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ANOTACE

Predmétem této diplomové prace je ziskdvani zaméstnancid, které probiha v ramci
persondlniho fizeni ve vybrané organizaci. Cilem prace je ndvrh doporuceni zlepSeni
soucasn¢ho stavu vybrané Cinnosti fizeni lidskych zdroji na zaklad¢ piedeslé analyzy.
Teoretickd c¢ast se zabyvd definovanim zakladnich pojmi fizeni lidskych zdroji
a jednotlivymi persondlnimi c¢innostmi, znichz je déale podrobnéji zpracovano ziskavani
zaméstnancl. Praktickd cast se zabyva vyzkumem, analyzou a vyhodnocenim soucasného
procesu ziskavani zaméstnanci ve vybraném podniku. Zavér obsahuje doporuceni a navrhy
na zlepSeni aktualniho stavu ve vybranych oblastech. Diplomova prace je zpracovana na

zakladé odborné literatury, internich dokumentti a pozorovani.
KLiCOVA SLOVA

Ziskavani zaméstnanct, persondlni prace, personalni ¢innosti, lidské zdroje, fizeni lidskych

zdroja
TITLE
Employee recruitment in the selected company

ANNOTATION

The subject of this thesis is the recruitment of employees, which takes place within the
framework of personnel management in a selected organization. The aim of the thesis is to
propose recommendations for improving the current state of the selected human resource
management activity based on the previous analysis. The theoretical part deals with defining
the basic concepts of human resource management and individual HR activities, of which
employee acquisition is further elaborated. The practical part deals with research, analysis and
evaluation of the current process of employee acquisition in the selected enterprise. The
conclusion contains recommendations and suggestions for improving the current situation in

the selected areas. The thesis is based on literature, internal documents and observations.
KEYWORDS

Recruiting employees, personnel work, personnel activities, human resources, human

resources management
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UvVoD

Ptedpokladem dobie fungujici a prosperujici organizace jsou odpovidajici investice do
fizeni lidskych zdrojt. Spolecnost potiebuje dostateéné kvalifikované, schopné a motivované
zaméstnance. Pokud bude mit organizace dobfe zvladnuty proces fizeni lidskych zdroji, mtze
jit o klicovy faktor, kterym se lze odlisit od ostatnich spolec¢nosti a ziskat tak konkurenc¢ni
jelikoz se personalisté, feditelé a majitelé spolecnosti rozhoduji, jaci zaméstnanci se budou
podilet na chodu spole¢nosti. Pfi obsazovani volného pracovniho mista plati, ze ¢im 1épe se
spole¢nosti podafi obsadit volné pracovni pozice, tim rychleji se ji vrati vynalozené investice

na ziskavani zameéstnancu.

Cilem prace bude analyzovat proces ziskdvani zaméstnancli ve vybrané spolecnosti,
zhodnotit soucasny stav a navrhnout doporuceni vedouci ke zlepSeni aktudlni situace. Prace se

bude skladat ze Sesti hlavnich kapitol, které se rozd¢li do podkapitol.

Prvni kapitola bude zamétena obecné na fizeni lidskych zdroji a definovani zékladnich
pojmu. Kazda spolecnost ma zaméstnance nebo celd oddé€leni, ktefi se o tuto oblast staraji.
Personalni pracovnici by méli mit, stejné jako ostatni pracovnici ve spolecnosti, urcité
pfedpoklady k vykonu jejich prace a pfedstavu o tom, co v dneSni dobé¢ jejich funkce ve
spolecnosti obndsi. Prace se proto také zabyva definici personalisty ajeho profilu vcetné

podrobného popisu systémil ¢innosti personalniho oddéleni.

Druhé kapitola se bude zabyvat jiz konkrétnim ziskdvanim zameéstnanct.. Na trhu prace je
obecné dostatek pracovnich sil. Problémem je ale odbornost a praxe lidskych zdroji v daném
oboru. NejlepSim zplisobem, jak se témto problémiim vyhnout, je planovani lidskych zdrojt.
Stanovit si potieby po¢tu zaméstnancti a jejich strukturu. Analyzovana nova pracovni mista je
nutné podrobné popsat, aby bylo mozné na zaklad€¢ toho zvolit vhodné pozadavky na
uchazece. Spolecnost se nasledn¢ musi rozhodnout, z jakych zdrojt bude obsazovat pracovni
misto. Zda bude vyuzivat vnitini nebo vné&jsi zdroje a jak zajisti, aby se do vybérového fizeni
ptihlasilo dostatek uchazeci. K tomu je potieba vybrat vhodné metody inzerce a mit spravné
vytvoifeny inzerat volného pracovniho mista. Pro samotny vybér zaméstnancii je nutné, aby si
spolecnost stanovila, jaké dokumenty budou po uchazecich pozadovat a jak bude cely pribeh

vybérového procesu probihat a kdo bude za vSechny tyto ¢innosti zodpovidat.
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Tteti kapitola se bude zabyvat samotnou spoletnosti eBRANA, ktera pro tuto praci
poskytla veskeré podklady a ochotné se podilela na spolupraci. V ivodu budou obsazeny
zakladni informace o spolecnosti a jejich Cinnostech tykajicich se personalniho odd€leni.
Nasledovat bude detailni analyza procesu a jednotlivych vyuzivanych metod ziskavani

zameéstnancu.

