku podléhd dodate¢nému schvaleni
personalniho feditele.
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3.2.5 Potvrzeni nabidky zaméstnani

Po ukonéeni vybérovych procedur je zaméstnanci zaslano potvrzeni nabidky zaméstnani. Jak
uvadi v nabidce prace ORLEN Unipetrol (2020) tento dokument slouzi k potvrzeni pracovnich
podminek, jako je datum nastupu do prace, délka trvani pracovni poméru (na dobu ur¢itou nebo
neurcitou), misto vykonu prace, zakladni mzda a mzda po uplynuti zkusebni doby, tydenni
pracovni doba, pohybliva slozka mzdy a pracovni pomicky (notebook, mobilni telefon).

Soucasti této nabidky je také nésledujici souhrn benefitd, jak je uvedeno v nabidce prace
ORLEN Unipetrol (2020):

- dovolend - 5 tydni za kalendaini rok;

- dotované stravovani za kazdy odpracovany den;

- pracovni volno s nahradou mzdy nad ramec zakonného naroku dle pravidel platné
kolektivni smlouvy;

- prispévek na détskou rekreaci, skoly a skoly Vv piirodé;

- odmény darcim Krve;

- odmény pti pracovnich vyrocich;

- nakupy u nasmlouvanych partnera se slevou.

Nabidka ORLEN Unipetrol (2020) uvadi, Ze po uplynuti zkusebni doby je moznost volitelnych
zaméstnaneckych benefitl, které zahrnuji:

- penzijni pfipojisténi;

- Zivotni pojisteni;

- menu (flexipassy — zdravi, kultura, sport);

- moznost tankovat v siti ¢erpacich stanic Benzina za vyhodné&jsi ceny;

- multisport karta za vyhodnych podminek.

Po podpisu tohoto dokumentu obéma stranami je zaméstnanci nasledné zaslana pracovni
smlouva, kterd obsahuje dalsi prava a povinnosti.

3.2.6 Tréninkové centrum

Zamg¢stnanci spole¢nosti jsou rozdeleny do dvou kategorii — operatofi (obsluha venkovniho
zafizeni) a ostatni zaméstnanci. Vedouci HR oddéleni v rozhovoru, ktery je obsazen v piilohach této
préce jako Priloha ¢. 17 konstatoval, ze ostatni zaméstnanci maji zpravidla individudlni adapta¢ni
plan. Dle tréninkoveho centra Unipetrol RPA (2020) prochézeji operatoii po nastupu do
zam@stnani intenzivnim $kolenim v ramci tréninkového centra, kde by méli ziskat ptehled
0 vSech chemickych procesech, vyrobnich zatizeni, postupech a bezpeénostnich zasadach.
Vyhodnoceni vybranych Zivotopisu od kandidatt, ktefi seuchazeji o pracovni pozici operator,
provadi povéfeni zaméstnanci tréninkového centra dle zadani naborové inzerce a internich
pozadavku spole¢nosti. Vybérové fizeni probiha formou Assessment centra, kdy vybérovou
komisi tvoii zaméstnanci tréninkového centra. Do pracovniho poméru mohou byt pfijati pouze
ti uchazeci, ktefi Gspé€$né absolvovali vybérové tizeni. Tréninkové centrum Unipetrol RPA
(2020) uvadi, ze o vysledcich jsou poté kandidati informovani povéfenym zaméstnancem TC.

Dle tréninkoveho centra Unipetrol RPA (2020) ¢ini celkova doba zacviku v TC Sest mésicti
a zahrnuje teoretickou piipravu formou Skoleni, prakticky trénink na Cvicné a Destilacni
jednotce, odborné staze na vybranych pracovistich spole¢nosti a prakticky zacvik na jednotce,
kam bude operator v zacviku pfifazen. Teoretickd piiprava i prakticky trénink probihaji v ¢ase
od 7:00 do 15:00 hod. Celkovy rozsah teoretické ptipravy a praktické¢ho tréninku na Cvi¢né
a Destila¢ni jednotce jsou dva mésice (Tréninkové centrum Unipetrol RPA, 2020). Dle
tréninkového centra Unipetrol RPA (2020) probiha teoreticka pfiprava v TC za uc¢elem osvojeni
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si teoretickych znalosti a dovednosti potfebnych provykon operatorské pozice. Zaroven
tréninkové centrum Unipetrol RPA (2020) hovofi o tom, ze Skoleni se sklada ze ¢tyf vyukovych
moduld vedenych internimi lektory a skoliteli TC, které jsou zakon¢eny dotazniky pro ovéteni
ziskanych znalosti). Kazdy modul obsahuje cyklus pfednasek na témata souvisejici s pracovni
naplni operatora ve vyrobé. Oblasti teoretické piipravy zahrnuji personélni modul, BOZP
a PO, operator v praxia technologické procesy. Dle treninkového centra Unipetrol RPA
(2020) je pro uspésné absolvovani dotaznikd, nutné dosahnout 70 % spravnych odpovédi.
Uspésné splnéni teoretické piipravy je nezbytnou podminkou pro navazujici prakticky trénink.
Nesplnéni tohoto pozadavku muze byt divodem k rozvazani pracovniho poméru se
zaméstnancem. Teoretickou pfipravu v tréninkovém centru zajiStuji vybrani interni lektoii
a skolitelé TC, ktefi zodpovidaji za ptipravu skolicich materidll, véetné zavérecnych dotaznikd.
V ramci teoretické piipravy se zaméstnanci Gcastni i exkurzi po aredlu spole¢nosti.

Prakticky trénink je nedilnou soucasti vycviku v TC a navazuje na teoretické vyukové moduly.
Jeho ucelem je pfiprava operatora v zacviku na budouci povoldni. Prvni ¢ést praktického
vycviku probiha dle tréninkového centra Unipetrol RPA (2020) na Cvi¢né jednotce, kde se
operator nauci orientovat v chemické technologii, kontrolu a obsluhu vyrobniho zafizeni,
identifikaci a spravny popis zavad a netésnosti, najizdénia odstavovani celé Cvi¢né jednotky
i jednotlivych jejich technologickych a strojnich ¢asti véetné piipravy zafizeni do opravy.
Déle se nauci obsluhovat a ovladat Cvi¢nou jednotkuz fidiciho systému na velinu. Prakticky
trénink vedou Skolitelé TC. Jak uvadi tréninkové centrum Unipetrol RPA (2020), tento trénink
je zakonéen souhrnnym dotaznikem a praktickou zkouskou a pro uspésné absolvovani tréninku
je nutno dosahnout 70 % spravnych odpovédi. Uspésné splnéni praktickénho tréninku na Cviéné
jednotceje nezbytnou podminkou pro navazujici vycvik na Destilacni jednotce a ucast na
odbornych stazich v arealu spole¢nosti. Druha cast praktického tréninku probihd dle
tréninkového centra Unipetrol RPA (2020) na Destila¢ni jednotce, kde operatoti v zacviku
vyuziji nabyté teoretické znalosti 1 praktické zkuSenosti. Trénink na Destila¢ni jednotce vedou
povéfeni zamé&stnanci z Useku rozvoje, technologii a efektivity ve spolupraci se Skoliteli TC.
V zavéru odbornych stazi se operatoii na tyden vrati do TC, kde se znovu zucastni tréninku na
Cvi¢né jednotce. Tréninkové centrum Unipetrol RPA (2020) uvadi, ze zde maji operatofi
moznost, zopakovat si vSechny nabyté znalosti a zkuSenosti. Poté probc¢hne zavérecné
vyhodnoceni celého vycviku.

Spole¢nost ORLEN Unipetrol ma povinnost ovéfovat znalosti svych zaméstnancti. Cilem je
provérit védomosti operatori z dosazenych kompetenci. Tréninkové centrum Unipetrol RPA
(2020) uvadi, ze operatorovi je v dostatecném piedstihu 0znamen termin, na néz bude pozvéan
k ovéfeni znalosti. Ovétovani znalosti organizuje specialista tréninkového centra v piedem
domluveném terminu. Operator méa k dispozici souhrn otazek, které maji provéfit jeho znalosti
z riznych oblasti (technologie vyroby, specifikace produktl a surovin, realizace znalosti BOZP
a PO atd.). Tréninkové centrum Unipetrol RPA (2020) uvadi, ze kazda otazka je komisi
ohodnocena v rozsahu 0-20 %, pficemz za Gsp€sné ovéfeni znalosti je povazovano, jestlize
operatoriiv vysledek dosdhne minimalné 90 %. Celkova doba ovéfovani by neméla prekrocit
limit 20 minut. Dle tréninkového centra Unipetrol RPA (2020) maji operatofi, ktefi pii ovéfeni
neuspéli, moznost se po dvou mésicich od posledniho ovétovani, ptihlasit k opravnym
zkouskam. Zaroven tréninkové centrum (2020) uvadi, Ze pokud by byl i druhy pokus netispésny,
je danému zaméstnanci tato kompetence odebrana a je zafazen do prisluSného kompetencniho
stupné dle kolektivni smlouvy, a to az na dobu Sesti mésict. Po této dobé¢ mé zaméstnanec
prostfednictvim svého nadfizeného moznost, ptihlasit se ke zkouSce z odebrané kompetence.
Po tspésném slozeni zkousky je mu dand kompetence ptiznana a je opét zafazen do pivodniho
kompetencniho stupné.
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Tréninkové centrum je dle autorky velice uzite¢né, protoze novi zaméstnanci zde maji moznost
piipravit se na budouci povolani. Pracovnici mohou také detailné poznat fungovani organizace
a seznamit se s pravidly bezpecnosti prdce. Mohou si vyzkouset pracovni ¢innost piimo
V provozu a zjistit tak, zda jim budouci pracovni pozice vyhovuje.

3.3 Vyzkumné Seti‘eni

Pro ziskani kvalitnich vysledkti vyzkumu bylo nejprve provedeno pilotni Setfeni. Pro ziskani
potiebnych informaci a dat byla vyuzita kvantitativni metoda dotaznikového Setfeni, jehoz
cilova skupina byli zaméstnanci firmy ORLEN Unipetrol. Dale byl uskute¢nén rozhovor
s vedoucim pracovnikem HR pro doplnéni pottebnych informaci a dat.

Byly stanoveny 3 vyzkumné otazky:

1. Je nejcastéjsi metodou ziskavani zaméstnanci osobni doporuceni od stavajicich
zaméstnanca?

Jsou uchazec¢i dostate¢né informovani o budouci pracovni pozici?

3. Bylo o¢ekavani respondenti pred nastupem shodné s realitou?

Byly stanoveny nasledujici hypotézy:
1. Metoda ziskavani zamé&stnancii a pohlavi nejsou zavislé proménné.
Metoda ziskavani zaméstnanci a vék nejsou zavislé proménné.
Metoda ziskavani zaméstnanci a délka pracovni ¢innosti jsou zavislé proménné.
Informovanost uchazecti o pracovnim mist¢ a jejich pohlavi nejsou zavislé proménné.

Informovanost uchazec¢li o pracovnim misté a jejich v€k nejsou zavislé proménné.

o a s~ D

Informovanost uchazec¢ti o pracovnim misté a jejich doba vykonu prace nejsou zavislé
promeénne.

7. Ocekavani uchazeci a jejich vek jsou zavislé proménné.
8. Ocekavani uchazeci a jejich veék nejsou zavislé proménné.
9. Ocekavani uchazeci a jejich doba vykonu prace nejsou zavislé proménné.

Odpovédi na vyzkumné otazky bylo mozné vyhledat diky kvantitativnim datiim, ziskanych
z dotaznikového Setfeni, nasledné byla tato data testovdna pomoci testovani hypotéz, jez byly
potvrzeny ¢i zamitnuty prostiednictvim Chi-kvadrat testu, pti¢emz sila zavislosti byla testovana
pomoci Personova testu kontingence. K tomuto tcéelu byly urceny tii zakladni hypotézy, které
porovnavaly skupiny dle jejich pohlavi, v€ku a doby vykonu préce.

Metody byly nasledn¢ zkomparovany a na zakladé shromazdénych dat, byly formulovany slabé
a silné stranky v procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct. Dale byla navrzena doporuceni pro
organizaci vedouci ke zlepSeni procesu ziskavani a vybéru pracovnikd.

3.3.1. Pilotni Setfeni

Pro ziskani kvalitnich vysledki a dat v rdmci kvantitativni formy vyzkumu bylo realizovano
pilotni Setfeni. Toto Setfeni mélo za cil ovéfit, zda navrzeny vyzkumny nastroj a zvolena
strategie sbéru dat mohou byt bez problému pouzity. Dal§im cilem bylo zjistit, zda dotaznikové
Setfeni neobsahuje né¢jaké chyby (chybégjici otazky, gramatické chyby ¢i chybé&jici moznost
odpovédi). Podminky sbéru dat byly stejné jako v hlavni viné (typ tazateld, typ vybéru,
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administrace). Mezi pilotnim dotaznikem a hlavni vinou sbéru dat byla ponechana casova
rezerva jeden mésic. Sestaveny dotaznik se skladal z 19 otazek a byl rozeslan elektronicky
koleglim pracujicich ve zkoumané organizaci, ktefi se dobrovolné pftihlasili k vyplnéni
pilotniho dotazniku. Respondentt, kteti se dobrovolné piihlasili k vyplnéni pilotniho dotazniku
bylo celkem 14. Bylo zjistovano, kolik Casu respondentim zabralo vyplnéni dotazniku.
Respondenti méli dale moznost, vyjadrit se ke skladbé dotazniku, porozuméni otazkdm, a zda
byly zahrnuty vSechny odpovédi. VétSina respondentt se shodla na tom, ze by bylo vhodné
roz§ifit dotaznik o nazor zaméstnanci na zlepSeni vybérového fizeni v organizaci. Proto byla
do hlavni viny sbéru dat doddna jedna otdzka, kde méli respondenti prostor pro jejich
piipominky tykajici se vybeérového fizeni ve spolecnosti. Ostatni otdzky dotazniku byly pfijaty
kladng, a proto byly v dotaznikovém Setieni ponechany. Po vyhodnoceni pilotniho Setieni bylo
definovano celkem 20 otdzek pro hlavni vinu sbéru dat.

3.3.2. Dotaznikové Setieni

Predmétem vyzkumu bylo zjisténi vniméani procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct
v konkrétni spolecnosti a zarovenn odhaleni jeho nedostatkli a navrzeni podnétii pro zlepSeni.
Cilem dotaznikového Setfeni je zjistit hladinu spokojenosti kandidatl se stavajicimi procesy
ziskavani a vybéru zaméstnancti ve spole¢nosti ORLEN Unipetrol. Vyzkumny soubor je slozen
ze zaméstnanct spolecnosti, ktefi zde pracuji 3 roky a méng¢, tzn. od ledna 2018 do ledna 2021.
Zahrnuti do dotaznikového Setieni byli i ti pracovnici, kterym jesté neuplynula zkusebni doba.
Dtivodem pro vybér tohoto vzorku byla validita odpovédi respondentd. Zaméstnanci, kteti ve
spole¢nosti pracuji déle, by si nemuseli vybérové fizeni pamatovat a odpovédi by mohly byt
zkreslené. Dotaznik se sklada z 20 otazek a byl zaslan zaméstnancim elektronicky na jejich e-
mailové adresy. Celkové bylo osloveno 242 zaméstnanct, z nichz dotaznik vyplnilo
177 respondentt. Navratnost dotaznikového Setieni byla 73,1 %. Zaméstnanci byli rozdéleni
podle pohlavi, véku, délky pracovniho poméru a podle typu pracovni pozice. Dotaznik byl zcela
anonymni. Zamé&stnanci byli informovani jak o délce jeho vypliiovani, tak o jeho ucelu, ktery
je pouze pro potieby vyzkumu v ramci diplomové préce.

Celkem bylo zpracovano 177 dotaznikd. Shromazdéné informace byly zpracovany do
prehlednych tabulek a grafi. Vzor dotazniku lze nalézt v ptilohach této odborné prace jako
Ptiloha ¢. 3.

Otézka 1. Jaké je Vase pohlavi?

Jak ukazuje Graf ¢. 1, ktery je uveden v ptilohach této odborné praci jako Priiloha
¢. 4, dotaznikového $etieni Se zucastnilo celkem 132 muzi (74,6 %) a 45 zen (25,4 %). Soubor
respondentti nebyl genderové vyvazeny z toho divodu, Zze v odvétvi rafinerie a petrochemie
pracuji z ptirozenych divodi spise muzi.

Otézka 2. Kolik je Vam let?