Ve ctvrté kapitole probéhne analyza pracovnich pohovori, kde bude zvolena kvalitativni
metoda sbéru dat, kterou je standardizované zacastnéné pozorovani. To pfedstavuje Gcast na
pohovorech persondlnich a vedoucich pracovnikli s uchazeci o pracovni misto s cilem ziskat
data o pribézich jednotlivych pohovort. Tyto informace budou podrobné sepsany

k nésledujici analyze a vyhodnoceni vysledkd.

Zaveérecna pata kapitola bude navazovat na analyzu a zjisténé poznatky z predchoziho
vyzkumu pozorovani a bude pfedevsim vénovéana ndvrhu doporuceni pro zlepSeni soucasné¢ho

stavu procesu ziskavani zamestnanct ve spolecnosti.
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1 UVOD DO RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Organizace muze spravné fungovat pouze tehdy, kdyz ma materidlni, financni,
informacni a lidské zdroje. Tyto prvky jsou naprosto nezbytné a jejich fungovani, propojovani

a neustale shromazd’ovani je stézejnim tkolem fizeni organizace. (Koubek, 2015, s. 13)

1.1 Rizeni lidskych zdroji

Oblast, zabyvajici se lidmi v organizaci, jejich pfipravenosti pro fizeni cilii organizace,
jejich pracovnimi vztahy, jejich aktivnim zapojenim pro vytvofeni podminek pro uspokojeni
potieb, jak organizace, tak zaméstnance se nazyva fizeni lidskych zdroji (Carbery a Cross,
2018, s. 5). Armstrong (2015) definuje fizeni lidskych zdroji takto: ,, Rizeni lidskych zdrojii je
definovano jako strategicky a logicky promysleny pristup k Fizeni toho nejcennéjsiho, co
organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individualné a kolektivné prispivaji

«

k dosazeni cilit organizace.” Tato oblast se zabyva c¢lovékem v pracovnim procesu
a Clovékem v systému fizeni tedy jeho ziskdvanim, formovanim a vyuZzivanim schopnosti
a dovednosti, jeho vztahy ke spolupracovnikiim a nadfizenym, motivaci, postoji k praci
a vysledkiim. Pro kazdou organizaci je v fizeni lidskych zdroji stézejni, ziskat vhodné lidi na
spravné pracovni pozice, dobfe je zapracovat, efektivné jim zorganizovat praci, zajistit
potiebné zdroje k vykonu prace a vhodné pracovnika motivovat. (Armstrong, 2014, s. 6)
Cilem fizeni lidskych zdroja je, aby dana organizace byla vykonna a jeji vykon déle neustéle

rostl. Existuje n€kolik hlavnich tkold, na které je nutné se zaméfit. Jde pfedevsim o:

e vytvofeni dynamického souladu mezi poctem a strukturou pracovnich ukold,

e optimalni vyuzivani pracovnich sil ve spolecnosti,

e formovani tymi, efektivniho stylu vedeni lidi a mezilidskych vztahii,

e personalni a socialni rozvoj spolecnosti,

e dodrzovani zékonil v oblasti prace, lidskych prav, zaméstnavani lidi a vytvareni

dobrého jména spolecnosti. (Koubek, 2015, s. 16)

1.2 Personalista a jeho profil

Rozvojem a vzristajicim vyznamem fizeni lidskych zdroji doSlo zarovenn ke zméné
profilu personalisty. Novodoby personalista musi mit teoretické znalosti a praktické
dovednosti ve svém oboru a soucasn¢ mit piehled o ostatnich problematikach spolecnosti.
Tyto problémy a jejich dusledky by mél dokazat promitnout do oblasti fizeni lidskych zdrojt.

Predev§im by mél mit prehled aorientovat se ve faktorech ovlivilyjicich fungovani
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a formovani pracovni sily, znat technologie, které v organizaci vyuzivaji a mél by byt také
Oblast fizeni lidskych zdroji dale obndsi neustalé vzdelavani a sledovani zmén a novinek,
jelikoz persondlni pracovnik by mél prosazovat nové techniky a metody moderniho fizeni

a byt nositelem zmén ve spolecnosti.

Dftive byli personalist¢ povazovani za administrativni pracovniky, ale v modernim
pojeti se stali tvlir¢imi pracovniky a opravdovymi manazery, kteii jsou kazdy den v kontaktu
s pracovniky a zajimaji se jak o jejich pracovni, tak osobni problémy. Pro pracovniky, kteti se
chtéji stat specialisty v oboru fizeni lidskych zdroji jsou vytvafeny studijni obory na
vysokych Skolach, specializované vzdé€lavaci instituce pofadajici kurzy s pravidelnym
doskolovanim nebo instituce vystavujici certifikaty o zptsobilosti pro vykon personalni préce.
Tyto organizace dohliZeji a vénuji péci tomu, aby jejich personalisté byli dobie pfipraveni pro

vykon prace v praxi a meli v§echny potiebné znalosti a dovednosti. (Koubek, 2015, s. 33)

1.3 Systém ¢innosti personalni prace
Cinnosti personalni prace piedstavuji vykonnou &ast persondlni prace. Riizné zdroje
uvadéji rizny pocet Cinnosti s riznymi ndzvy. Autorka Jezkova Petrt (2021, s. 21) ¢innosti

déli takto:
1. Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvafeni pracovnich mist je proces, pifi kterém dochazi k definovani jednotlivych
pracovnich kol pracovnikli a zafazovani do organiza¢ni kultury. Pracovni mista musi byt
vytvofena tak, aby pokryla veskeré potfeby spolecnosti a pracovnikil pfifazena na piisluSna
mista. Na zaklad€ analyzy prace nasledné dochazi k rozhodnuti, zda je potieba vytvofit nové

pracovni misto & zménit jejich profil. (Sikyt, 2016)
2. Personalni planovani

Cinnost personalni planovani spo¢iva v tom, Ze personalni pracovnici rozhoduji o tom,
kolik pracovnikl je ve spolecnosti potieba v jakém terminu. Dilezité je v€as predpovédét
budouci potieby lidskych zdroji. (Jezkova Petra, 2021, s. 21) Tvorba personélnich plani je
dulezita v oblastech zabezpecCovani lidskych zdrojl, snizovani poctu a flexibility pracovnika.
Personalni plany by mély obsahovat ptistupy k ziskdvani zaméstnancii, zptisoby jak piildkat
co nejvice kvalitnich uchazect a stat se atraktivnim zameéstnavatelem. (Armstrong, 2015)
Organizace, kterd se snazi dosahnout svych strategickych cilti a uspokojit specifické potieby
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svych zaméstnanctll, by méla mit plan potieb zaméstnanci, plan jejich pokryti a plan rozvoje

lidskych zdroj (Anbouli, 2017).
3. Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki

Ziskavani, vybér apfijimani zaméstnancii jsou nejdalezitéjsSimi cCinnostmi, které
mohou urcovat silu organizace. V této fazi manazer lidskych zdroja urcuje, kteti zaméstnanci
budou v organizaci k dispozici, zda budou cile, prosperita a konkurenceschopnost realizovany
pozadovanymi zaméstnanci. V procesu ziskavani zaméstnanci je dalsi fazi jejich vybér. Pti
této ¢innosti dochazi k identifikaci a vybéru vhodnych uchazecu, kteti budou jednat v souladu
s cili a hodnotami organizace. (Jezkova Petrti, 2021, s. 24) Ziskdvani zamé&stnancii se obecné
zaméfuje na osloveni optimalniho poctu uchazecl s predem stanovenymi piedpoklady,
ptedvybér vhodnych wuchazect osloveni vhodnych uchazecli v odpovidajicim case
a s ptfiméfenymi naklady (Srpova, 2020, s. 118). Organizace si musi pied ziskdvanim
zaméstnancl urcit pozadavky na pracovni misto, pozadavky dovednosti a zdroj ze kterého

bude zaméstnance nabirat (Urban, 2017).
4. Hodnoceni pracovniki

Tato Cinnost je jednou z nejdulezitéjsich v oblasti fizeni pracovniho vykonu. Cilem
hodnoceni pracovnikti je efektivni vyuziti lidskych zdrojd, jelikoz kvalitni pracovnici
predstavuji konkuren¢ni vyhodu. Hodnoceni pracovnikli slouzi k posuzovani pracovniho
vykonu achovani zaméstnancti. (JeZkova Petrti, 2021, s. 21) Tento proces piispiva ke
zvySovani efektivnosti a motivaci zaméstnancti. Hodnoceni slouzi jako podklad k porovnani
ocekavani a nastavenych standardii a hodnot spolecnosti, zjiStovani moZnosti rozvoje,
planovani dalsiho vzdélavani. V uz§im pojeti Ize brat hodnoceni zaméstnancli jako nastroj
fizeni pracovniho vykonu, ktery mulize slouzit manazerim ke kontrole, usmériovani
a podnécovani pracovniki k dosahovani pozadovaného pracovniho vykonu. (Siky¥, 2016) Pro
spravny chod organizace je nutné mit systém hodnoceni propojen s motivaénim systémem,

ostatnimi personalnimi ¢innostmi, firemni kulturou a firemni strategii (Koubek, 2015, s. 190).
5. Rozmist'ovani pracovnikii a ukoncovani pracovniho poméru