Druhym sledovanym demografickym ukazatelem byl vék respondentti. Vékové slozeni je
zobrazeno nize v Tabulce ¢. 3. Nejvétsi vékovou skupinou pracovniki jsou zaméstnanci ve
veéku 26-35 let, kterou tvori 61 pracovniktl (34,4 %). Mensi zastoupeni ma veékova skupina 36-
45 let, jenz tvoii 41 zaméstnancl (23,2 %). Témét srovnatelné mnoZstvi respondentll se
pohybuje ve vékovém rozmezi 25 let a méng, tj. 40 osob (22,6 %). Nejméné pocetnou skupinou
zaméstnancl jsou respondenti ve véku 46 a vice let. Tuto skupinu tvoti celkem 35 pracovniki
(19,8 %).
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Tabulka 3 Vékové slozeni respondentti

Vékové rozpéti 25 let a méné 26-35 let 36-45 let 46 a vice let

Pocet zamé&stnancu 40 61 41 35

Zdroj: vlastni zpracovani

Otéazka 3. Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?

V této otazce byli zaméstnanci rozdéleni podle toho, jak dlouho ve spole¢nosti ORLEN
Unipetrol pracuji. Tabulka ¢. 4 zobrazuje, jak dlouho respondenti ve firmé pasobi. Nejvice pocetnou
skupinu tvofi zamé&stnanci, ktefi ve firm¢ pracuji 1-2 roky.Je to celkem 64 osob (36,1 %).
O néco mén¢ respondentti je ve spole¢nosti zaméstnano 2-3 roky, tj. 57 pracovnikd (32,2 %).
Téméf shodnou skupinou zaméstnanct s délkou trvani pracovniho poméru méné nez jeden rok,
jsou respondenti, jenz tvoti 56 lidi (31,6 %).

Tabulka 4 Délka trvani pracovniho poméru

Ro¢ni rozpéti méné nez 1 rok 1-2 roky 2-3 roky

Pocet zaméstnanct 56 64 57

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka 4. Na jaké pracovni pozici pracujete?

Ve ¢étvrté otazce byli pracovnici rozdéleni podle typu pracovni pozice na operatory
a zaméstnance pracujicich na jinych pracovnich pozicich. Jak je patrné z Grafu ¢. 2, ktery
se nachazi v ptilohach této odborné prace jako Priloha ¢. 5, na pozici operdtor pracuje
V soucasné dobé 58 zaméstnanci (32,8 %). Vice neZ polovina zaméstnancii pracuje na jiné
pracovni pozici, nez je operator. Tuto skupinu tvoii 119 osob (67,2 %).

Otézka 5. Jak jste se dozvédél/a o volné pracovni pozici?

.....

ORLEN Unipetrol. Téméf polovina dotazanych, tj. 77 lidi (43,5 %), se 0 volné pracovni pozici
dozvédéla na zakladé osobniho doporuceni od stavajicich zaméstnancti. 46 pracovnikl
(25,9 %) uvedlo, ze volnou pracovni pozici nasli na pracovnich portalech. Tteti nejpocetné;si
skupinutvoti respondenti, ktefi uvedli, ze se o pracovni pozici dozvédé€li z jinych zdroju.
Konkrétn¢ sejedna o interni kandidaty, ktefi jiz na né&jaké pracovni pozici ve spolenosti
pracovali a byli osloveni s nabidkou jiného pracovniho mista v ramci organizace. Tuto moznost
uvedlo celkem 34 respondentti (19,2 %). 15 zaméstnancu (8,5 %) uvedlo, Ze volnou pracovni
pozici naslo na kariérnich strankach spole¢nosti. Pouze 5 respondentt (2,9 %) naslo volné
pracovni misto prostiednictvim personalnich agentur. Zadny z respondentii nenasel volnou
pracovni pozici na socialnich sitich, na Gfadu prace, na pracovnim veletrhu ani nezaznamenal
inzerci v radiu, televizi nebo tisku.

Timto je mozné zodpovédét vyzkumnou otazku VOI: Je nejcastéjsi metodou ziskavani
zaméstnanct osobni doporuceni od stavajicich zaméstnancti?

V tomto piipadé je mozné odpoveédét kladné, jelikoz opravdu osobni doporuceni je nejcastéjSim
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zpisobem ziskavani novych zaméstnanct, kdy takto odpovédélo 77 respondentd (43,5 %).
K popsani statistické zavislosti na odliSnosti vybéru zdroje informaci bylo pouzito statistické
testovani hypotéz. V ramci testovani se autorka rozhodla porovnat metody ziskavani
zaméstnancd s pohlavim, vékem a doby vykonu prace. Timto zptisobem je mozné sledované
organizaci nabidnout moznosti pro lepsi a snadnéj$i ziskavani novych zaméstnanci, pokud na
patiicnou pracovni pozici hledaji ¢loveéka urc¢itého veéku, pohlavi ¢i pracovnich zkusSenosti, jaké
metody jsou pro hledani takovych novych zaméstnancii nejvyhodnéjsi.

HO: Metoda ziskavani zaméstnanci a pohlavi jsou zavislé proménné.
H1: Metoda ziskavani zaméstnancu a pohlavi nejsou zavislé proménné.

V ramci Tabulky 5 byli respondenti rozdéleni podle pohlavi a podle metody hledani pracovniho
mista, tedy na osobni doporuceni, offline moznosti a online moznosti. Cilem je zjistit, zda na
sobé& zavisi zdroj pfi hledani pracovniho mista a pohlavi respondentti. Tabulka byla upravena
specialné pro potteby vypoctu za pomoci chi-kvadrat testu tak, aby byly splnény vSechny
pozadavky pro dany vypocet.

Tabulka 5 Zdroje pfi hledani pracovniho mista dle pohlavi — pozorované ¢etnosti

Osobni Offline metoda | Online metoda Celkem
doporuceni
Muz 54 31 47 132
Zena 23 8 14 45
Celkem 77 29 61 177

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 6 uvadi o¢ekavané Cetnosti, jez vychazeji z hodnot uvedenych v Tabulce 5. VSechna
Cisla v tabulce splituji poZzadavky chi-kvadrat testu, tedy, ze jsou vSechny vétsi nez 2 a 80 %
hodnot je vétsich nez 5. Timto je mozné vypocitat dosazenou hladinu vyznamnosti statistického
testu, tedy p-hodnotu, ktera v tomto piipadé vysla v hodnoté p = 0,478. Jelikoz je p-hodnota
vétsi neZ hladina statistické vyznamnosti 0,05, v tomto piipad€¢ se tedy nulovd hypotéza
nezamita. Pomoci Pearsonova koeficientu kontingence byla vypoctena sila zavislosti r = 0,989,
tedy je mozné prohlasit, Ze existuje velmi silna z4vislost.

Tabulka 6 Zdroje pti hledani pracovniho mista dle pohlavi — o¢ekavané cetnosti

Osobni Offline metoda | Online metoda Celkem
doporuceni
Muz 57,4 29,1 45,5 132
Zena 19,6 9,9 15,5 45
Celkem 77 39 61 177

Zdroj: vlastni zpracovani

Hypotéza H1 se zamitd. Je moZné prohlasit, ze metoda ziskdvani pracovni pozice a pohlavi na
sob¢ zavisi.

HO: Metoda ziskdavani zaméstnancii a vék jsou zavislé proménné.

H1: Metoda ziskavani zaméstnanci a vék nejsou zavislé proménné.
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V rémci Tabulky 7 byli respondenti rozdéleni podle véku, a podle metody hledani pracovniho
mista, tedy na osobni doporuceni, offline moznosti a online moznosti. Cilem je zjistit, zda na
sob¢ zavisi zdroj pii hledani pracovniho mista a veék respondentii. Tabulka byla upravena
specidlné pro potieby vypoctu za pomoci chi-kvadrat testu tak, aby byly splnény vSechny
pozadavky pro dany vypocet.

Tabulka 7 Zdroje pfi hledani pracovniho mista dle véku — pozorované Cetnosti

Osobni Offline metoda | Online metoda Celkem
doporuceni
25 a méné 12 11 17 40
26-35 25 12 24 61
36 a vice 40 16 20 76
Celkem 77 39 61 177

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 8 uvadi o¢ekavané Cetnosti, jez vychazeji z hodnot uvedenych v Tabulce 7. Vsechna
¢isla v tabulce spliuji pozadavky chi-kvadrat testu, tedy, ze jsou vSechny vétsi nez 2 a 80 %
hodnot je vétsich nez 5. Timto je mozné vypocitat dosazenou hladinu vyznamnosti statistického
testu, tedy p-hodnotu, ktera v tomto piipadé vysla v hodnoté p = 0,159. Jelikoz je p-hodnota
vetsi nez hladina statistické vyznamnosti 0,05, v tomto piipadé¢ se tedy nulova hypotéza
nezamitd. Pomoci Pearsonova koeficientu kontingence byla vypoctena sila zavislosti r = 0,887,
tedy je mozné prohlasit, Ze existuje velmi silna zavislost.

Tabulka 8 Zdroje pti hledani pracovniho mista dle véku — ocekavané cetnosti

Osobni Offline metoda | Online metoda Celkem
doporuceni
25 a méné 17,4 8,8 13,8 40
26-35 26,5 13,5 21 61
36 a vice 33,1 16,7 26,2 76
Celkem 77 39 61 177

Zdroj: vlastni zpracovani

Hypotéza H1 se tedy zamita. Je mozné prohlasit, Ze metoda ziskavani pracovni pozice a vék na
sobég zavisi.

HO: Metoda ziskavani zaméstnanci a délka pracovni ¢innosti jsou zavislé proménné.
H1: Metoda ziskavani zaméstnancu a délka pracovni ¢innosti nejsou zavislé proménné.

V ramci Tabulky 9 byli respondenti rozdéleni podle doby vykonu prace, a podle metody hledani
pracovniho mista, tedy na osobni doporuceni, offline mozZnosti a online moznosti. Cilem je
zjistit, zda na sob€ zavisi zdroj pti hledani pracovniho mista a pohlavi respondenti. Tabulka
byla upravena specidlné pro potieby vypoctu za pomoci chi-kvadrat testu tak, aby byly splnény
vSechny pozadavky pro dany vypocet.
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Tabulka 9 Zdroje pfi hledani pracovniho mista dle ¢asu — pozorované ¢etnosti

Osobni Offline metoda | Online metoda Celkem
doporuceni
Méné nez rok | 22 13 21 56
1-2 roky 30 11 23 64
2-3 roky 25 15 17 57
Celkem 77 39 61 177

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 10 uvadi ocekavané Cetnosti, jez vychazeji z hodnot uvedenych v Tabulce 9. VSechna
¢isla v tabulce spliluji poZzadavky chi-kvadrat testu, tedy, Ze jsou vSechny vétsi nez 2 a 80 %
hodnot je vétsich nez 5. Timto je mozné vypocitat dosazena hladinu vyznamnosti statistického
testu, tedy p-hodnotu, ktera v tomto piipadé vysla v hodnoté p = 0,713. Jelikoz je p-hodnota
vétsi nez hladina statistické vyznamnosti 0,05, v tomto piipadé¢ se tedy nulova hypotéza
nezamitd. Pomoci Pearsonova koeficientu kontingence byla vypoctena sila zavislosti r = 0,936,
tedy je mozné prohlasit, Ze existuje velmi silna zavislost.

Tabulka 10 Zdroje pii hledani pracovniho mista dle ¢asu — o¢ekavané Cetnosti

Osobni Offline metoda | Online metoda Celkem
doporuceni
25 a méné 24,4 12,3 19,3 56
26-35 27,8 14,1 22,1 64
36 a vice 24,8 12,6 19,6 57
Celkem 77 39 61 177

Zdroj: vlastni zpracovani

Hypotéza H1 se zamita. Je mozné prohlasit, Ze metoda ziskavani pracovni pozice a doba vykonu
prace na sob¢ zavisi.

Otézka 6. Jakou nabidku pracovni pozice preferujete?

Dalsim ukazatelem jsou nabidky pracovnich pozic, které respondenti nejvice preferuji. Kazdy
respondent mohl uvést pouze jednu preferovanou moznost. Graf ¢. 3, ktery je mozné nalézt
v ptilohach této prace jako Ptiloha €. 6 zobrazuje, ze nejpreferovangjsi formou nabidky
pracovni pozice je pro 70 zaméstnancti (39,5 %) osobni doporuceni od stivajicich zaméstnanci.
Druhou nejpocetnéjsi skupinu tvoii 50 respondentt (28,3 %), ktefi odpovédéli, ze preferuji
nabidku pracovniho mista na pracovnich portalech (Jobs.cz, Prace.cz a jiné). Celkem 21 osob
(11,9 %) uvedlo inzerce na socialnich sitich jako jejich preferenci nabidky prace. Jako ¢tvrtou
moznost preferuje 17 pracovnikl (10,7 %) nabidku pracovni pozice na kariérnich webovych
strankach organizace. Zbyly pocet respondentti odpovidal takto: nabidka volné pracovni pozice
Vv ramci organizace — interni kandidati 13 zaméstnanct (7,3 %), inzerce v médiich (radio,
televize, tisk) 6 osob (3,4 %). Nikdo z respondentt neuvedl jako preferenci nabidku pracovniho
mista Gfad prace, pracovni veletrhy ani personalni agentury.

Otézka 7. Jaké informace obsahovala inzerce pracovniho mista?
Graf ¢. 4, ktery je obsazen v prilohach této odborné prace jako Piiloha ¢. 7 zachycuje, zda
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inzerce pracovni mista obsahovala vSechny potiebné informace. Respondenti méli na vybér
Z téchto moznosti: popis prace, nazev pracovniho mista,podminky pfijeti, pozadované znalosti
a dovednosti, misto vykonu préce, informace, jak se uchazet o volné pracovni misto, dokumenty
pozadované od uchazecu a jiné, kde mohlirespondenti doplnit dalsi informace. Jak je patrné
z Grafu ¢. 4, ktery se nachazi v Piiloze €. 7 této prace, vSichni osloveni zaméstnanci uvedli, Ze
inzerce pracovniho mista obsahovala vSechny uvedené informace. 10 zaméstnanct (5,6 %)
navic v polozce jiné uvedlo, ze inzerce obsahovala také datum néstupu doprace, coz neni
povinnda informace u nabidky pracovniho mista.

Otéazka 8. Byly informace v inzerci pracovniho mista destacujici?

Z Grafu €. 5, ktery je soucasti ptiloh této prace jako Ptiloha ¢. 8, je patrné, ze informace ohledné
volného pracovniho mista byly dostacujici, nebot’ v§ech 177 respondenti (100 %) odpovédélo
ano.

Otézka 9. Pokud jste v piredchozi otazce odpovédél/a ne, které informace VAm konkrétné
chybély?

V ptedchozi otazce odpoveédéli vSichni zaméstnanci, ze byli zcela spokojeni s informacemi,
které obsahovala inzerce pracovniho mista. Z toho vyplyva, ze v inzerci zadné dulezité
informace nechybgély.

Otézka 10. Jaké dokumenty od Vas spole¢nost pozadovala?

Graf ¢. 6, ktery se nachazi v Piiloze ¢. 9 této prace zachycuje, jaké dokumenty byly spoleénosti
vyzadovany od uchazecl. Na vybér bylo ze 6 moznosti, pfiCemz bylo moZzné oznacit vice
odpovédi. Vsech 177 respondenti (100 %) uvedlo, ze byl po nich pozadovan Zivotopis. Druha
nejpocetnéjsi skupina zaméstnanci 150 osob (85 %) odpovédéla, ze bylo nutné piedlozit
dokumenty potvrzujici vzdélani. Dale 15 respondentil (8,5 %) uvedlo, Ze bylo nutné poslat
motivacni dopis. Dokumenty potvrzujici praxi bylo nutné poslat od 25 respondentti (14,1 %).
Jako mozZnost pracovni posudky uvedlo celkem 17 respondentti (9,6 %).

Otazka 11. Jak jste byl/a pFijat/a p¥i Své prvni navstévé ve spolecnosti?

Zde méli respondenti na vybér z péti moznosti, jak byli ptijati vedenim spole¢nosti pii své prvni
navstéve. Jak je mozné pozorovat v Grafu ¢. 7, ktery se nachazi v pfilohach této prace jako
Ptiloha ¢. 10, celkem 95 pracovniku (53,7 %) bylo pfijato velmi piivétive. Privétivé hodnoti
svou navstévu 61 zaméstnanct (34,5 %). Zbylych 21 respondenti (11,8 %) hodnoti svou prvni
navstévu ve firmé neutralné. Nikdo se nesetkal s nepfivétivym jednanim.

Otazka 12. Kteréa véc na Vas pisobila negativné pri prvni navstévé?

Jak je patrné z Grafu ¢. 8, ktery je soucasti ptiloh této odborné préace jako Piiloha ¢. 11, celkem
161 respondentt (90,9 %) uvedlo, ze pfi SVé prvninavstéve ve spole¢nosti nezaznamenali zadny
negativni faktor. 14 pracovnik (7,9 %) se setkalo s nedostate¢nou organizaci a pouze ve dvou
ptipadech (1,2 %) byla zaznamenéana neprofesionalita.
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Otazka 13. Byl soucasti vybérového Fizeni pracovni pohovor?