Pfi rozmistovani dochazi k pfifazovani zaméstnancii na jednotlivd pracovni mista
podle jejich kvalifikace. Pfi této ¢innosti musi byt dodrzeny kvalifikani pozadavky pro kazdé
pracovni misto. Organizace musi pii rozmistovani brat v ivahu profil pracovnika a povahu

mista. Profil pracovnika je slozen z profesné¢ kvalifikanich charakteristik, kterymi jsou
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typicky vzdélani, délka praxe, povolani, charakteristika osobnosti a vysledky hodnoceni.
Profil a povaha pracovniho mista vychéazi z analyzy pracovniho mista. Vysledkem analyzy
jsou popis a specifikace pracovniho mista. Cely profil pracovniho mista dotvaii vedouci
pracovnik, ktery dopliiuje pozadovanou uroven vykonu. Cilem organizace je najit pracovniky,
kteti budou mit pozadovanou kvalifikaci, vykon adokazi se piizptisobit podminkdm

organizace. (Koubek, 2015, s. 221)
6. Odménovani pracovniku

Dtlezitou slozku persondlnich cinnosti tvofi odménovani, jelikoz je ndstrojem
ovliviiovani pracovniho vykonu a motivovani pracovnikli. Do této oblasti spadaji pevné mzdy
a platy, pohyblivé slozky izaméstnanecké vyhody. (Koubek, 2015, s. 265) V soucasném
pojeti lidskych zdroji do odménovani navic patii povyseni, formalni uznani, vzdélavani.
Organizace se ¢im dal vice soustfedi nejen na finanéni odménu, ale také na spokojenost
pracovnikli s vykonavanou praci. Odmény tohoto druhu by mély byt v souladu

s pracovnikovymi z4jmy a hodnotami. (Jezkova Petrii, 2021, s. 25)
7. Vzdélavani zaméstnanci

Vzdélavani zaméstnanct je velmi dilezitou soucasti organizace, jelikozZ umoziuje
pracovnikiim ziskévat nové kvalifikace a kompetence. Pti vzdélavani dochdzi u zaméstnanct
k formovani specifickych znalosti a dovednosti zaméfenych na konkrétni pracovni misto
ajeho aktualizaci, pfizpisobeni se novym podminkdm a pozadavklim organizace a prace.
(Koubek, 2015, s. 237) Vzdélavani slouzi k rozSifeni znalosti a ziskdni zkuSenosti, které
pomuze zaméstnancim dobfe vykonavat svou praci. Do vzdélavani spadaji povinné
a kvalifikaéni vzdélani, ziskavani, udrzovani, zvySovani a prohlubovéni kvalifikace. Hlavnimi
funkcemi vzdélavani je zvySeni vykonosti arozvoj zpusobilosti kompetenci. (Armstrong,

2015)
8. Pracovni vztahy

Do pracovnich vztaht spada ¢innost zafizovani jednani mezi vedoucimi pracovniky
a predstaviteli zaméstnancii. Z téchto jednani jsou potfizovany zapisy a zdznamy. (Koubek,
2015, s. 304) Soucasti této Cinnosti je zpracovani dohod, stiznosti a disciplinarni jednani,
zakonna ustanoveni. V moderni dobé se sem fadi také feSeni konflikti na pracovisti

a komunikace. (Jezkova Petrti, 2021, s. 26)
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9. Péce o pracovniky

Péce o pracovniky je takova péce, kterd bezprostiedné nesouvisi s vykonavanou praci
danych zaméstnancl, ale miize obecné souviset s jejich pracovistém. PéCe o zaméstnance
muze obsahovat spoustu benefitli jako jsou pfispévky na bydleni, dopravu, stravovani,
pojisténi ¢i penzijni pfipojisténi a dalsi rizné odmény, které se organizace rozhodne svym
pracovnikiim poskytnout. Pokud v organizaci existuji odbory, benefity vychazeji
z kolektivnich smluv, které vznikaji mezi spoleCnosti a zaméstnanci. Na tyto benefity, které
jsou poskytovany v ramci péce o zaméstnance lze nahlizet také jako na systém odménovani.
(Jezkova Petrt, 2021, s. 26) K péci o zaméstnance neodmyslitelné patii vytvafeni fondu
socialnich a kulturnich potieb. Organizace zajiStuje a diferencuje potreby jednotlivcl, jelikoz
néktefi zaméstnanci preferuji osobni rozvoj a jini rizné aktivity ¢i rekreaci. VSechna opatieni
jsou zaméstnavatelem vétSinou poskytovana sohledem na zajiSténi uréitého zavazku
zaméstnance nebo loajality k podniku a zaroven tim zaméstnavatel prokazuje starost o jejich
pohodu a dobro. Dlvodem poskytovani péce o pracovniky je budovani znacky, tvofeni

konkurenéni vyhody a udrZeni reputace a prestize organizace. (Sikyt, 2016)
10. Personalni informa¢ni systém

Cilem této cinnosti je sbér, zpracovani auchovavani informaci tykajicich se
pracovnich mist. Soucasti personalnich informac¢nich systémt je také shromazd’ovani
podklad pro analyzu pracovnich mist, pracovnikli, mezd a socidlnich zalezitosti.
Uchovavana data se nasledné také zasilaji ptislusSnym vedoucim pracovnikiim, afadiim préace,

sprave socialniho zabezpeceni a zdravotnim pojistovnam. (Koubek, 2015, s. 339)
11. Prizkum trhu prace

Pti prizkumu trhu dochazi k odhaleni potencionalnich uchazeci o volné pracovni
pozice ve spolecnosti. Soucasti této Cinnosti je také prizkum populacniho vyvoje, analyza

nabidky a poptavky po pracovnich mistech. (Koubek, 2015, s. 40)
12. Zdravotni péce o pracovniky

Pti zdravotni péci o pracovniky spolecnost fesi bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci,
pracovni dobu arezim, zaleZitosti socidlnich sluzeb jako jsou hygienické podminky
a stravovani. Bezpecnost prace pracovnikl je hlidana pfedevSim vytvarenim a dodrzovanim
striktnich  pozadavkli na pracovni prostiedi, pracovisté, vhodnymi pracovnimi

a technologickymi postupy, bezpecnosti technickych zatizeni, vhodnou organizaci prace
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a pozadavky na zdravotni a odbornou zpiisobilost pracujicich osob. Bezpecnost prace je dle
definice stav, ktery zaméstnanci zajiStuje ochranu pfed poSkozenim zdravi. (Jezkova Petrt,
2021, s. 27) V sirsSim pojeti jde nejen o ochranu zdravi a Zivota, ale také majetku a zivotniho
prostiedi pied plisobenim negativnich vlivi ekonomickych ¢innosti. (Armstrong, 2015) Cilem
bezpec€nosti prace je predchazet Skoddm na zivoté, zdravi, majetku a prostfedi v ramci
pracovniho systému. Dulezitym pojmem v bezpe€nosti prace je Skoda na zivoté a zdravi, kdy
jde o pracovni traz nebo nemoc z povolani. PéCe o pracovniky je vyhodna nejen pro
zamgéstnance, ale také pro samotnou organizaci. Pracovni urazy a nemoci z povolani snizuji
miru vyuzivani lidskych zdrojt a jsou spojeny s vydajem za nedodrzeni povinnosti. Cilem je,
aby spole¢nosti dosahovaly pozadovanych norem na ochranu zdravi a bezpecnosti pii praci.

(Jezkova Petrt, 2021, s. 21)

13. Cinnost zaméFend na metodiku prizkumu, zajiStovani a zpracovani

informaci

Tato cinnost zahrnuje vytvafeni harmonogramu persondlnich praci a systému
zaméfenych na matematické a statistické metody. Cinnost je obecné zamétfena na personalni
informacni systémy. Systém slouZi k ziskavani, shromaZd’'ovani informaci a efektivnimu

fizeni lidi. (Koubek, 2015, s. 339)
14. Dodrzovani zakonii v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki

Do této oblasti spada velké mnozstvi Cinnosti. Nejdulezitéjsi je striktni dodrZzovani
zakoniku prace a dalich zadkont, umluv a vyhlasek. V ramci péée v Ceské republice jsou
dalezitymi dokumenty vyhlaska o umluvé o zavodnich zdravotnich sluzbach, vyhlaska
o umluvé o bezpecnosti a zdravi pracovnikii a pracovnim prostiedi, smérnice Rady EHS
o zavadéni opatfeni na podporu zlepSovani bezpec¢nosti a zdravi pracovnikii. V modernim
svété se ¢im dal vice feSi dodrzovani ustanoveni zakonti a kodexti zakazujicich diskriminaci.
Ta se mtliZze projevovat jak pii zaméstnani, hodnoceni, odménovani. Divodem k diskriminaci
muze byt pohlavi, narodnost, veék, politicka ptislusnost, ndbozenstvi nebo sexualni orientace.
Cilem této Cinnosti je hdjit zdjmy zaméstnance, ale také zameéstnavatele, kterému by v pfipadé

poruseni nékterého pracovné pravniho pfedpisu hrozily postihy. (Jezkova Petrii, 2021, s. 21)
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1.4 Dilé¢i shrnuti

Prvni kapitola diplomové prace byla zaméfena na fizeni lidskych zdrojti. Na tivod bylo
nutné predevsim definovat pojem fizeni lidskych zdrojii, kde byla vymezena podstata, cile
a oblasti, kterych se pojem tyka. Z této podkapitoly jednoznacné vyplynula nepostradatelnost
lidskych zdroj v organizaci a dilezitost vybéru vhodnych pracovniku na jednotliva pracovni

mista k dosazeni co nejvyssi efektivity a vykonosti organizace.