V této otdzce byli zaméstnanci tdzani, zda podstoupili v ramci vybérového fizeni pracovni
pohovor. Jak je patrné z Grafu ¢. 9, ktery se nachazi v piilohach této prace jako Ptiloha ¢. 12,
vSichni respondenti odpovédéli shodné, Ze soucasti vybérového fizeni byl pracovni pohovor.
Ve spole¢nosti ORLEN Unipetrol je pracovni pohovor nedilnou soucasti vybérového fizeni.

Otézka 14. Jak byste zhodnotil/a délku pohovoru? Mate pocit, Ze s Vami personalista
hovoril primérené dlouhou dobu?

Tato otdzka se tykala délky trvani pracovniho pohovoru. Zde méli respondenti na vybér z péti
moznosti. Jak je mozné sledovat z Grafu €. 10, jez je soucasti piiloh této prace jako Ptiloha
¢. 13, 95 respondentti (93,7 %) se domniva, ze s nimi personalista hovofil dostate¢né¢ dlouhou
dobu. Pouze 2 respondenti (1,2 %) uvedli, ze s nimi personalista spiSe nehovofil dostate¢né
dlouho. 9 zaméstnanci (5,1 %) nedokaze délku pracovniho pohovoru posoudit. Nikdo
neodpovédel, Ze by byl pracovni pohovor rozhodné nedostatecné dlouhy.

Otézka 15. Dostalo se Vam dostateéné mnozstvi informaci o budouci pracovni pozici?

V patnacté otdzce bylo zjiStovano, zda byli zaméstnanci dostatecné informovani o budouci
pracovni pozici. Jak je patrné z Tabulky ¢. 11, vice neZ polovina respondentti (68,4 %) uvedla,
ze dostala dostatecné mnozstvi informaci o své budouci pracovni pozici. Celkem
56 zaméstnancti (31,6 %) jsou toho nazoru, Ze nebyli dostate¢né informovani o budouci
pracovni pozici.

Timto je mozné zodpovédéet vyzkumnou otazku VO2: Jsou uchazeci dostatecné informovani
o0 budouci pracovni pozici?

Také v tomto piipadé je mozné kladné odpoveédét, kdy z otazky 15 vypliva, ze 121 respondentt
(68,4 %) odpovédélo, ze jim bylo podano dostatek informaci ohledné nabizeného pracovniho
mista. K popsani statistické zavislosti na odliSnosti vybéru zdroje informaci bylo pouzito
statistické testovani hypotéz.

HO: Informovanost uchazect o pracovnim misté a jejich pohlavi jsou zavislé proménné.
H1: Informovanost uchazecii o pracovnim misté a jejich pohlavi nejsou zavislé proménné.

Tabulka 11 Mnozstvi informaci o pracovnim mist¢ dle pohlavi — pozorované ¢etnosti

ANo Ne Celkem
Muz 88 44 132
Zena 33 12 45
Celkem 121 56 177

Zdroj: vlastni zpracovani

Podle Tabulky ¢. 11 byli respondenti rozdéleni podle pohlavi a dle jejich spokojenosti
S dostatenym mnoZstvim informaci o pracovni ptilezitosti. Tabulka byla upravena tak, aby
byly splnény vSechny pozadavky pro dany vypocet.

Tabulka ¢. 12 uvadi o¢ekavané Cetnosti, jez vychazeji z hodnot uvedenych v Tabulce ¢. 11.
Vsechna ¢isla v tabulce spliiuji pozadavky chi-kvadrat testu, tedy, ze jsou vSechny vétsi nez
2 a 80 % hodnot je vétSich nez 5. Timto je moZné vypocitat dosazend hladinu vyznamnosti
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statistického testu, p-hodnotu, jez ¢ini p = 0,414. Jelikoz je p-hodnota vyss$i nez hladina
statistické vyznamnosti 0,05, v tomto piipadé se nulova hypotéza nezamiti. Pomoci Pearsonova
koeficientu kontingence byla vypoctena sila zavislosti r = 0,997, tedy lze konstatovat, ze
existuje velmi silna zavislost.

Tabulka 12 Mnozstvi informaci o pracovnim misté dle pohlavi — o¢ekavané Cetnosti

Ano Ne Celkem
Muz 90,2 41,8 132
Zena 30,8 14,2 45
Celkem 121 56 177

Zdroj: vlastni zpracovani

Hypotéza H2 se zamita. Je tak mozné prohlasit, Zze informovanost uchaze¢t o pracovnim misté
a jejich pohlavi jsou zavislé proménné.

HO: Informovanost uchazecii o pracovnim misté a jejich vék jsou zavislé proménné.
H1: Informovanost uchaze¢i o pracovnim misté a jejich vék nejsou zavislé proménné.

Tabulka 13 Mnozstvi informaci o pracovnim misté dle véku — pozorované ¢etnosti

Ano Ne Celkem
25 a méné 26 14 40
26-35 43 18 61
36 a vice 52 24 76
Celkem 121 56 177

Zdroj: vlastni zpracovani

Podle Tabulky ¢.

13 byli respondenti rozdéleni podle véku a dle jejich spokojenosti

s dostatecnym mnoZstvim informaci o pracovni pfileZitosti. Tabulka byla upravena tak, aby
byly splnény vSechny pozadavky pro dany vypocet.

Tabulka 14 Mnozstvi informaci o pracovnim misté dle véku — o¢ekavané ¢etnosti

Ano Ne Celkem
25 a méné 27,3 12,7 40
26-35 41,7 19,3 61
36 a vice 52 24 76
Celkem 121 56 177

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 14 uvadi o¢ekavané Cetnosti, jez vychazeji z hodnot uvedenych v Tabulce ¢. 13.
Vsechna ¢isla v tabulce spliiuji pozadavky chi-kvadrat testu, tedy, ze jsou vSechny vétsi nez
2 a 80 % hodnot je vétsich nez 5. Timto je mozné vypocitat dosazenou hladinu vyznamnosti
statistického testu, p-hodnotu, jez ¢ini p = 0,851. Jelikoz je p-hodnota vyssi nez hladina
statistické vyznamnosti 0,05, v tomto piipadé se nulova hypotéza nezamita. Pomoci Pearsonova
koeficientu kontingence byla vypoctena sila zavislosti r = 0,996, tedy je mozné prohlasit, ze
existuje velmi silna zavislost.
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Hypotéza H2 se zamita. Je tak mozné prohlasit, Ze informovanost uchaze¢t o pracovnim misté
a jejich pohlavi jsou zavislé proménné.

HO: Informovanost uchaze¢a o pracovnim misté a jejich doba vykonu prace jsou zavislé
proménné.
H1: Informovanost uchazecii o pracovnim misté a jejich doba vykonu prace nejsou zavislé
proménné.

Tabulka 15 Mnozstvi informaci o pracovnim mist¢ dle ¢asu — pozorované ¢etnosti

Ano Ne Celkem
Méné nez rok | 32 24 56
1-2 roky 43 21 64
2-3 roky 46 11 57
Celkem 121 56 177

Zdroj: vlastni zpracovani

Podle Tabulky ¢. 15 byli respondenti rozdéleni podle doby vykonu prace a dle jejich
spokojenosti s dostate¢nym mnozstvim informaci o pracovni pozici. Tabulka byla upravena
specialné pro potteby vypoctu za pomoci chi-kvadrat testu tak, aby byly splnény vSechny
pozadavky pro dany vypocet.

Tabulka 16 Mnozstvi informaci o pracovnim misté dle ¢asu — o¢ekavané Cetnosti

Ano Ne Celkem
Méné nez rok | 38,3 17,7 56
1-2 roky 43,8 20,2 64
2-3 roky 38,9 18,1 57
Celkem 121 56 177

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 16 uvadi ofekavané Cetnosti, jez vychazeji z hodnot uvedenych v Tabulce ¢. 13.
Vsechna cisla v tabulce spliiuji pozadavky chi-kvadrat testu, tedy, Ze jsou vSechny vétsi nez
2 a 80 % hodnot je vétsich nez 5. Timto je mozné vypocitat dosazena hladinu vyznamnosti
statistického testu, p-hodnotu, jez ¢ini p = 0,025. Jelikoz je p-hodnota niZz§i nez hladina
statistické vyznamnosti 0,05, v tomto pfipad¢ se tedy nulova hypotéza zamita.

Hypotéza H2 se pfijima. Je tak moZné prohlasit, Ze informovanost uchazec¢l o pracovnim misté
a jejich doba vykonu prace nejsou zavislé proménné.

Otazka 16. Jak detailné Vas seznamil personalista s dal§im prabéhem piijimaciho Fizeni?

V této otdzce méli respondenti na vybér ze ¢tyf moznosti: velmi detailné, dostatecné, jen zb&zné
a vibec. Z Grafu ¢. 11, ktery se je umistén v pfilohach této prace jako Piiloha &. 14,
102 zaméstnanctu (57,6 %) bylo seznameno s dal§im pribéhem pfijimaciho fizeni velmi
detailné. 51 respondentt (28,8 %) uvedlo, ze byli personalistou obezndmeni dostate¢né. Jen
zb&zné bylo seznameno s dalsim prubéhem 24 osob (13,6 %). Nikdo neodpovédél, Ze by nebyl
vubec informovan.
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Otazka 17. Jak jste byl/a celkové spokojen/a s prFijimacim ¥Fizenim ve spole¢nosti
Unipetrol?

V této otazce byla zjistovana celkovd spokojenost uchaze¢t s piijimacim fizenim ve
spolecnosti. Jak ukazuje Graf ¢. 12, ktery je soucasti ptiloh této odborné prace jako Piiloha
¢. 15, 132 respondentd (74,6 %) uvedlo, ze byli velmispokojeni s vybérovym fizenim.
45 zamé&stnancu (25,4 %) odpovédélo, ze byli spokojeni caste¢né. Nikdo z dotazovanych
neuvedl, ze byl nespokojen ¢i velmi nespokojen.

Otézka 18. Bylo Vase o¢ekavani pred nastupem do spole¢nosti shodné s realitou?

Tabulka ¢. 17 zobrazuje, do jaké miry se o¢ekavani zamé&stnanci pied nastupem do zaméstnani
shoduje s realitou. Oc¢ekavani s realitou se shoduje 132 respondentti (74,1 %) a 45 respondentt
(25,9 %) je toho nazoru, ze se ocekavani neshodovalo s realitou. Tato mensi skupina
zaméstnanct uvedla divody, v ¢em se realita liSila od o¢ekavani. Nejcastéjsimi divody jsou:
narocnd prace v provozu a ovladani technologii, psychicky narocnd prace na ,,veling*
a dodrzovani ptisnych bezpecnostnich opatteni.

Timto je moZzné zodpovédét vyzkumnou otizku VO3: Bylo ocekavani respondentl pied
nastupem shodné s realitou?

I zde byla odpovéd kladna, kdy 131 respondenti (74,1 %) uvedlo, ze bylo jejich o¢ekavani
naplnéno a setkalo se s redlnymi predstavami, v ramci informaci, jez jim byly podany béhem
pfijimaciho fizeni. K popsani statistické zavislosti na odli$nosti vybéru zdroje informaci bylo
pouzito statistické testovani hypotéz.

HO: Ocekavani uchazeci a jejich vék jsou zavislé proménné.
H1: Ocekavani uchazecu a jejich vék nejsou zavislé proménné.

Podle Tabulky ¢. 17 byli respondenti rozdéleni podle svého pohlavi do tii kategorii a také podle
jejich ndzoru na shodu pii ocekavani charakteru a naplné pracovni pozice a samotné reality, zda
se ocekavani a realita shodovaly. Tabulka byla upravena specidlné pro potteby vypoctu za
pomoci chi-kvadrat testu tak, aby byly splnény vSechny poZzadavky pro dany vypocet.

Tabulka 17 Shoda o¢ekavani a reality pracovniho mista dle pohlavi — pozorované ¢etnosti

Ano Ne Celkem
Muz 99 33 132
Zena 32 13 45
Celkem 131 46 177

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 18 Shoda o¢ekavani a reality pracovniho mista dle pohlavi — oéekavané cetnosti

ANo Ne Celkem
Muz 97,7 34,3 132
Zena 33,3 11,7 45
Celkem 131 46 177

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka ¢. 18 uvadi o¢ekavané Cetnosti, jez vychazeji z hodnot uvedenych v Tabulce ¢. 17.
Vsechna cisla v tabulce splituji pozadavky chi-kvadrat testu, tedy, ze jsou vSechny vétsi nez
2 a 80 % hodnot je vétsich nez 5. Timto je mozné vypocitat dosazenou hladinu vyznamnosti
statistického testu, p-hodnotu, jez ¢ini p = 0,609. Jelikoz je p-hodnota vys$si nez hladina
statistické vyznamnosti 0,05, v tomto piipadé se tedy nulova hypotézu nezamitd. Pomoci
Pearsonova koeficientu kontingence byla vypoctena sila zavislosti r = 0,999, tedy lze prohlasit,
zZe existuje velmi silna zavislost.

Hypotéza H3 se zamita. Je tak mozné prohlasit, ze o¢ekavani uchaze¢u a jejich veék jsou zavislé
proménne.

HO: Ocekavani uchazeci a jejich vék jsou zavislé proménné.

H1: Ocekavani uchazecu a jejich vék nejsou zavislé proménné.

Tabulka 19 Shoda o¢ekavani a reality pracovniho mista dle véku — pozorované Cetnosti

AnNo Ne Celkem
25 a méné 32 8 40
26-35 46 15 61
36 a vice 53 23 76
Celkem 131 46 177

Zdroj: vlastni zpracovani

Podle Tabulky ¢. 19 byli respondenti rozdéleni podle svého véku do tii kategorii a také podle
jejich nazoru na shodu pii o¢ekavani charakteru a naplné pracovni pozice a samotné reality, zda
se ocekavani a realita shodovaly. Tabulka byla upravena specidln¢ pro potfeby vypoctu za
pomoci chi-kvadrat testu tak, aby byly splnény vSechny poZzadavky pro dany vypocet.

Tabulka ¢. 20 uvadi ofekavané Cetnosti, jez vychazeji z hodnot uvedenych v Tabulce ¢. 19.
Vsechna cisla v tabulce spliiuji pozadavky chi-kvadrat testu, tedy, Ze jsou vSechny vétsi nez
2 a 80 % hodnot je vétSich nez 5. Timto je moZzné vypocitat dosaZzena hladinu vyznamnosti
statistického testu, p-hodnotu, jez ¢ini p = 0,482. Jelikoz je p-hodnota vyss$i nez hladina
statistické vyznamnosti 0,05, v tomto piipadé se tedy nulova hypotéza nezamitd. Pomoci
Pearsonova koeficientu kontingence byla vypoctena sila zavislosti r = 0,990, tedy lze
konstatovat, Ze existuje velmi silné zavislost.

Tabulka 20 Shoda o¢ekavani a reality pracovniho mista dle véku — ocekavané Cetnosti

AnNo Ne Celkem
25 a méné 29,7 10,3 40
26-35 45,1 15,9 61
36 a vice 56,2 19,8 76
Celkem 131 46 177

Zdroj: vlastni zpracovani

Hypotéza H3 se zamita. Je tak mozné prohlasit, ze o¢ekavani uchazeci a jejich vek jsou zavislé
promeénne.

HO: Ocekavani uchazecii a jejich doba vykonu prace jsou zavislé proménné.
H1: Ocekavani uchazecu a jejich doba vykonu prace nejsou zavislé proménné
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Tabulka 21 Shoda o¢ekavani a reality pracovniho mista dle ¢asu — pozorované ¢etnosti

Ano Ne Celkem
Méné nez rok | 47 9 56
1-2 roky 51 13 64
3 roky 33 24 57
Celkem 131 46 177

Zdroj: vlastni zpracovani

Podle Tabulky ¢. 21 byli respondenti rozdéleni podle doby vykonu prace do tii kategorii a také
podle jejich nazoru na shodu pii ofekavani charakteru a napln¢€ pracovni pozice a samotné
reality, zda se ocekavani a realita shodovaly. Tabulka byla upravena specialné pro potieby
vypoctu za pomoci chi-kvadrat testu tak, aby byly splnény vSechny pozadavky pro dany
vypocet.

Tabulka 22 Shoda oc¢ekavani a reality pracovniho mista dle ¢asu — ocekavané ¢etnosti

Ano Ne Celkem
25 a méné 41,4 14,6 56
26-35 47 4 16,6 64
36 a vice 42,2 14,8 57
Celkem 131 46 177

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 22 uvadi o¢ekavané cCetnosti, jeZz vychazeji z hodnot uvedenych v Tabulce
¢. 21. Vsechna ¢isla v tabulce spliiuji poZadavky chi-kvadrat testu, tedy, Ze jsou vSechny vétsi
nez 2 a 80 % hodnot je vétsich nez 5. Timto je mozné vypocitat dosazena hladinu vyznamnosti
statistického testu, p-hodnotu, jez ¢ini p = 0,003. Jelikoz je p-hodnota niz$i nez hladina
statistické vyznamnosti 0,05, v tomto piipadé se tedy nulova hypotéza nezamita.