V oblasti fizeni lidskych zdroji v organizaci jsou kli¢ovymi zaméstnanci personalisté,
proto jim byla vénovdna druhd podkapitola. V pribéhu let tato profese zaznamenala
dynamicky vyvoj, proto byly identifikovany aanalyzovdny zmény andplné¢ prace
personalniho pracovnika v minulosti a v soucasné dobé. Dale byly také zminény moznosti

vzdélavani k tomu, aby se z ¢lovéka mohl stat specialista v oboru.

Zbyla ¢ast byla soustfedéna na systém ¢innosti personalni prace. Podle ceské autorky
patii do Cinnosti personalniho pracovnika vytvareni a analyza pracovnich mist, personalni
planovani, ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnancli, hodnoceni pracovnikii, rozmistovani
pracovnikit aukonceni pracovniho pomeéru, odmeénovani pracovnikli, vzdélavani
zaméstnancl, pracovni vztahy, péce o pracovniky, personalni informacni systém, prizkum
trhu prace, zdravotni péce o pracovniky, cinnost zaméfend na metodiku prizkumu,
zajiStovani a zpracovani informaci, dodrZzovani zakonti v oblasti priace a zaméstnani
pracovnikl. Tyto persondalni prace byly dadle podrobné popsany s informacemi, co se pod

danymi nazvy praci skryva za ¢innosti.
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2 ZISKAVANI ZAMESTNANCU

Ziskavani zaméstnanct je jednou ze zakladnich ¢innosti persondlnich pracovnikl ve
spole¢nosti. Jejich ukolem je zajistit, aby identifikovali voln4d pracovni mista v organizaci
a prilakali co nejvice uchazect. Dulezitou podminkou je, aby pfi tom byly vynalozeny
pifimétené naklady a vSe probéhlo v predem stanoveném casovém useku. Hlavnim tkolem pfi
ziskavani zaméstnancli je rozpoznavani a vyhleddvani vhodnych pracovnich zdroji,
informovani o volnych pozicich ajejich nabizeni. Po ziskani dostatecného poctu uchazeci
nasleduje jednéni s potencionalnimi zaméstnanci a ziskavani vice informaci. K tomu také

patii organizacni a administrativni zajiSténi vSech téchto ¢innosti. (Jezkova Petrii, 2021 s. 57)

2.1 Proces ziskavani zaméstnanci

Proces ziskavani zaméstnancli vychazi ze strategického planovani. Probiha s ohledem
na personalni potfeby dané spolecnosti. Ziskani kvalitnich a kvalifikovanych zaméstnanct je
pro kazdou spolecnost velmi dilezité, jelikoz lidské zdroje predstavuji vysokou konkurenéni
hodnotu. Tato hodnota muze dale stoupat se zkuSenostmi, znalostmi a naro¢nosti dané

profese.

Proces ziskavani se sklada z nékolika kroku:

1. stanoveni potfeby poctu a struktury zaméstnanci,

2. tvorba popisu obsazovanych pracovnich pozic,

3. pozadavky na uchazece,

4. volba zdroji a metod pro vyhledavani zamé&stnanct s kalkulaci nékladd,

5. postup vybérového procesu s vyty¢enim pravomoci a odpovédnosti. (Paliskova et al,

2021, s. 85)

2.1.1 Stanoveni potieby poctu a struktury zaméstnanci

Personalni naklady tvofi podstatnou ¢ast celkovych naklada kazdé spolecnosti. Pokud
jde o spole¢nost poskytujici sluzby, muze jit az o 80 % celkovych nékladl. Z tohoto divodu
je nutné spravné planovat potieby poctii zaméstnancii, jejich strukturu a spravné si definovat
pracovni mista. Planovani probihd s ohledem na budouci potieby anaklady organizace.

(Paliskova et al, 2021, s. 85)

Ziskavani pracovnikll je souhrn né¢kolik krokid, které na sebe navazuji. Prvnim

a zasadnim krokem je identifikace potieby pracovnika. Pii planovani lidskych zdroji je nutné
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pocitat s tim, Ze mize dochéazet k riznym situacim, které zapficini potiebu obsazeni pracovni

pozice. Volna pracovni mista mohou vzniknout:

e odchodem pracovnika do dichodu nebo smrti,

e odchodem pracovnika na matetskou nebo rodi¢ovskou dovolenou,
e odchodem pracovnika z organizace,

¢ dlouhodobou pracovni neschopnosti,

e mobilitou po organizaci,

e inovaci pracovnich postup,

e reorganizaci pracovnich roli,

e rlstem organizace a rozSifovani odbort a oddéleni. (Koubek, 2015, s. 131)