Hypotéza H3 se pfijima. Je tak moZné prohlasit, Ze ocekdvani uchazecl a jejich doba vykonu
prace nejsou zavislé proménné.

Otazka 19. Zde je prostor pro Vase pripominky ke zlepSeni vybérového Fizeni ve
spolecnosti, prosim o vyplnéni.

V zéverecné fazi dotazniku méli respondenti moznost uvést své ptipominky a doporuceni, které
by vedly ke zlepSeni vybérového tizeni. Uvést mohli i vice odpovédi. Jednalo se o dileZitou
zpétnou vazbu. Tabulka ¢. 23 zobrazuje jednotlivé podnéty od respondenti. Respondenti
nejcasteji uvadéli, ze zadné pripominky nemaji. Takto odpovédélo celkem 124 zaméstnanct
(70 %). 45 dotazanych (25, 4 %) zminilo podnét, Ze by radi dostali vice informaci o budouci
pracovni pozici. 7 respondenti (4 %) je toho nazoru, Ze Cekali dlouho na zpétnou vazbu.
3 zaméstnanci (1,69 %) uvedli, Zze dle jejich nazoru nebyli zastupci spole¢nosti na pohovor
dostateén¢ pripraveni. 2 respondenti (1,12 %) uvedli, Ze pohovor nezacal vcas. Také
2 zaméstnanci (1,12 %) si mysli, ze popis prace v inzerci by bylo vhodné vice konkretizovat.

Tabulka 23 Ptipominky a doporuceni ke zlepseni vybérového fizeni

Pfipominky

Pocéet zaméstnancu

S vybérovym

fizenim

jsem byl/a

spokojen/a.

Nemam

124
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pfipominky.

Zastupci spolecnosti nebyli na pohovor pfipraveni.

Dlouh¢ ¢ekani na rozhodnuti o vysledku vybérového fizeni.

Pohovor nezacal véas.

Popis prace v inzerci by bylo vhodné vice konkretizovat.

o IN (N[N W

Na pohovoru nebyl prostor pro dotazy.

Rad/a bych dostal/a vice informaci o pracovni pozici. 45

Zdroj: vlastni zpracovani

Otézka 20. Doporucil/a byste svému znamému praci ve spoleénosti ORLEN Unipetrol?

V posledni otdzce bylo zjistovano, zda by soucasni zaméstnanci doporucili praci svému
znamému ve spole¢nosti ORLEN Unipetrol. Tato otazka souvisi s celkovou spokojenosti
zaméstnanct v organizaci. Jak zachycuje Graf 13, jez je soucasti pfiloh této prace jako Ptiloha
¢. 16, 110 respondentt (62,1 %) by praci rozhodné doporucilo. 62 zaméstnanci (35,1 %) by
spise doporucilo praci v této spolecnosti. 5 respondentt (2,8 %) by préaci spise nedoporucilo.
Z4dny ze zaméstnanct neuvedl, e by jako zaméstnavatele ORLEN Unipetrol rozhodng
nedoporucil.

Z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze organizace ma propracovany proces ziskavani a vybéru
pracovnikl. Inzerce pracovniho mista obsahuje vSechny dulezité naleZitosti, které by mél
uchaze¢ 0 volné pracovni misto znat. Respondenti byli s informacemi, které obsahovala inzerce
pracovni pozice, spokojeni a uvedli, ze jim Zadné informace nechybély. Bylo zjisténo, Ze
organizace vyzaduje od uchazecl jen malé mnozstvi dokument. Organizace na uchazece
pisobi velice profesionalné, jak bylo zjisténo z odpovédi na otazky ¢. 11 a ¢. 12. Z otézky
¢. 15 vyplynulo, Ze téméf tietina zaméstnanci nebyla dostate¢né informovéana o budouci
pracovni pozici. Na tuto skutecnost navazuje otazka ¢. 18, kde bylo zjisténo, ze u &tvrtiny
zaméstnanci se neshodovalo o¢ekavani pied nastupem do firmy s realitou. Z dotazniku
vyplyvd, ze zaméstnanci organizace jsou velmi loajélni, jelikoz vétsina z nich by doporucila
firmu ORLEN Unipetrol jako zaméstnavatele svému zndmému.

Rozhovor s vedoucim pracovnikem HR

Jako doplitkova vyzkumna metoda byla pouZita metoda kvalitativniho Setfeni prostiednictvim
strukturovaného rozhovoru s vedoucim pracovnikem oddé€leni lidskych zdroju. Strukturovany
rozhovor je tvofen 15 otevienymi otdzkami, na které vedouci pracovnik HR odpovida. Otazky
byly dopfedu znamé a zavazné. Vyhodou je rychlost a jednoduchost vyhodnoceni. Otazky
pokladané v rdmci strukturovaného rozhovoru s manazerem z oblasti lidskych zdroju byly
vytvateny na zakladé¢ teoretickych poznatkli ziskanych v ramci literarni reSerSe sekundarnich
zdrojii v podobé odborné literatury pii realizaci teoretické Casti této odborné prace. Rozhovor
byl realizovan za ucelem ziskani odpovédi na otazky zaméfené na ziskavani a vybér
zaméstnancl ve sledované organizaci.

Cilem rozhovoru bylo ziskat potfebna data, ktera:

- budou slouzit jako podklady pro praktickou ¢ast diplomové prace (ziskavani a vybér
zamestnancl v organizaci, vyhodnoceni silnych a slabych stranek ziskavani a vybéru
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zamgstnancu, navrhy a doporuceni);

- souvisi se ziskanymi poznatky z teoretické ¢asti diplomové prace (metody ziskavani
a vybéru zaméstnancti);

- souvisi s daty shromazdénych z dotaznikového Setfeni (vyuzivané metody ziskavani
a vyberu zaméstnanct, zplisoby inzerce volného pracovniho mista, typy dokumentt
pozadovanych od uchazect, loajalita zaméstnancit).

Cilem rozhovoru s personalnim manazerem bylo také zjistit:
- Nejvyuzivangjsi metody ziskavani zaméstnancti v organizaci;
- inzerce volné pracovni pozice;
- nejvyuzivanéj$i metody vybéru zaméEstnanci v organizaci;
- dokumenty pozadované od uchazecu;
- typy pohovoru v ramci vybérového fizeni;
- fluktuace v organizaci;

- silné a slabé stranky ziskavani a vybéru zaméstnancu z pohledu personalniho
manazera;

- dostatek kvalitnich uchazeci.
NejvyuZivanéjsi metody ziskavani zaméstnanci v organizaci
Organizace vyuziva témet vSechny metody ziskdvani zaméstnancl. Nejrozsifenéjsi je online
inzerce a metoda doporuceni.
Inzerce volné pracovni pozice

Organizace inzeruje vSechny volné pracovni pozice online na kariérnich portalech. Pro nékteré
pozice inzeruje i offline metodami.

NejvyuZivanéjsi metody vybéru zaméstnanci v organizaci

Mezi nejrozsifencjsi metody vybéru zameéstnanct patii v organizaci analyza Zivotopisy a osobni
pohovor.

Dokumenty poZadované od uchazecu

Organizace vyzaduje od uchazect pouze zivotopis.

Typy pohovori v ramci vybérového rizeni

Nejcast€jSim typem pohovoru v organizaci je polo-strukturovany osobni pohovor.

Fluktuace v organizaci

Fluktuace se ve firm¢ pohybuje kolem 5,5 % ro¢né.

Silné a slabé stranky ziskavani a vybéru zaméstnancii z pohledu personalniho manaZera

Mezi silné stranky fadi persondlni manaZer pfedevsim tradici, stabilitu a téméef neomezené
finan¢ni prostiedky na ndbor zameéstnancti. Slabou strankou dle vedouciho zaméstnance HR je
nepiizniva povést chemického pramyslu.

Dostatek kvalitnich uchazeca
Organizace se potyka s nedostatkem kvalitnich uchaze¢u.

Na zakladé rozhovoru s vedoucim pracovnikem odd¢leni lidskych zdrojti byly shroméazdény
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veskeré informace, které byly potiebné pro formulaci vysledkti a doporuéeni v rdmci této
odborné prace. Piepis celého rozhovoru je mozné nalézt v piilohach této odborné prace jako
Priloha ¢. 17.

3.4 Vysledky Seti‘eni a doporuceni

Hlavnim cilem prace je posoudit persondlni procesy ziskavani a vybéru zaméstnanci ve
spole¢nosti ORLEN Unipetrol a navrhnout doporuéenti, ktera povedou k jejich zlepSeni. Prvnim
dil¢im cilem byla identifikace silnych a slabych strdnek nastavenych procest zisk&vani
a vybéru. Druhym dil¢im cilem bylo vyhodnotit spravnost pouzivanych metod zisk&vani
a vybéru zaméstnancu. V ramci Setfeni byly stanoveny nasledujici vyzkumné otazky:

VOL1: Je nejéastéjsi metodou ziskdvani zaméstnanci osobni doporuceni od stavajicich
zaméstnanci?

Ano, nejcastéj$i metodou ziskavani zaméstnanct v organizaci ORLEN Unipetrol je osobni
doporuceni od stavajicich zaméstnancu.

VO2: Jsou uchazeci dostatecné informovani o budouci pracovni pozici?
Ne, uchazeci nejsou dostatecné informovani o budouci pracovni pozici.
VO3: Bylo o¢ekavani respondenti pi‘ed nastupem shodné s realitou?

Ne, o¢ekavani respondentil pied nastupem se neshodovalo s realitou.

V ramci Setfeni byly zaroven stanoveny nasledujici hypotézy:
1. Metoda ziskavani zaméstnanci a pohlavi nejsou zavislé proménné.

Hypotéza byla zamitnuta. Je mozné konstatovat, ze metoda ziskavani pracovni pozice
a pohlavi na sob¢ zavisi.

2. Metoda ziskdavani zaméstnanci a vék nejsou zavislé proménné.

Hypotéza byla zamitnuta. Lze konstatovat, ze metoda ziskavani pracovni pozice a vék na
sob¢ zavisi.

3. Metoda ziskavani zaméstnancu a délka pracovni ¢innosti jsou zavislé proménné.

Hypotéza byla zamitnuta. Je mozné konstatovat, ze metoda ziskavani pracovni pozice
a doba vykonu prace na sobé& zavisi.

4. Informovanost uchazecii o pracovnim misté a jejich pohlavi nejsou zavislé
proménné.

Hypotéza byla zamitnuta. Lze tedy konstatovat, ze informovanost uchaze¢i o pracovnim
miste a jejich pohlavi jsou zavislé proménné.

5. Informovanost uchazeci o pracovnim misté a jejich vék nejsou zavislé proménné.

Hypotéza byla zamitnuta. Je tak mozné konstatovat, ze informovanost uchazect

0 pracovnim mist€ a jejich pohlavi jsou zavislé proménné.

6. Informovanost uchaze¢u o pracovnim misté a jejich doba vykonu prace nejsou
zavislé proménné.

Hypotéza byla ptijata. Je tak mozné konstatovat, Ze informovanost uchaze¢i o pracovnim
misté a jejich doba vykonu prace nejsou zavislé proménné.
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7. Ocekavani uchazeci a jejich vék nejsou zavislé proménné.

Hypotéza byla zamitnuta. Lze tedy konstatovat, Ze o¢ekavani uchazec¢u a jejich vék jsou
zavislé proménné.

8. Ocekavani uchazecu a jejich vék nejsou zavislé promeénné.

Hypotéza byla zamitnuta. Je tedy mozné konstatovat, Ze ocekavani uchazec¢u a jejich vék
jsou zavislé promeénné.

9. Ocekavani uchazecu a jejich doba vykonu prace nejsou zavislé proménné.

Hypotéza byla ptijata. Lze tedy konstatovat, Ze o¢ekavani uchazecu a jejich doba vykonu
préce nejsou zavislé proménné.

3.4.1 Silné a slabé stranky procesu ziskavani a vybéru zaméstnancu

Na zakladé komparace vysledki dotaznikového $etieni a rozhovoru s vedoucim zaméstnancem
odd¢leni lidskych zdroju byly definovany silné a slabé stranky procesu ziskavani a vybéru
zaméstnanct ve spole¢nosti ORLEN Unipetrol.

Mezi silné stranky procesu ziskavani zaméstnancu patii dostateéné a efektivni vyuzivani metod
ziskavani pracovnikii. Veskeré metody ziskdvani zaméstnanct, které organizace vyuziva
V hojné mifte, a které definuje teorie fizeni lidskych zdrojt, jsou vyuzivany efektivné. Zejména
se jedna o metodu doporuceni zaméstnanct stavajicimi pracovniky. Firma ma efektivné
nastaveny systém motivace pracovnikil pro ty, kteti do firmy doporuc¢i vhodného zaméstnance,
ktery ve firm¢ setrva alespon 3 mésice. Tento systém je tfeba vyzdvihnout jako silnou stranku.

Dalsi silnou strankou v procesu ziskavani a vybéru pracovniku je obsah inzerce volné pracovni
pozice. Inzerce pracovni nabidky obsahuje vSechny potfebné nalezitosti, které jsou pro
uchazeCe dilezité. Vsechny informace, které se nachazeji v inzerci pracovniho mista
spole¢nosti ORLEN Unipetrol se shoduji steorii fizeni lidskych zdroju. Vyplyva to
z dotaznikového Setteni, kde vSichni respondenti uvedli, Ze informace v inzerci pracovniho
mista byly dostacujici.

Vyuzivani Assessment Centra je jednou ze silnych stranek procesu vybéru pracovniku. Jak bylo
zjisténo z rozhovoru s vedoucim zaméstnancem oddéleni lidskych zdroju, ktery je soucasti této
odborné prace jako Ptiloha ¢. 17, tato metoda se vyuziva pro vybér nizsi desitky operatorskych
pozic najednou. VVyhodou je zrychleni procesu a poskytovani cennych informaci o kandidatech.
Pozorovatelé zjisti, jak jsou schopni kandidati reagovat, logicky uvazovat a pracovat v tymu.
Je to Gi€inn4 metoda, kterd dokaZe rozpoznat uchazecovi prednosti a slabiny lépe nez pracovni
pohovor.

Dalsi silnou stranku, kterou je tfeba podtrhnout, je loajalita zaméstnanci. Ve firmé se pohybuje
fluktuace okolo 5,5 % rocné, coz je povazovano za optimalni miru. Tradice, stabilita,
nadstandardni finan¢ni ohodnoceni a vyhodna lokalita jsou mozné pfic¢iny loajality
zaméstnanci. Loajalitu ke svému zaméstnavateli potvrdila otazka €. 20, kdy 172 ze 177 dotazanych
uvedlo, ze by organizaci doporucilo nebo spise doporu¢ilo svému znamému jako
zaméstnavatele.

Vyhodou procesu ziskavani zaméstnanci je také spolupréce se skolami. Organizace ma vlastni
pobocku Vysoké skoly chemicko-technologické piimo v arealu firmy. Tato metoda je velice
efektivni a nizkonékladové, jelikoz studenti ziskaji po dobu studia potfebné dovednosti
a znalosti o firm¢. Zarovenl je moznost navazani potfebnych kontakti. Spole¢nost ORLEN
Unipetrol uvadi, Ze je zamé&stnanost absolventt témét 100 % (Unipetrol, 2021).
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Slabou strankou v procesu ziskavani zaméstnanci je nedostate¢né vyuzivani socialnich sitich.
V rozhovoru, ktery lIze nalézt v pfilohach této prace jako Ptiloha ¢. 17, vedouci zaméstnanec
HR uvedl, Ze pro ziskavani zaméstnanct je vyuzivano sociélnich siti typu Facebook, Instagram
a Twitter. Toto tvrzeni se neshoduje s vysledky dotaznikového Setfeni. Nikdo z respondentt
neuvedl, ze nasel inzerci pracovniho mista na socidlnich sitich. Tato metoda je v souc¢asné dobé
velmi moderni a efektivni. Dle priizkumu serveru Jobvite z roku 2012 pouziva socialni sité€ pro
recruitment téméf 90 % zaméstnavatelt. Jobvite podnécuje spole¢nosti, aby vyuzily potencial
pro socialni recruitment svych zaméstnanct. Zaméstnanci tak sdileji nové pracovni piilezitosti
na svych sociélnich sitich.

Dalsi slaba stranka, kterd byla definovana, je nizka uroven uchazect, ktefi Casto nespliuji
pozadované kompetence. Tato informace byla zjisténa z rozhovoru s vedoucim pracovnikem
HR, ktery se nachazi v piilohach této prace jako Piiloha ¢. 17. MiuZe to byt zpusobeno
nedostateénym poctem dokumentt, které organizace vyzaduje oduchazect. Po uchazecich je
ve vSech ptipadech vyzadovan Zivotopis. 150 (85 %) respondentl uvedlo, Ze od nich byly
pozadovany dokumenty potvrzujici vzdélavani. Pouze okolo 10 % respondentt sd¢lilo, ze byl
potieba motiva¢ni dopis, dokumenty potvrzujici praxi nebo pracovniposudky. Reference od
predchozich zaméstnavatelti nebyly v zadném pi¥ipadé vyZzadovany. Vedouci HR konstatoval,
ze ztidka je vyzadovan takeé vypis z rejstiiku trestd nebo vypis z eviden¢ni karty fidice.
Nikdo 2z dotdzanych tyto dokumenty neuvedl jako potiebné k vybérovému fizeni.
Duvodem niz$i kvality uchaze¢ti muze byt také situace na trhu prace, kdyse zaméstnavatelé
dlouhodobé potykaji s nedostatkem volné pracovni sily, a to na vSech urovnich vzdé¢lani.
Soucasné se projevuje velky nesoulad mezi poptavkou a nabidkou co do pozadovanych znalosti
a dovednosti pracovnikd.

Slabou stranku vidi autorka v nedostate¢né informovanosti kandidatd o budouci pracovni
pozici. Z vyzkumu bylo zjisténo, ze u ¢tvrtiny zaméstnanct se neshodovalo ocekavani pred
nastupem do zaméstnani s realitou.

3.4.2 Vyhodnoceni vyuzivanych metod ziskavani zaméstnanci

Vedouci pracovnik HR v rozhovoru, ktery je soucasti ptiloh této odborné prace jako Pfiloha
¢. 17, uvedl, ze mezi nejvyuzivangj$i metody ziskdvani pracovniki patii online inzerce na
pracovnich portalech a osobni doporuceni. Tato skute¢nost vyplyva i z dotaznikového Setieni,
kde bylo zjisténo, Ze 77 zaméstnancli (43,5 %) se o volné pracovni pozici dozvédélo
prostiednictvim doporuceni od stavajiciho pracovnika. Je to dano tim, Ze organizace ma
efektivné nastaveny systém motivace zaméstnanci pro ty, ktefi do organizace doporuci
kvalitniho pracovnika, ktery ve firmé setrva dele nez 3 mésice. Po uplynuti 12mési¢niho
pracovniho poméru doporuc¢eného zaméstnance nalezi zaméstnanci, ktery pracovnika doporucil
dalsi penézita odmena. Jak bylo zjisténo na zaklad€ komparace autorti v teoretické ¢asti prace,
tento zpusob ziskavani byva nejucinnéjsi a ptinasi velmi dobreé vysledky. Vyhodou této metody
jsou nizke néklady na ziskavani pracovnik.

Druha nejvétsi skupina 46 respondentu (25,9 %) byli zaméstnanci, ktefi se 0 volném pracovnim
misté dozveédéli prostiednictvim online inzerce na pracovnich portélech. Organizace vyuziva
pro inzerci internetové pracovni portaly jako Jobs.cz a Prace.cz. Tyto pracovni portaly patii
podle Novaka (2019) k nejvyuzivangj$im. Na téchto tradi¢nich platforméch si uzivatel mlize
najit volné pracovni pozice podle riznych kritérii — napt. podle konkrétni pozice, podle mésta,
typu Gvazku, mzdy, vzdélani apod. Vyhoda téchto strdnek tkvi v jejich navstévnosti
a oblibenosti, ktera je v Cesku podle IVITERA a.s. (2016) na velmi vysoké trovni. Pro

wev

portalu firma prezentuje nejen volnou pracovni pozici, ale i firemni kulturu a audiovizualni
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obsah, kterym se snazi organizaci vice ptiblizit potencidlnim uchaze¢im 0 zaméstnani.

Dalsi pocetnou skupinou bylo 34 zaméstnancii (19,2 %), kteti se o volné pracovni pozici
dozvédeli z vnitinich zdroji — interni kandidati. Tato metoda byla zjisténa jako tieti nejvice
vyuzivana. Ziskavani pracovnikt z vnitinich zdroji mize byt motivaci pro ostatni zaméstnance
a také signal toho, Ze si zaméstnavatel vazi svych pracovniki. Tato metoda ziskavani piindsi
firm¢ mnoho vyhod. MiiZe to byt snizovani fluktuace zaméstnanci, nizs$i naklady na vzdélavani
a rozvoj zaméstnancl nebo posilovani organizacni kultury.

M¢éné pocetnou skupinu tvofilo 34 pracovnikil (8,5 %), ktefi se o volném pracovnim misté
dozvédéli prostiednictvim Kariérnich webovych strdnek organizace. Organizace ma velmi
prehledné zpracované webové stranky. V sekci kariéra si mize uchaze¢ rozkliknout volné
pracovni misto,kde jsou uvedeny vsechny potiebné informace (napln prace, pozadavky na
uchazece, ohodnoceni a nabidka benefitil, jakym zptsobem se lze uchdzet o dané pracovni
misto apod.). Stranky jsou téz pravidelné aktualizovany, nechybi na nich dulezité informace
0 spolecnosti, mnoho obrazkl véetné aredlu spolecnosti, a na internetu jsou dobte dohledatelné.
Tato metodazavisi na tom, kolik a jakych uchaze¢t se dostane na kariérni webové stranky
spolecnosti.

Nejmensi skupinou bylo 5 osob (2,8 %), které se o volné pracovni pozici dozvédély
prostiednictvim personalnich agentur.

Jak bylo zjisténo z rozhovoru s vedoucim pracovnikem HR, ktery se nachazi v ptilohach této
odborné prace jako Ptiloha ¢. 17, organizace vyuziva socialni sit¢ velmi omezen¢ a spoluprace
sufady prace nevyuzivd vibec. Tyto metody patii mezi zadkladni metody zisk&vani
zaméstnancd, jak bylo zjiSténo v teoretické ¢asti této prace.

3.4.3 Vyhodnoceni vyuzivanych metod vybéru zaméstnancu

Standardni metodou pro vybér zaméstnancii ve spole¢nosti ORLEN Unipetrol je analyza
zivotopisu. Tato metoda patii mezi oblibené¢ a osvédené metody vybéru zaméstnancli ve
firmach. Umoznuje odhalit vhodné a nevhodné kandidaty, kteti budou nasledné pozvani
k dal§im vybérovym procedurdm. Metoda hodnoceni zivotopisu patfi v organizaci mezi
dopliikové metody. Na zakladé této metody jsou pozvani vybrani uchazec¢i na vybérovy
pohovor. Pracovni pohovor absolvuji vsichni kandidati, nebot’ tato metoda je nedilnou soucasti
vybéru zaméstnancli ve firm¢&. Vybérovy pohovor probihd v organizaci kvalitné a na
profesiondlni trovni. Jak bylo zjiS§téno z dotaznikového Setfeni, uchazeci byli s pracovnim
pohovorem spokojeni, byly jim poskytnuty potiebné informace a zaroven byli seznameni
s dalSim pribéhem vybérového tizeni. Nikdo z dotdzanych neuvedl, Ze by byl s pfijimacim
pohovorem nespokojen. V ptipadé potieby je soucasti pracovniho pohovoru testovani
pozadovanych zpusobilosti (odborné, jazykové znalosti), které zajist'uje vedouci zaméstnanec
ve spolupraci s personalnim dsekem.

V ramci vybéru pracovnikil je vyuzivana metoda Assessment Centra. Vedouci pracovnik HR
Vv rozhovoru, jez se nachazi v piilohach této prace jako Priloha ¢. 17, potvrdil, ze se tato metoda
vyuziva pro vybér desitek operatorskych pozic najednou, coz umoznujesetit ¢as. Tato metoda
ma vyssi validitu oproti jinym metoddm, a to proto, ze kazda kompetence je pozorovana béhem
Assessment Centra vicekrat. K vyhoddm patii i moznost pozorovani kandidath v interakci
s druhymi, coZ jina metoda vybéru neumoziuje. AC umoziuje ovéfit nejen tvrde kompetence
uchazeci, ale i soft skills (napf. komunika¢ni schopnosti).

Dle Tabulky ¢. 2, ktera je zobrazena v teoretické ¢asti této prace, jSou v organizaci vyuzivany
nejvalidnéj$i metody vybéru zaméstnancli. Na zikladé dotaznikového Setfeni a rozhovoru
s vedoucim pracovnikem HR, jez se nachazi v piilohach této prace jako Ptiloha ¢. 17, bylo
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zjiSténo, ze organizace nevyuzivd metody osobni dotaznik pro uchazefe a reference
Z ptedchozich zaméstnani jako vybérovou metodu zaméstnanci. Na tyto metody vybéru
zaméstnancl poukazuji jednotlivy autofi v teoretické casti této odborné prace. Zkoumani
referenci ma nizs$i validitu, jak je patrné z Tabulky ¢. 2, ktera je umisténa v teoretické ¢asti této
prace.

3.4.4 Doporuceni

Na zaklad¢ identifikace slabych stranek spole¢nosti ORLEN Unipetrol bylo navrzeno nékolik
doporuceni, ktera povedou ke zkvalitnéni procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci. Doporuceni
také vychazi ze zpracovaného dotaznikového Setfeni, které bylo v organizaci uskute¢néno
a zGcastnili se ho zaméstnanci spole¢nosti s delkou trvani pracovniho poméru kratsi nez 3 roky.
Doporuceni vychazi rovnéz ze strukturovaného rozhovoru s vedoucim pracovnikem HR
odd¢leni, ktery odpovidal na pfedem dané otazky. Doporuceni byla také tvorena na zakladé
informaci z internich materialti spole¢nosti, do kterych bylo nahlizeno. V neposledni fadé byly
pro formulaci doporuceni vyuzity informace z odborné literatury.

Socialni sité

Prvnim doporuc¢enim pro organizaci je zacit vice vyuzivat socidlni sit¢ jako metodu pro
ziskavani zaméstnancl. Vedouci pracovnik sice v rozhovoru uvedl, Ze jsou socidlni sité pii
ndboru vyuzivany, ale nikdo z dotazanych nenasel inzerci volné pracovni pozice na socidlnich
sitich. Bylo zjiSténo, Ze jako tfeti nejpreferovanéjsi nabidku prace zvolili respondenti prave
socialni sité. Z toho vyplyva, Ze tato skupina zaméstnanct se pohybuje na socialnich sitich
a zaroveinl na nich hled4d zaméstnani. Autorka doporucuje vytvofit ucet na profesni socialni siti
LinkedIn. V roce 2019 m¢la tato socidlni sit’ vice nez 1 700 000 uzivateli (Linkedin, 2019).
Zaroven nejvice zastoupenou skupinou jsou zde lidé mezi 25-34 lety (Linkedin, 2019). Tento
vek se shoduje s nejpocetnéjsi skupinou respondentii. Inzerce na LinkedIn by méla obsahovat
vSechny dilezité naleZitosti. Piiklad, jak konkuren¢ni firma Lovochemie spravné vyuZziva
inzerci na profesni siti LinkedIn, je mozné nalézt v pfilohach této odborné prace jako Piiloha
¢. 18. Dale bylo zjisténo, Ze organizace nevyuziva aktualni trendy, jako je napiiklad vyuzivani
um¢élé inteligence (chatbot). Chatbot jemoderni pocitacovy program uréeny ke komunikaci
s lidmi. Chatboti se vyuzivaji v HR odvétvi, kde se pouzivaji pro zjednoduseni a zrychleni
procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci. Toto doporuceni vychazi z informace, ktera byla
zjisténa v rozhovoru s vedoucim pracovnikem HR, jez je soucasti této prace jako Pfiloha
¢. 17, a sice, Ze organizace ma takika neomezené finan¢ni prostiedky na nabor zaméstnanct.
Dalsim doporucenim v oblasti socialnich siti je vyuzivat placenou propagaci ptispévkil se
zaméfenim na konkrétni cilovou skupinu uzivatelt, které slouzi jako inzerce volné pracovni
pozice. Socialni sit’ Facebook umoziuje funkci Facebook for Business, kde je mozné piispévky
s pracovnimi nabidkami organizace propagovat a oslovit tak vétsi okruh uZivatel nebo piesnéji
zacileny okruh uzivateli. Nejprve je nutné, definovat si uzivatele (zjistit, kdo je cilova skupina).
Druhym krokem je stanoveni cili (¢eho chce firma dosahnout propagovanim inzerce). Poté
organizace vytvori ptispévek s pracovni nabidkou a sdili na socialni siti.

Tabulka 24 VVydaje na propagaci piispévki na Facebooku

Délka trvani CelkovV roznodet Oslovenych lidi Potencialni uchazeci
propagace y rozpoce denné denné
7 dni 8 000 K¢ 4 000-8 500 15-28

Zdroj dat: Facebook.com (2021)
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Tabulka ¢. 24 zobrazuje ptiklad tydenni propagace ptispévku na socialni siti Facebook.
Organizace svou investici 8 000 K¢ mize oslovit 4 000-8 500 uzivatelt a z toho ziskat celkem
15-28 potencialnich uchazecii denné.

Z vyzkumu bylo zjisténo, Ze nové pracovni pfilezitosti prostiednictvim online metody hojné
vyuzivaji vice muzi nez Zeny. Dale bylo zjisténo, Ze online metodu vyuzivaji k vyhledavani
pracovnich pozic pfedev§im mladsi lidé ve v€ku mezi 26-45 lety. Autorka doporucuje, aby se
organizace zameétila pravé na tuto cilovou skupinu na socidlnich sitich, pokud hledd mladsi
zaméstnance v tomto véku.

Aktivni oslovovani zaméstnanca konkurence

Z vyzkumu bylo zjisténo, ze slaba strdnka v procesu ziskavani a vybéru zaméstnancu je nizka
kvalita uchazeci, ktefi cCasto nespliuji pozadované kompetence. Zaroven zrozhovoru
s vedoucim zaméstnancem HR, ktery se nachézi v ptilohach této prace jako Ptiloha €. 17 bylo
zjisténo, Ze silnou strankou organizace je, ze ma takika neomezené finan¢ni prostiedky na nabor
zaméstnanci. Na zaklad¢ téchto zjisténi bylo definovéano dalsi doporuceni. Autorka doporucuje
aktivné oslovovat zaméstnance konkuren¢nich podniks, které se nachazeji v blizkosti
organizace (Lovochemie). Oslovovani bude probihat na profesni siti LinkedIn, kde je mozné
v kolonce ,,Lidé“ vyhledat zamé&stnance z dané organizace. Personalista tak mize najit
konkrétniho potencialniho zaméstnance dle pracovni pozice, pracovnich zkusSenosti, délky
praxe, urovn¢ vzdélani apod. Naptiklad na LinkedIn firmy Lovochemie se v soucasné dobé
nachdzi 70 zaméstnanct, ktefi zastavaji rtizné pracovni pozice (strojni inZenyr, specialista
systému fizeni, technik, obchodni referent apod.) (LinkedIn, 2021). Aby bylo mozné
potencialni zaméstnance oslovovat a neomezené si prohliZet jejich profily, je nutné vytvofit Si
ucet Recruiter Lite, coz je premium ucet, ktery nabizi tyto nadstandardni sluzby. Tabulka
¢. 25 uvadi mnozstvi finan¢nich prostiedk, které bude tieba vynalozit za rok za ucet Recruiter
Lite, kdy prvni mésic je na zkousku zdarma.

Tabulka 25 Vydaje za G¢et Recruiter Lite na LinkedIn

Mésic Castka
1. 0,-
2. 1 509,-
3. 1 509,-
4. 1 509,-
5. 1 509,-
6. 1 509,-
7. 1 509,-
8. 1 509,-
Q. 1 509,-
10. 1 509,-
11. 1 509,-
12. 1 509,-

Celkem za rok 16 599,-

Zdroj: vlastni zpracovani
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Autorka JaniSova (2013, s. 599) hovoti o tom, ze naptimo osloveny pracovnik ¢asto neuvazuje
o zm¢né zaméstnani, ale po osloveni vétSinou zajem ziska, protoze ma prilezitost, vyjednat si
lepsi pracovni podminky. V tomto ptipad¢ by personalista oslovil potencidlniho zaméstnance
s nabidkou lepSich podminek oproti konkurenci (lepsi plat, nastupni bonus, lepsi benefity
apod.). Organizace ORLEN Unipetrol by timto zplsobem mohla ziskat kvalifikované
zaméstnance. Zaroven by se odstranila slaba stranka v procesu ziskavani a vybéru zaméstnancu,
a sice nizka kvalita uchazec¢ii o zaméstnani.