Spravné strategicky naplanovat potfebny pocet zaméstnancli je jednim z hlavnich kol
personalniho odd¢€leni. Aby byli personalisté schopni zajistit plynuly chod organizace, je

nutné planovat s predstihem. Plany lze délit podle délky na:

e kratkodobé — operativni,
e stfednédobé — taktické ¢i manazerské;

e dlouhodobé¢ — strategické. (Davis et al, 2023)

Proces planovani lidskych zdroji vychazi zplanovaného cile organizace, nebo-li
naplanovaném objemu produkce. Pfi stanoveném pldnovaném objemu lze odhadnout, kolik
bude dana organizace potiebovat pracovnikii na kazdé pozici. (Pilafova, 2016, s. 64) Pri
vypoctu se pocitd se soucasnymi zaméstnanci a s predpoklddanymi nastupy a odchody
zaméstnancl. Na zéklad€ porovnani odhadu celkové potieby zaméstnancii a odhadu pokryti
celkové potteby zaméstnanct z vnitinich zdrojii organizace zjisti Cisté potieby zaméstnancii.
Toto ¢islo muze byt kladné, zaporné anebo nulové. Po vypoctech jsou navrzena feSeni podle
soucasné situace organizace. Manazer lidskych zdroji promitne vSechny odhady do planu
lidskych zdrojt. Tyto plany organizace postupné realizuje a vyhodnocuje, aby je mohla ¢as od

¢asu upravovat podle vyvoje konkrétni situace a strategickych cila podniku.

Existuji rizné zpisoby feSeni nedostatku zaméstnancl. Nejdiive by se spolecnost méla
pokusit situaci vyfeSit pomoci vnitinich zdroji. Naptiklad piescasy, prerozdélovanim
pracovnich ukolt nebo zavedeni nové techniky. Samoziejmé i v ramci vnitinich zdrojl je
nutné se zaméfit na odméenovani, hodnoceni a jejich vzdélavani. Zvysenym nakladim se
zkratka nelze vyhnout. Pokud potieba pracovnikli ve spolecnosti pretrvava, je nutné volné
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misto vyplnit vlastnimi zaméstnanci, docasné pfidélenymi zaméstnanci domluvenymi pies

agenturu nebo praci zajistit dodavatelskym zptisobem. (Sikyt, 2016)

V opacném piipadé mize dojit k nadbytku zaméstnancti. To znamena, Ze organizace musi
snizit stav stavajicich zaméstnancti. V prvni fad¢€ by organizace v této situaci mela ukoncit
docasné pridéleni zaméstnancti agentur prace a poskytnout pracovniky jinému zaméstnavateli.
S tim také souvisi zruseni dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér. Organizace by se
méla snazit obsadit né¢kterd volna mista z vnitinich zdroji a pro vnéjsi zdroje sahnout az
v pripad€ nouze. Dale je mozné zaméstnanciim upravovat pocty odpracovanych hodin, jako je
krats$i pracovni doba, omezeni piesCast nebo zavést konto pracovni doby. Pokud organizace
vyzkouSela ptfedeslé kroky, které nepomohly efektivné vyfteSit vzniklou situaci, dochdzi
k ukonCovani pracovnich pomérii. Nejdiive by méla propustit zaméstnance ve zkusebni dobé,
pracovni poméry na dobu urcitou, pracovni poméry dohodou, ndasledné¢ vypovédi
a v nejhorsim pfipadé pfistoupit na hromadné propousténi. Pfi snizovani poctu lidskych
zdroju jde hlavné o to, udrZet si kmenové zameéstnance, proto se organizace nejdiive snazi

ukonéit smlouvy s témi okrajovymi zaméstnanci. (Sikyt, 2016)

2.1.2 Tvorba popisu obsazovanych pracovnich mist

Pracovni mista jsou jednotlivymi elementarnimi prvky organizacni struktury. Pracovni
mista jsou vytvarena na zaklad¢ konkrétnich pracovnich kol jedinct a skupin tak, aby
efektivné zabezpeCovala chod organizace asoucasné¢ odpovidala potiebdm a moznostem
pracovnikl. Podle Bartdka (2023, s. 155) ,,Prrevzetim pracovniho mista se jedinec zarazuje do
organizacni struktury firmy, prejimd urcity okruh ukolii a odpovédnosti, které by méli byt

primérené jeho schopnostem. “

Popis pracovniho mista by mél charakterizovat ucel, klicové cinnosti a vazby
pracovniho mista na predeslé, soub&zné a nasledujici cinnosti. Na zdklad€é spravné
vytvoieného popisu mista 1ze urcit pozadavky na znalosti, zptsobilosti, postoje, adaptaci,

rozvoj, vzdélavani, hodnoceni a odménovani kandidata.
Popis pracovniho mista by mél obsahovat:

e nazev prace a organizacni zafazeni,
e vztah k dal$im pracovnim mistiim v organizaci,
e Ucel pracovniho mista,

e cile pracovniho mista,
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e hlavni ukoly,
e normy vykonu,

e organizacni zalezitosti

zafazeni pozice do organiza¢niho schématu,
- pracovni podminky,
- odmény a benefity,

- datum zpracovani.