Informovanost o pracovnim misté

Na zakladé rozhovoru, ktery je umistén v piilohach této prace jako Ptiloha ¢. 17, kdy vedouci
zamé&stnanec uvedl, Ze povést tézkého chemického primyslu s sebou piinasi obavy
potencidlnich zaméstnanct, bylo definovano dal$i doporuceni. Zaroven 46 respondenti
(25,9 %) uvedlo, ze se prace neshodovala s jejich ocekavanim. Divody byly: naro¢na prace
v provozu a ovladani technologii, psychicky naro¢na prace na ,velin¢* a dodrzovani
pfisnych bezpecnostnich opatfeni. Ocekavani zaméstnancl je zdvislé na pohlavi. U obou
pohlavi bylo o¢ekéavani naplnéno z vétSiny, ovSem piesto se objevuje jedna ¢tvrtina muzi i zen,
Ktefi realitu ofekavali zcela jinou. Oc¢ekavani je také zavislé na véku, ¢im jsou zaméstnanci
star$i, tim bylo ocekavani vzdalenéjsi od reality, coz je mozné vyuzit pti hledani budoucich
zaméstnancll v ramci Upravy dlouhodobé piedstavy o pracovni pozici a mozném vyvoji
a rozvoji dané pracovni pozice a daného uchazece. Informovanost o budouci pracovni pozici je
tieba vylepsit, a to zejména u starSich zaméstnancti, jak bylo z vyzkumu zjisténo. Piestoze je
vétSina zaméstnancu s informovanosti spokojend, je nutné na této problematice vice zapracovat.
Nazor na dostateCnou informovanost ohledn¢ budouciho pracovniho mista neni ovlivnén
délkou pracovniho poméru ve firm¢. Autorka doporucuje, aby se personalisté pii pfijimacim
pohovoru dukladné vénovali oblastem, které nejsou pro budouci zaméstnance srozumitelné
a pripravili uchazece na to, co budouci pracovni pozice obnasi. Je tieba se vénovat tématim
prace v provozu, prace na ,,veliné“ a dodrzovani ptisnych bezpecnostnich opatieni. Autorka
soucasn¢ doporucuje proSkolovani personalistli v otdzkach popisu a specifikace pracovnich
mist, aby bylo mozné poskytovat uchaze¢im dostatecné a relevantni informace tykajici se
obsahu prace a dalsi pozadavky spojené s konkrétnim pracovnim mistem. Struktura pohovoru
by také méla byt tvofena tak, aby uchaze¢ odhalil, jakou méa pracovni minulost, jakou ma
motivaci, a jaké vyznava hodnoty. Timto zptisobem lze porovnat, zda jsou hodnoty spole¢nosti
a uchazece v souladu. Pokud tomu tak nebude, lze konstatovat, ze kandidat neni na danou
pracovni pozici vhodny.

Dal$im zptsobem, jak zvysit informovanost o pracovni pozici a piedejit tomu, aby se
zamé&stnancim neliSila predstava pred nastupem do prace s realitou, je, moZnost pfipravit pro
budouci zaméstnance edukacni materialy (seznameni zaméstnance s pracovnim fadem
a prostiedim, video z provozu, provedeni provozem, ukdzka pracovniho mista apod.).

Spoluprace se Skolami

Dal8im navrhem je navazani spolupréce se stiednimi Skolami. Spole¢nost ORLEN Unipetrol
jiz spolupracuje s Vysokou skolou chemicko-technologickou, kde ma vlastni pobocku
ptimo Vv aredlu spole¢nosti. Organizace dale poji partnerstvi se Stfedni Skolou Educhem
V Meziboii a se Scholou Humanitas v Litvinov€. Vedouci pracovnik HR v rozhovoru, ktery je
obsazen v prilohach této prace jako Pfiloha ¢. 17, potvrdil, Ze snahou organizace je posunout
spolupraci se skolami tak daleko, Ze to pied¢i vSechny ostatni metody ziskavani zaméstnancu.
Prvni vyrobni areal spole¢nosti ORLEN Unipetrol se nachazi v Zaluzi u Litvinova. Z tohoto
divodu je prvnim doporucenim navazani spoluprace se stfednimi $kolamitechnického zameéteni
V Mosté. Prvni Skolou je Stfedni Skola technickd v Mosté. Tato Skola nabizi obory jako
elektrotechnika, strojni mechanik, operator skladovani adalsi (SST, 2021). Obory jsou
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zakonéeny maturitni zkouskou nebo vyuc¢nim listem. Dalsi $§kolou, se kterou autorka doporucuje
navazat spolupréci, je Stiedni primyslova Skola v Most¢, ktera nabizi studijni obory strojirenstvi
(sitovy analytik ve strojirenstvi a strojirenstvi s vyuZzitim vypocetni techniky) a technické
lyceum (SPS, 2021). Tyto obory jsou zakoneny maturitni zkouskou. Dal§im navrhem je
navazani spoluprace s Univerzitou Jana Evangelista Purkyné v Usti nad Labem, konkrétng
s fakultou strojniho inzenyrstvi. Koncepce fakulty je zaméfena na vyrobni podnik s cilem
zajistit kvalitni vzdélané lidské zdroje pro vSechny oblasti podnikové sféry na riznych stupnich
fizeni (Fsi.Ujep, 2021). Organizace muze diky spolupraci se skolami ziskat pfipravené budouci
zaméstnance, ktefi budou ochotnia nadseni k vykonu budouci pracovni funkce. Spoluprace se
Skolami je efektivnim propojenim vzdélavaciho systému a vyrobni podnikovou sférou, ktera
pfindsi vyhody vSem stranam. Pro ORLEN Unipetrol je velkou vyhodou dané profesni
zaméteni absolvent, protoze vSechny zminéné spolupracujici Skoly mohou firmé nabidnout
kvalitn€¢ vzdélané absolventy a tim uSetfit personalnimu oddéleni mnoho ¢asu a energie pfi
vybéru vhodného kandidata ptedev§im na pozice operatort, kteti zastupuji nejvetsi procento
zaméstnancl ve spole¢nosti. Studenti se navic mohou zapojit do vyzkumu nebo absolvovat
odborné praxe a brigady (ORLEN Unipetrol, 2019). Skoly mohou vyuZivat materialni pomoc,
naptiklad dodavky chemického skla, vyfazovanych pocita¢t a nékterych chemikalii (ORLEN
Unipetrol, 2019). Doporuc¢enim pro HR pracovnika, ktery ma na starost spoluprace se Skolami,
je, aby zajistil v partnerské Skole moznost uvetejnéni volnych pracovnich pozic na nasténkach
Skol. Organizace tak muze informovat studenty o svych volnych pracovnich mistech
a moznostech uplatnéni, a ziskat tak potencialni uchazece 0 zaméstnani. Tato metoda ziskavani
zaméstnancl je vhodna pro ziskani mladych zaméstnancl z oboru, které si organizace miize
,vychovat®.

Doporucenim pro organizaci je, aby firemni odbornici podporovali studenty svymi zkusenostmi
z praxe pii psani zavére¢nych maturitnich, bakalaiskych a diplomovych praci. Firma by si mohla
sama stanovit témata téchto praci dle svych potieb. Pokud budou prace Gspésné, mize to byt
velkym pfinosem pro organizaci a muze to pomoci v mnoha ohledech. Ve firmé je pro
absolventy stiednich a vysokych Skol se strojirenskym vzdélanim k dispozici cela fada
pracovnich prilezitosti. Jedna se o praci na operatorskych, specidlnich ¢i vedoucich pozicich.

Tabulka ¢. 26 zobrazuje studijni obory potencialnich spolupracujicich kol s pfifazenymi
vhodnymi pracovnimi misty ve firmé¢ ORLEN Unipetrol.

Tabulka 26 Potencialni pracovni pozice pro absolventy

Skola Obor Pracovni misto
Elektrikar LDS, technik
Elektrotechnika strojni udrzby, operator pro

chemicky provoz

Strojvedouci na vlecce,
obsluha chemické vyroby,
operator pro chemicky
provoz, strojnik

Stiredni Skola technicka, Most Strojni mechanik

Operator pro chemicky

Operator skladovani . e
provoz, operator v zacviku

Operator pro chemicky
Sitovy analytik provoz, obsluha chemické
vyroby, IT specialista

Stiredni primyslova Skola,
Most
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Strojirenstvi s vyuzitim IT

IT specialista, vyzkumny a
VyVOojovy pracovnik

Technické lyceum

Technik strojni drzby,
chemik/laborant

UJEP, Usti nad Labem

Fakulta strojniho
inzenyrstvi

Projektovy manazer,
technolog vyroby,
absolventsky program pro
operatory velina, specialista
systému elektro, inzenyr
fidicich systémui

Zdroj: vlastni zpracovani
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4 Zavér

Cilem této diplomové prace bylo posoudit personalni procesy ziskavani a vybéru zaméstnanct
ve spole¢nosti ORLEN Unipetrol a navrhnout doporuceni, kterd povedou k jejich zlepSeni.
Prvnim dil¢im cilem byla identifikace silnych a slabych stranek nastavenych procest ziskavani
a vybéru. Druhym dil¢im cilem bylo vyhodnotit spravnost pouzivanych metod zisk&vani
a vybéru zaméstnancu. Na zakladé vyhodnoceni soucasnych metod ziskavani a vybéru
zaméstnancl a definovani silnych a slabych stranek bylo navrzeno nékolik doporuceni pro
organizaci, které se tykaji zlepSeni procesi ziskavani a vybéru zaméstnanci.

Diplomova préce je rozdélena na teoreticko-metodologickou ¢ast a praktickou ¢ast. Teoreticka
Cast prace byla vytvoiena na zaklad¢é reSerSe odborné literatury, a to vcetné komparace
jednotlivych autorti na zkoumanou problematiku. Teoreticko-metodologické ¢ast byla rozdélena
do 4 okruhi. Prvni okruh vymezuje pojem a vyznam lidskych zdrojl, objasiiuje strategické
fizeni lidskych zdroji a pfiblizuje proces obsazovani volnych pracovnich mist. Druha
podkapitola se vénuje celkovému procesu ziskavani zaméstnanci véetné vysvétleni
jednotlivych kroka a metod ziskavani pracovnikd. V neposledni fadé jsou specifikovany
moderni trendy a ptistupy Vv této oblasti. Tieti podkapitola zahrnuje proces vybéru zaméstnancti
véetné definovani metod vybéru. Na zavér teoreticko-metodologické ¢asti je podrobné popsana
pouzita metodika prace.

Prakticka ¢ast prace byla zpracovana na zékladé vyhodnoceni primarnich zdroji. K dosazeni
stanovenych cili prace byla zvolena kombinace né€kolika vyzkumnych metod. V organizaci
ORLEN Unipetrol bylo provedeno dotaznikové Setteni, tj. kvantitativni forma vyzkumu,
kterého se zacastnilo 177 zaméstnanct z 242 dotazovanych, navratnost tedy 73 %. Dotaznik
vyplnilo 132 muzd (74,6 %) a 45 Zen (25,4 %). Respondenti byli rozdéleni podle pohlavi,
véku, délky pracovniho poméru a podle typu pracovni pozice. Vyhodnoceni ziskanych dat bylo
provedeno s pouzitim absolutni a relativni Cetnosti. Jednotliva data byla uvedena do
kontingen¢nich tabulek, jeZ usnadnily praci s testovanim uvedenych hypotéz, které bylo cilem
pti zvolené hlading€ vyznamnosti 5% (a = 0,950), zamitnout ¢i potvrdit. Potvrzeni ¢i zamitnuti
hypotéz pomohlo déle urcit vyznamna fakta pro doporuceni do praxe.

Kromé dotaznikového Setfeni byla také vyuzita kvalitativni metoda vyzkumu, a to
strukturovany rozhovor s vedoucim pracovnikem odd¢leni lidskych zdroji. Vedouci pracovnik
ptinesl celou fadu diilezitych informaci ohledné procesu ziskavani novych zaméstnanct, ptinesl
vlastni zkuSenosti z této oblasti a pfiblizil uréené zakonitosti, které jsou pravé v procesu
ziskavani novych zaméstnancti velmi dilezité.

Z provedeného vyzkumu bylo zjisténo, zZe organizace vyuziva dostate¢né mnozstvi metod pro
ziskavani zaméstnancl. Z dotaznikové Setfeni vyplynulo, ze respondenti se o volné pracovni
pozici v organizaci dozveédé€li prostiednictvim 5 rtiznych zdroji. Témét polovina dotazanych,
tj. 77 osob (43,5 %), se o volné pracovni pozici dozvédéla na zakladé osobniho doporuceni od
stavajicich zaméstnanct. 46 pracovnikl (25,9 %) uvedlo, Ze volnou pracovni pozici nasli na
pracovnich portalech. Tieti nejpocetnéjsi skupinu tvori respondenti, kteti uvedli, ze se
0 pracovni pozici dozvédéli z jinych zdroju. Konkrétné se jednd o interni kandidaty, ktefi jiz na
n¢jaké pracovni pozici ve spole¢nosti pracovali a byli osloveni s nabidkou jiného pracovniho
mista v rdmci organizace. Tuto moznost uvedlo celkem 34 respondenta (19,2 %).
15 zaméstnanct (8,5 %) uvedlo, ze volnou pracovni pozici naslo na kariérnich strankach
spole¢nosti. Zbylych 5 respondentia (2,9 %) naSlo volné pracovni misto prostiednictvim
personalnich agentur. Respondenti byli dale tazani, jakou nabidku pracovni pozice preferuji.
Nejpreferovanéjsi formou nabidky pracovni pozice bylo pro 70 zaméstnanct (39,5 %) osobni
doporuceni od stavajicich zaméstnancti. Druhou nejpocetnéjsi skupinu tvotilo 50 respondenti
(28,3 %), ktefi odpovédeli, ze preferuji nabidku pracovniho mista na pracovnich portalech
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(Jobs.cz, Prace.cz a jiné). Celkem 21 osob (11,9 %) uvedlo inzerce na socialnich sitich jako
jejich preferenci nabidky prace.

Prvnim doporuenim pro organizaci je zacit vice vyuzivat socidlni sit¢ jako metodu pro
ziskavani zaméstnancti. Nikdo z dotdzanych nenaSel inzerci volné pracovni pozice na
socialnich sitich. Bylo zjisténo, Ze jako tieti nejpreferovanéjsi nabidku prace zvolili respondenti
pravé socialni sité. Z toho vyplyva, Ze tato skupina zaméstnanct se pohybuje na sociélnich
sitich. Bylo zjisténo, ze jako tieti nejpreferovanéjsi nabidku prace zvolili respondenti pravé
socialni sité. Z toho vyplyva, Ze tato skupina zaméstnancu se pohybuje na socialnich sitich
a zaroven na nich hled4 zaméstnani. Autorka doporucuje vytvotit et na profesni socialnisiti
LinkedIn. DalSim doporucenim v oblasti socialnich siti je vyuzivat placenou propagaci
ptispévku se zaméfenim na konkrétni cilovou skupinu uzivatelt, které slouzi jako inzerce volné
pracovni pozice. Toto doporuceni vyplyva z rozhovoru, kde bylo zjisténo, ze mé organizace
takika neomezené finan¢ni prostiedky na nabor zaméstnanc.

Na zakladé vyzkumu bylo zjisténo, ze povést tézkého chemického primyslu pfinasi ¢asto obavy
potencialnich zaméstnancti. Zarovenn z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze u ¢tvrtiny
respondentl se prace neshodovala s ocekavanim. Na zakladé tohoto zjisténi bylo formulovéno
doporuceni, aby se personalisté vice vénovali popisu budouci pracovni pozice pfi pfijimacim
pohovoru a pfipravili uchazece na to, co budouci pracovni pozice obndsi. Pfi piijimacim
pohovoru je tieba vénovat zvySenou pozornost tématiim, jako jsou prace v provozu, prace na
,veling* a dodrzovani ptisnych bezpecnostnich opatieni. Struktura pohovoru by také méla byt
tvofena tak, aby uchaze¢ odhalil, jakou ma pracovni minulost, jakou ma motivaci, a jaké
vyzndva hodnoty. Soucasné je doporuceno, proskolovat personalisty v otazkach popisu
a specifikace pracovnich mist. Dale autorka doporucuje, pfipravit pro budouci zaméstnance
edukaéni materialy (seznameni zaméstnance s pracovnim fadem a prostiedim, video z provozu,
provedeni provozem, ukazka pracovniho mista apod.).

Autorka dale doporucuje aktivné oslovovat zaméstnance konkurence. Oslovovéani bude
probihat na profesni siti LinkedIn. Personalisté budou potencialnim zaméstnanciim nabizet
lepsi podminky oproti konkurenci (lepsi plat, nastupni bonus, lepsi benefity apod.). Organizace
by timto zpisobem mohla ziskat kvalifikované zaméstnance. Zaroven by se odstranila slaba
stranka v procesu ziskavani a vybéru zaméstnancd, a sice nizka kvalita uchazeci o zaméstnani.

Dalsi doporuceni, které autorka navrhla, je spoluprace se stfednimi Skolami v blizkosti
organizace. Z rozhovoru bylo zjisténo, ze organizace do budoucna planuje spolupraci se
Skolami jako hlavni metodu ziskavani zaméstnanci. Skoly jsou zdrojem potencialnich
zaméstnancl a na zakladé uzaviené spoluprdce miiZze organizace ovlivnit vzdélavani v dané
instituci. Diky tomu budou absolventi 1épe odpovidat konkrétnim potiebam zaméstnavatele
a studenti se na své povolani budou moci pripravovat nejen teoreticky, ale take prakticky.
Doporuc¢enim pro organizaci je, aby firemni odbornici podporovali studenty svymi zkuSenostmi
Z praxe pii psani zavérenych praci. Firma by si mohla sama stanovit témata téchto praci dle
svych potieb. Pokud budou préce Gispé$né, miize to byt velkym piinosem pro organizaci a mlize
to pomoci v mnoha ohledech. Spoluprace se $kolami je vhodna metoda pro ziskani mladych
zaméstnancl z oboru, které si organizace muze ,,vychovat.

Kombinace vyzkumnych metod umoznila ziskat dostatek relevantnich informaci, které byly
pouzity k identifikaci silnych a slabych stranek. V zavéru byla navrzena doporuceni, jejichz
realizace by v praxi umoznila sledované personalni procesy zefektivnit a zaroven snizit
fluktuaci ve sledované organizaci. Lze konstatovat, ze cilprace, stejné jako dil¢i cile, byl
naplnén.

71



Literatura

Primérni zdroje

ORLEN UNIPETROL. Tréninkove centrum. 2020.

ORLEN UNIPETROL. Smeérnice ziskavani a vybér zaméstnancii. 2019.
ORLEN UNIPETROL. Nabidka préace. 2020.

ORLEN UNIPETROL. Inzerét. 2020.

ORLEN UNIPETROL. Organizacni struktura HR. 2020.

Monografie

ARMSTRONG, M., TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy: 13.vydani.
Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7.

BELOHLAVEK, F. Jak vybrat spravného clovéka na spravné misto: iispésSny persondlni vybér.
Praha: Grada, 2016. ISBN 978-80-247-5768-1.

CERVENY, R., HANZELKOVA A. a KERKOVSKY, M. Korporéatni strategie: krok za
krokem. Praha: C.H. Beck, 2016. C.H. Beck pro praxi. ISBN 978-80-7400-620-3.

DVORAKOVA, Z. a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vydani. Praha: C. H. Beck, 2012. ISBN
978-80-7400-347-9.

FOTR, J., VACIK, E., SPACEK M. a SOUCEK |. Uspésna realizace strategie a strategického
planu. Praha: Grada Publishing, 2017. Expert (Grada). ISBN 978-80-271-0434-5.

HENDL, J. Kvalitativni vyzkum: zakladni teorie, metody a aplikace. 3. vydani. Praha: Portal,
2012. ISBN 978-80-262-0219-6.

HORVATHOVA, P., BLAHA, J., COPIKOVA, A. Rizeni lidskych zdrojii: nové trendy. Praha:
Management Press, 2016. ISBN 978-80-7261-430-1.

CHLADKOVA, A., BUKOVJAN P. Personalistka: dvanactero spravného vedeni personalni
agendy.Praha: Wolters Kluwer a.s., 2015. ISBN 978-80-7478-692-1.

JANISOVA, D., KRIVANEK, M. Velkd kniha o Fizeni firmy: praktické postupy pro iispésny
rozvoj. Praha: Grada, 2013. ISBN 978-80-247-4337-0.

KOCIANOVA, R. Personalni ¢innosti a metody personalni prace. Praha: Grada, 2010. Psyché
(Grada).ISBN 978-80-247-2497-3.

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistky. 5. vydani. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.

KRIZEK, F., NEUFUS, J. Moderni hotelovy management: nové trendy a metody v Fizent hotelii,
aktualizované informace o hotelovém provozu a jeho organizaci, optimalizace provozus
ohledem na ekologii a etiku, praktické priklady a fotograficka priloha. 2., aktualiz. a rozs.
vydani. Praha: Grada, 2014. ISBN 978-80-247-4835-1.

MERTLOVA, Libuse. Rizeni lidskych zdrojii a lidského kapitdlu firmy. Brmo: Akademické
nakladatelstvi CERM, 2014. ISBN 978-80-7204-907-3.

MUZIK, J., KRPALEK, P. Lidské zdroje a personalni management. Praha: Academia, 2017.
ISBN 978-80-200-2773-3.



SAKSLOVA, V., SIMKOVA, E. Zaklady #izeni lidskych zdrojii: systematicky piehled zakladni
personalni problematiky. 4. aktualiz. a rozs. vydani. Hradec Kralové: Gaudeamus, 2013. ISBN
978-80-7435-331-4.

SEDLAKOVA, R. Vyzkum médii: nejuzivanéj§i metody a techniky. 1.vydani. Praha: Grada,
2014. ISBN 978-80-247-3568-9.

SOUCEK, Z. Strategie ispésného podniku: symbi6za kreativity a discipliny. Praha: C.H. Beck,
2015. ISBN 978-80-7400-572-5.

SIKYR, M. Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2014. ISBN 978-80-
247-5212-9.

SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné vydani.
Praha: Grada, 2016. ISBN 978-80-247-5870-1.

TEGZE, J. Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti: techniky moderniho recruitmentu. Praha:
Grada, 2019. ISBN 978-80-271-0551-9.

TRACY, B. Zaméstnejte ty nejlepsi lidi a udrzte si je: 21 jednoduchych, osvedcenych a ihned
pouzitelnych technik. Praha: Synergie, 2015. ISBN 978-80-7370-433-9.

URBAN, J. Management lidskych zdrojii. Praha: Ustav prava a pravni védy, 2013. Pravo —edice
pro pravo a management. ISBN 978-80-905247-4-3.

VACHAL, J., VOCHOZKA, M. Podnikové #izeni. Praha: Grada, 2013. Finanéni fizeni. ISBN
978-80-247-4642-5.

Internetové zdroje

AMAZINGHIRING. About Us. The AmazingHiring Team [online], 2020 [cit. 2021-02-26].
Dostupné z WWW: https://amazinghiring.com/about/.

CAREERBUILDER. More Than Half of Employers Have Found Content on Social Media That
Caused Them N to Hire a Candidate, According to Recent CareerBuilder Survey [online], 2018
[cit. 2021-02-29]. Dostupné z WWW: http://press.careerbuilder.com/2018-08-09-More-Than-
Half-of-Employers-Have-Found-Content-on-Social-Media-That-Caused-Them-NOT-to-Hire-

a-Candidate-According-to-Recent-CareerBuilder-Survey.

CLEMENT, J. Number of Facebook users worldwide 2008-2019 [online], 2020 [cit. 2021-01-
04]. Dostupné z  WWW: https://statista.com/statistics/264810/number-of-monthly-
activefacebook-users-worldwide/.

CZECHTOP100. Zebricky. 100 nejvyznamnéjsich [online], 2018 [cit. 2021-03-04]. Dostupné z
WWW: https://www.czechtop100.cz/cs/projekty/zebricky/100-nejvyznamnejsich.

CSU. Zaméstnanost, nezaméstnanost [online], 2020 [cit. 2021-03-29]. Dostupné z WWW:
https://www.czs0.cz/csu/czso/zamestnanost_nezamestnanost_prace.

EXPERIS. Headhunting a soucasnd situace na trhu vysoce kvalifikovanych odbornikii [online],
2021 [cit. 2021-02-24]. Dostupné z WWW: https://www.experis.cz/experis/headhunting-a-
soucasna-situace-na-trhu-vysoce-kvalifikovanych-odborniku/.

FACEBOOK.COM. Ziskejte na Facebooku vice potencialnich zdkaznikii [online], 2021 [cit.
2021-08-16]. Dostupné z WWW:
https://www.facebook.com/ad_center/create/leadgenad/?entry_point=fb4b_create_ad cta&pa
ge_id=292952747947405.

GLASSDOOR. 6 In 10 Employees Say Job Realities Different Than Expected. Glassdoor


http://press.careerbuilder.com/2018-08-09-More-Than-
http://www.czechtop100.cz/cs/projekty/zebricky/100-nejvyznamnejsich
http://www.czso.cz/csu/czso/zamestnanost_nezamestnanost_prace
http://www.czso.cz/csu/czso/zamestnanost_nezamestnanost_prace
http://www.experis.cz/experis/headhunting-a-
http://www.experis.cz/experis/headhunting-a-

Survey [online], 2013 [cit. 2021-02-28]. Dostupné z WWW:
https://www.glassdoor.com/employers/blog/6-in-10-employees-say-job-realities-different-
than-expected-glassdoor-survey/.

HIRING SOLVED. Attract, Engage, and Hire Talent in One Platform [online], 2020 [cit. 2021-
02-26]. Dostupné z WWW: https://hiringsolved.com/product/.

HR NEWS. 26 predikci ceského naboru, které musite znat — Recruitment [online], 2019 [cit.
2021-01-12]. Dostupné z WWW: https://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/nabor-id-2698717/26-
predikci-ceskeho-naboru-ktere-musite-znat-recruitment-3-4-id-3678597.

IVITERA as. Online trh prace v CR 2/2: Kde se vyplati inzerovat pracovni pozice.
Management news [online], 2016 [cit. 2021-01-29]. Dostupné z WWW:
https://www.managementnews.cz/manazer/rizeni-firmy-id-147972/online-trh-prace-v-cr-2-2-
kde-se-vyplati-inzerovat-pracovni-id-2840646

JOBS.CZ. Takhle vypada motivacni dopis, ktery opravdu zaujme [online], 2018 [cit. 2021-01-
29]. Dostupné z WWW: https://www.jobs.cz/poradna/personalistka-takhle-piste-motivacni-
dopis/.

JOBVITE. Jobvite Index Shows Hiring Patterns in LinkedIn, Facebook and Twitter [online],
2011 [cit. 2021-02-23]. Dostupné z WWW: https://www.jobvite.com/blog/jobvite-news-and-
reports/jobvite-index-shows-hiring-patterns-in-linkedin-facebook-twitter/.

JOBVITE. The 2014 Social Recruiting Survey Infographic [online], 2014 [cit. 2021-02-26].
Dostupné z WWW: https://www.jobvite.com/blog/jobvite-news-and-reports/2014-social-
recruiting-survey-infographic/.

JOBVITE. Jobvite Recruiter National Report [online], 2016 [cit. 2021-02-26]. Dostupné z
WWW: https://www.jobvite.com/wp-content/uploads/2016/09/RecruiterNation2016.pdf.

KADLEC, J. 26 predikci ceského ndboru, které musite znat — Pracovni trh (1/4) [online], 2019
[cit. 2021-01-14]. Dostupné z WWW: https://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/naborid-
2698717/26-predikci-ceskeho-naboru-ktere-musite-znat-pracovni-trh-1-id-3672447.

KO-BOT. Pripadova studie: Notino — Prani k narozenindam [online], 2029 [cit. 2021-02-26].
Dostupné z WWW: https://ko-bot.cz/blog/pripadova-studie-notino-prani-k-narozeninam/.

LIKEDIN. Global Recruiting Trends [online], 2018 [cit. 2021-02-28]. Dostupné z WWW:
https://business.linkedin.com/content/dam/me/business/en-us/talent-
solutions/resources/pdfs/linkedin-global-recruiting-trends-2018-en-us2.pdf.

LINKEDIN. Lovochemie, a.s. [online], 2021 [cit. 2021-11-04]. Dostupné z WWW:
https://www.linkedin.com/company/lovochemie-a-s-/people/.

LOVOCHEMIE. O spolecnosti. [online], 2021 [cit. 2021-11-04]. Dostupné z WWW:
https://www.lovochemie.cz/o-spolecnosti.

MEDIUM. HR 21. stoleti? Zapojte chatbota p/i naboru novych zaméstnancu. Funguje to
[online], 2020 [cit. 2021-02-26]. Dostupné z WWW: https://medium.com/@kobotagency/hr-
21-stolet%C3%AD-zapojte-chatbota-p%C5%99i-n%C3%Alboru-nov%C3%BDch-
zam%C4%9Bstnanc%C5%AF-funguje-to-9ec471fb5665.

NOVAK, O. Kde lidé skutecné hledaji praci? [online], 2019 [cit. 2021-01-04]. Dostupné z
WWW: https://www.Imc.eu/cs/magazin/data-a-pruzkumy/kde-lide-skutecne-hledaji-praci/.

ORLEN UNIPETROL. O nas [online], 2021 [cit. 2021-03-04]. Dostupné z WWW.
https://www.orlenunipetrol.cz/cs/ONas/Stranky/default.aspx.


http://www.glassdoor.com/employers/blog/6-in-10-employees-say-job-realities-different-
http://www.glassdoor.com/employers/blog/6-in-10-employees-say-job-realities-different-
http://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/nabor-id-2698717/26-
http://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/nabor-id-2698717/26-
http://www.managementnews.cz/manazer/rizeni-firmy-id-147972/online-trh-prace-v-cr-2-2-
http://www.managementnews.cz/manazer/rizeni-firmy-id-147972/online-trh-prace-v-cr-2-2-
http://www.jobs.cz/poradna/personalistka-takhle-piste-motivacni-dopis/
http://www.jobs.cz/poradna/personalistka-takhle-piste-motivacni-dopis/
http://www.jobvite.com/blog/jobvite-news-and-
http://www.jobvite.com/blog/jobvite-news-and-
http://www.jobvite.com/blog/jobvite-news-and-reports/2014-social-
http://www.jobvite.com/blog/jobvite-news-and-reports/2014-social-
http://www.jobvite.com/wp-content/uploads/2016/09/RecruiterNation2016.pdf
http://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/naborid-
http://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/naborid-
https://medium.com/%40kobotagency/hr-
https://medium.com/%40kobotagency/hr-
http://www.lmc.eu/cs/magazin/data-a-pruzkumy/kde-lide-skutecne-hledaji-praci/
http://www.orlenunipetrol.cz/cs/ONas/Stranky/default.aspx
http://www.orlenunipetrol.cz/cs/ONas/Stranky/default.aspx

REFERRAL PROGRAM. Jak referral program funguje [online], 2020 [cit. 2021-01-12].
Dostupné z WWW: http://referral-program.cz/.

TALENT WUNDER. Recruit. Finden Und Gefunden Werden [online], 2020 [cit. 2021-02-26].
Dostupnéz WWW: https://talentwunder.com/.

TEGZE. 3 Apps That Could Replace LinkedIn [online], 2019 [cit. 2021-02-26]. Dostupné z
WWW:https://tegze.eu/3-aplikace-pro-hledani-kandidatu/.

TOP ZAMESTNAVATELE. Vysledky rocniku 2021 [online], 2021 [cit. 2021-03-04].
Dostupné z WWW: https://www.topzamestnavatele.cz/.

UNIPETROL. Unipetrol ptredal stipendia studentiim Educhemu v Mezibofi, [online]. 2019 [cit.
2021-03-29]. Dostupné z WWW:
https://www.unipetrol.cz/cs/Media/TiskoveZpravy/Stranky/20190926_TZ_ Educhem_stipendi
a.aspx.

VSCHT. Univerzitni centrum VSCHT Praha — Unipetrol ma nového partnera [online], 2020 [cit.
2021-03-10]. Dostupné z WWW: https://www.vscht.cz/popularizace/media/tiskove-
zpravy/2020/univerzitni- centrum-vscht-praha-unipetrol-ma-noveho-partnera-vyuku-zde-
zapocne-fakulta-strojni-cvut.

ZAMESTAVATEL ROKU. Zaméstnavatel roku do 5000 zaméstnanci [online], 2019 [cit.
2021-03-04]. Dostupne z WWW: https://zamestnavatelroku.klubzamestnavatelu.cz/vysledky/.


http://referral-program.cz/
http://www.topzamestnavatele.cz/
http://www.unipetrol.cz/cs/Media/TiskoveZpravy/Stranky/20190926_TZ_Educhem_stipendi
http://www.unipetrol.cz/cs/Media/TiskoveZpravy/Stranky/20190926_TZ_Educhem_stipendi
http://www.vscht.cz/popularizace/media/tiskove-zpravy/2020/univerzitni-
http://www.vscht.cz/popularizace/media/tiskove-zpravy/2020/univerzitni-

P¥ilohy

Ptiloha 1 Organizacni struktura HR odd€lent ............cocviiiiiiiiiiiii e I
PTLIONA 2 INZEIAL ...t b et h et h et bt e r bt sbe e she e s R e e sn bt e b b e e nbeenrrennne s I
Piiloha 3 DOtaznikoVe SELFEI .......ecuiiiiiiitii ittt ettt b et e b et e sbe e sbe e saeesaeesnne s Il
Ptiloha 4 Graf 1 Rozdéleni respondentll dle PONIAVI ...........ccooviiiiiiiiiiii e Vil
Piiloha 5 Graf 2 Rozdéleni respondentti dle typu praCoVNi POZICE.........cccevveieieiierie e se e VIl
Ptiloha 6 Graf 3 Preferovana pracovni nabidka Kandidaty ...........c.ccocerininiiniiniine e IX
Ptiloha 7 Graf 4 Obsah inzerce pracoVNIN0 MISA...........ciiiiriiiee e X
Piiloha 8 Graf 5 Spokojenost respondentti s informacemi v inzerci pracovniho mista............cc.cceeeevvenenenn, XI
Piiloha 9 Graf 6 Pozadované dokumenty 0d uchazeCili........c.coveviiiiiieiiiiie e Xl
Ptiloha 10 Graf 7 Hodnoceni prvni navst&vy UChAZECE .........covrviiriiiriiiiieieee e X1l
Piiloha 11 Graf 8 Negativa pii prvni nav§tEVE SPOLECNOSTL....cvviviiieiieirieie s \V
Ptiloha 12 Graf 9 Pracovni pohovor jako soucast VybEroveho Fizeni.......ccceoerverieinininise e XV
Ptiloha 13 Graf 10 Spokojenost s délkou trvani pracovniho PONOVOIU ..........ccccceviviiiinininecneee e XVI
Piiloha 14 Graf 11 Sezndmeni s dal$im prab&hem pfijimaciho Fzeni.........coveviiiieiiieniiicse XVII
Ptiloha 15 Graf 12 Spokojenost uchazect S pHjimacim FiZenim ........ccccoverererieiiniesiese e XVIII
Ptiloha 16 Graf 13 Doporuceni PraCe VE SPOLECNOStI ... cuviuvivirieriirieiieieieeeresieste e sie e e e e st see e seenes XIX
Ptiloha 17 Rozhovor s vedoucim HR ORLEN UNIPetrol...........cccouiiiiiiiiiiieiee e XX

Ptiloha 18 Inzerce na LinkedIn firmy LOVOChEMIE ..........ccoiviiiiiiiiiiiie e XXII



Ptiloha 1 Organizacni struktura HR oddéleni

Persondlni fednel
1
Vedoucl odboru HR oy Vedoudl odbory Vedoucl odboru
business partnerd i m; rpracovinl mezd néboru a vzdéldvini
HR business partner Hlayni Lkolitel
1 HR specialista HR specialista HR specialista
| Vedoucl sekce
HR business partner HR specialista persondinl HR HR
administrativy
Skolitel Tréninkového
centra
HR business partner - I _l
HR specialista Personalista HR specialista
Junior
Skolitel Tréninkového
centra
HR specialista
Manater pro
optimalizaci HR HR specialista Personalista HR specialista
procesl
HR specialista
Specialista
H lalis
Tréninkového centra A fpeciolots
HR specialista
Speclalista a4
HR lalista
Tréninkového centra i
HR speclalista
Specialista HR speclalista Specialista vzdélivini
Tréninkového centra £ st vl
HR specialista
Spociats HR specialista Speclalista vzdélévni
Tréninkového centra
HR specialista
HR speclalista Specialista vadélavénl
Personalista
Personalista
Personalista
Personalista

Zdroj: ORLEN Unipetrol, 2020



Piiloha 2 Inzerat

Odstartujte svou kariéru s Unipetrolem. Radi Vas privitame ve svych radach.

Pravé ted’ hledame do svého tymu spolehlivou, samostatnou, iniciativhi a motivovanou osobnost na pracovni
misto

XXXX
CO U NAS BUDETE DELAT?
- XK
- XXX
- XXX
- XXX
- XK
- XK
- XXX

CO BYSTE MEL/A ZNAT A MiT?
- X000
- X0
= XXX
- X000
- XXX
- X0
- X000

CO VAM ZA TO NABIDNEME?

= Zajimavou pracovni pfileZitost v mezinarodni skupiné
- PrileZitost GiCastnit se zajimavych projektt

- MoZnost osobniho i profesniho ristu

- Odpovidajici mzdové ohodnoceni

- Siroky bali¢ek zaméstnaneckych benefitl

MiSTO VYKONU PRACE: xxxx
DATUM NASTUPU: xxxx (nejlépe k xx.xx.xxxx/ihned/dohodou)

Svij strukturovany Zivotopis zaSlete emailem na xxxx.xxxx@unipetrol.cz.

Spliujete-li uvedené poZzadavky, budeme Vas kontaktovat s terminem konani vybérového fizeni.
Prihlasenim do vybérového fizeni berete na védomi povinnosti interniho kandidata vyplyvajici z ¢l. 4.2.5 smérnice S911
Ziskavani a vybér zaméstnanci.*

I‘ plati pouze pro inzeraty vyvésené interné (intranet, firemni vyvésky)

Zdroj: Smérnice ziskdvani a vybér zaméstnanci, 2019



Piiloha 3 Dotaznikové etieni

Dotaznikové Setieni
VaZeni zaméstmanct, bud'te prosim tak laskavi a vyplite niZze uvedeny dotaznik. Vage odpoved
jeou anonymni a budou pouZity v ramel mé diplomové prace. Cilem je ziskat podnéty, které
mohou vést ke zkvalitnéni procesu ziskdvani a vbém novych zamBstnanc.

1) Jake je Vade pohlavi?

a) Muz

k) Zena

1) Kolik je Vam let?
a) Méné nez 25 let
b} 26-35 let

¢l 36-45 let

d) 44 let a vice

3} Jak dlouho ve spolecnosti Unipetrol pracujete?
3] méné nef rok

b} 1-2roky

c) 23 moky

4) Na jaké pracovni pozici pracujete?
a) Operator
b} Jinz pracovni pozice

5) Jak jste se dozvedél/a o volné pracovni pozici?
a) Intemet — socidlnd sité

b} Inzerce na pracovnich portalech (Jobs.cz, Prace.cz)
¢l Inzerce v radiu, televizi nebo tizku

d} Osobni dopoméeni

g) Eariémi webové stranky spoleinost

f) Utad price

g} Pracovni veletrhy

h} Persondlni agentury

1) Jine:

6) Jakou nabidku pracovmi pozice preferujete?

2] Intemet — socidlng sité

b} Inzerce na pracovnich portalech (Jobs.cz, Prace.cz)
¢l Inzerce vradiu, televiz nebo tizku

d} Ozobni doporuéeni

e) Kanemi webové stranky spoleinost

f) Ufad prace

g} Pracovni veletthy

h} Personalni agentury

1) Jiné:



T) Jakeé informace obsahovala inzerce pracovniho mista?
&) Popis prace

b} Nazev pracovniho mista

¢) Podminky pfijeti

d) PoZadované dovednosti a znalosti

&) Misto vikonu prace

f) Informace, jak se uchazet o volngé misto

g} Dokumenty poZadované od ucharzefi

h} Jiné:

8) Byly informace v inzerci pracovniho mista destatujici?
a Ano
b} Ne

9 Pokud jste v piedchozi otazee odpovédéla ne, kiteré informace Vim konkrétné
chybély?

1} Popis prace

2} Nazev pracovniho mista

3} Podminky pijeti

4) PoZadované dovednosti a znalosti

5} Misto vikonu prace

6} Informace, jak se uchazet o volngé misto

7} Dokumenty poZzdované od uchazetn

8} Jiné:

10) Jaké dokumenty od Vas spoletnost poezadovala?
a) Zivotopis

b} Motivadni dopis

¢) Dolumenty potvrzujici vzdélant

d) Dolumenty o dosavadni praxi

&) Pracovni posudlksy

f) Jine:

11) Jak jste byl/a prijat’a pii své prvni navstéve ve spoletnosti?
a) WVelmi piivétive

b} Privétve

¢l Meutralna

d) Mepfilii piivétve

&) Welmil neprivétivé

12) Ktera véc na Vas pisobila negativné p#i prvni navitéve?
&) Nedostatetna organizace
b} Meprofesionalita



13) Byl sountasti vibérového tizeni pracovni pohovor?
a) Ano
b} Ne

14) Jak byste zhodnotil'a délkn pohovoru? Mate pocit, Ze 5 Vami personalista
hovotil pfiméfené dlouhou dobu?

2) Rozhodné ano

b} Spiie ano

c) Spiiene

d) Fozhodné ne

e) Nedokain posoudit

15) Dostalo se Vam dostatecné mnozstvi informaci o budouci pracovni pozici?
2) Ano
b} Ne (doplate chybéjici mformace):

16) Jak detailné Vas seznamil personalista s daliim pribehem prijimaciho rizeni?
a) Velmi detailné

b} Dostateéné

c) Jen zbéiné

d) Vibec

17) Jak jste byl'a celkove spokojen/a s prijimacim rizenim ve spolecnosti Unipetrol?
2) Velmi spokojena

b} Casteéné spokojen’s

¢} MNespokojen/a

d} Velmi nespokojen/a

18) Bylo Vase otekavani pred nastupem do spolecnosti shodné s realiton?
&) Ano
b} Me (v Zem ze realita lifila od ofeldvani):

19) Zde je prostor pro Vase pripominky ke zlepieni vbérového rizeni ve spolecnosti,
prosim o vvplnéni.

Piipominky anoine

5 vybérovim fizenim jsem byl'a spokojen’a. Neméam pfipominky.

Zastupeil spoleénost nebyli na pohovor piipravent.

Dlouhé cekani na rozhodmuti o visledku vybéroveho fizeni.




Pohovor nezadal vias.

Popis prace v inzerci by bylo vhodne vice konkoetizovat.

Na pohoveru nebyl prostor pro dotazy.

Eada bych dostal/a vice informaci o pracovni pozicl.

20) Doporutil/a byste svému znamému praci ve spoleénosti ORLEN Unipetrol?
a) Fozhodné ano

b} Spide ano

c) Spifene

d) Fozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ptiloha 4 Graf 1 Rozdéleni respondentt dle pohlavi
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Piiloha 5 Graf 2 Rozdéleni respondentt dle typu pracovni pozice
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Piiloha 6 Graf 3 Preferovana pracovni nabidka kandidaty
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Piiloha 7 Graf 4 Obsah inzerce pracovniho mista
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Ptiloha 8 Graf 5 Spokojenost respondentti s informacemi v inzerci pracovniho mista
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Pfiloha 9 Graf 6 Pozadované dokumenty od uchazeci
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Piiloha 10 Graf 7 Hodnoceni prvni navstévy uchazece
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Ptiloha 11 Graf 8 Negativa pii prvni navstéveé spolecnosti
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Piiloha 12 Graf 9 Pracovni pohovor jako soucast vybérového tizeni
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Ptiloha 13 Graf 10 Spokojenost s délkou trvani pracovniho pohovoru
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Ptiloha 14 Graf 11 Sezndmeni s dal§im prib&hem pfijimaciho fizeni
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Priloha 15 Graf 12 Spokojenost uchazect s ptijimacim fizenim
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Piiloha 16 Graf 13 Doporuceni prace ve spole¢nosti
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Piiloha 17 Rozhovor s vedoucim HR ORLEN Unipetrol

1. Jak dlouho ve spolecnosti pracujete a jak dlouho zastavate pozici HR Business
Partnera?

Ve spolecnosti pracuji 5 let, nejprve jsem 1,5 roku ptisobil jako Senior specialista v odd¢leni
business partnert a poslednich 3,5 let jsem HR business partnerem pro oblast financi / nakupu /
logistiky a nékolika dcefinych spole¢nosti skupiny Orlen Unipetrol.

2. Jaké jsou nejvyuzivanéjsi metody pro ziskavani zaméstnanca?

Vzhledem k velikosti a rozmanitosti nasi spole¢nosti vyuzivame téméf vSechny metody

ziskavani zaméstnancti. NejCastéjsi je stale tradi¢ni cesta online inzerce. Dalsi rozsifenou
metodou ziskavani je doporuc¢eni. Nasi snahou vsak je posunout spolupraci se skolami tak
daleko, zeto ostatni cesty pred¢i.

3. Vyuzivate pro ziskavani zaméstnancu socialni sité? Pokud nevyuzZivate tak pro¢?
Ano, vyuzivame Facebook, Instagram a Twitter.
4. Kde inzerujete volné pozice?

vewr

pozice vyuzivame dalsi kandly — welcome to the jungle nebo ostatni portaly. U délnickych
pozic inzerujeme také offline.

5. Jaké informace standardné obsahuje inzerce pracovniho mista?

V kazdé inzerci uvadime vsechny dulezité nalezitosti: Nazev pracovni pozice, popis pracovni
pozice, podminky pfijeti, znalosti a dovednosti pozadované od kandidatt, misto vykonu préce,
informace, jak se mohou kandidati o volnou pozici uchazet, pozadované dokumenty. Ziidka
je uvedeno i datum nastupu do préce.

6. Jaké jsou nejvyuZzivanéjsi metody pro vybér zaméstnancu?

Standardem je analyza zivotopisu, po které nésleduje osobni pohovor, nékdy s testovanim
tvrdych znalosti kandidata. U délnickych (operatorskych) pozic jsme piidali také Assessment
Centrum.

7. Jaké dokumenty poZadujete od uchazeci v ramci vybérového rizeni?

Standardem je pouze zivotopis. Nékdy vSak také vypis z rejstiiku trestd nebo vypis
z eviden¢ni karty Fidi¢e. Pii samotném nastupu pak doklad o dosaZzeném vzdé¢lani.

8. Jaky typ pohovori pro vybér zaméstnanct vyuZivate?

Je to individualni v zavislosti na pozadavcich jednotlivych vedoucich a preferencich naboréafte.

Nejcastéjsi je polo-strukturovany osobni rozhovor (v dobé koronavirové online rozhovor).
Nekdy doplnéno také o piipadové studie (zpravidla na ¢erpacich stanicich Benzina).

9. Jak dlouho v priaméru trva obsazeni volného pracovniho mista?
Primér se pohybuje okolo 5 tydnt.

10. Jaka je ve firmé fluktuace?
Relativné mala — okolo 5,5 % ro¢né véetné ptirozené fluktuace

11. Vyuzivate pro vybér zaméstnancu i Assessment Centra?

U operatorskych pozic ano. Zpravidla obsazujeme nizsi desitky operatorskych pozic najednou,
zrychlime tim proces a pozorujeme, jak jsou schopni kandidati reagovat, logickyuvazovat
a pracovat v tymu.

XX



12. Jaké ma firma podle Vas silné stranky v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanca?

Tradice, stabilita, nadstandardni financni ohodnoceni, v nékterych piipadech také vyhodna
lokalita. Diky tomu jsme v ojedin€lé pozici, kterd ndm dovoluje také velmi uzkou spolupraci
se vzd&lavacimi institucemi — mame partnerské stiedni $koly a vlastni pobotku VSCHT
v aredlu (zaméstnanost absolventii je téméf 100 %). V neposledni fadé, mame takika
neomezené finanéni prostfedky pro nabor zaméstnanci.

13. Jaké ma firma podle Vas slabé stranky v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanci?
14. Kolik méate momentalné volnych pracovnich pozic?

20 pozic v Orlen Unipetrol RPA, na které hledame cca 60 kandidatd,

31 pozic v ramci celé skupiny ORLEN Unipetrol, na které hleddme cca 100 kandidata.
15. Hlasi se Vam dostatek uchaze¢a? Pokud ne, tak v ¢em vidite problem?

Ano, uchazeci se hlasi dost. Problém je spise v kvalité uchazeci.

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ptiloha 18 Inzerce na LinkedIn firmy Lovochemie

ve
m Q Vyhledat " fa =

Domui Maoje sit’ Préce
LOV4

Operator vyroby

Lovochemie, as. - Méstec Kralové, Stfedocesky, Cesko pfed 1 dnem

& PIny tvazek - Nastupni drovefi

501 — 1000 zaméstnanct - Chemicky pramysl

*Q% Zobrazit nedavné trendy v naboru ve spolecnosti SKODA AUTO as.. Zkuste Premium zdarma

Podat Zadost & Ulozit )

Naplfi price

Hledate stabilniho zaméstnavatele s komplexnim programem péce o
zaméstnance? Spoleénost Lovochemie, a.s., élen skupiny AGFORFERT, je
nejvétiim vyrobcem dusikatych a vicesloZkovych hnojiv v Ceské republice.
Spolegnost je jednim z nejvétéich zaméstnavateld v Usteckém kraji s vice
neZ 100letou historii. Svym zaméstnancim poskytuje zazemi silné a
stabilni spoleénosti, nadstandardni bali¢ek firemnich benefitd a moZnosti
osobniho a profesniho rozvoje.

Pracovni Napli

" obsluha strojniho zafizeni vyroby granulovanych hnaojiv

" spoluprace s ostatnimi zaméstnanci provozu & podniku

" misto vykonu prace: Méstec Krilové

Pozadavky

" minimalné vyuénf list (v oboru chemie vyhodou)

" manualni zruénost, logjalitu a ochotu pracovat ve sménném provozu
" zakladni znalosti prace na PC

" dobry zdravotni stav
* 13. mzda, odmény akcionafe
* Prispévek na penzijni pfipojisténi nebo Zivotni paj.
* Prispévek na dojizdéni
* Pfispévek na stravovani
* Firemni cafeterie pro Eerpani benefitd
* Beziroéné finanéni zapajcky
* 5 tydnd dovolené
* Firemni akce pro zaméstnance
* Zvyhodnéné pojistné produkty
* Slevové prodejni akce, MAKRO karta
* Zizemi skupiny AGROFERT
* Pomoc zaméstnancdm v nouzi
* Vyhodné tarify mobilniho volani
Zajemci se mohou hlasit na tel.. 416 562 219 denné od 8:00 - 13:00 hod.
nebo na e-mail: kariera@lovochemie.cz.

Zdroj: Linkedin, 2021
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