Popisy pracovnich mist slouzi po vyhodnoceni k vytvareni novych mist nebo ke
zméné jejich profilu podle potifeb. Organizace muze na zékladé popisi optimalizovat
strukturu ukoll pracovnich mist a jejich plnéni. Popis pracovniho mista je nutné vyzkouset
v praxi, jelikoz az poté se vytvari jeho specifikace pro konkrétni pracoviste. Tyto nachystané
dokumenty musi byt ale také piipraveny na zmény pfichazejici z vnitiniho i vnéjSiho
prostfedi. Ve vné&jSim prostfedi dochazi ke zménam pievdzné v dusledku globalizace,
hyperkonkurence a kumulativnich efektti soudobych krizi. Ve vnitinim prostiedi dochézi ke
zménam v fizeni aorganizaci prace, technologiich, technikach a celkové oblasti
podnikatelského zaméfeni. VSechny tyto zmény, které nastanou, musi byt promitnuty do
dokumentu zpracovaném pro jednotlivé pracovni pozice. Musi byt promitnuty do definovéani

pracovnich ukolti, povinnosti a odpovédnosti. (Bartak, 2023, s. 157)

2.1.3 Pozadavky na kandidata

Pti definovani pracovniho mista je nutné si stanovit pozadavky na uchazece, které nam
pomohou Iépe urcit, zda ma kandidat n¢jaké zakladni predpoklady, aby byl vhodny na dané
pracovni misto (Pechova a SiSova, 2016, s. 27). Kandidat by mél tato kritéria nejenom
splilovat, ale také by mél mit dokumenty, které to prokazuji (Paliskova et al, 2021, s. 87).

Mezi nejcastéjsi specifikaci pozadavki patii niZze uvedené.

e Znalosti — neboli stanoveni toho, co musi uchaze¢ védét a znat pro vykon
prace.

¢ Dovednosti a schopnosti — urCeni toho, co musi byt jedinec schopny
vykonavat.

e Schopnosti chovani — urceni chovéni, které¢ je nutné pro uspésny vykon préce.
Schopnosti je nutné specifikovat pro kazdé pracovni misto individudlné.
Idedlné by mél popis vychdzet zanalyzy chovani zaméstnancl, kteti

vykonavaji svou préci dobte a efektivné. Pozadované schopnosti by mély byt
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také v souladu s hodnotami a soustavou organizace, aby jedinci bez problému
zapadli do firemni kultury a déle ji rozvijeli a podporovali.

e Odborna priprava avycvik — stanoveni si, jaké by mél mit uchazec
minimalni vzdélani nebo vycvik.

e Praxe — dobu vykonu prace v oboru adosazené vysledky, které by mély
zajistit efektivni vykon prace.

e Specifické pozadavky — jakékoliv pozadavky, které organizace potiebuje
k aspésnému fungovani. Mulze to byt vyhleddvani novych trhl, zlepSeni
prodeje, zavadéni novych systému a procest, zlepSeni produktivity nebo sluzeb
zakaznikim.

e Zvlastni poZzadavky — riiznad mista vykonu prace, cestovani, obtizny pracovni

rezim apod.

Pfi sestavovani je nutné mit pfiméfené pozadavky na zaméstnance. Kazda organizace
by chtéla ziskat ty nejlepsi zaméstnance, proto maji nékdy tendence nastavovat vysoké
pozadavky. Tento zplsob ale neni idedlnim feSenim. Odradi velké mnozstvi potencidlnich
uchazecu a podnécuje nespokojenost vybranych uchazecu, kdyz zjisti, ze jejich talent neni
dostatecné vyuzit. Ani nastaveni nizkych pozadavkil neni vhodné, ale tyto pfipady nenastavaji

prilis Casto.

Pozadavky jsou vyuZivany zejména pii vybeéru zaméstnancl a soustedi se spiSe na
samotného uchaze€e neZ na praci. Jsou vychodiskem pro strukturované pohovory a podporuji

vyuzivani psychologickych testli nebo assessment center. (Armstrong, 2015)

2.1.4 Ziskavani zaméstnanci z vnitinich a vnéjSich zdroju

Jak jiz bylo zminéno, hlavnim Ukolem pfi procesu ziskavani zaméstnanci je ziskat
urCity pocet uchazeci, kteti nasledné projdou vybérovym fizenim a je vybran nejvhodné;si
kandidat na dané pracovni misto. Organizace maji vétSinou dvé moznosti jak ziskat vhodné
uchazece, a to z vnitinich zdroji nebo vnéjSich zdroju. Dilezité je, aby byly zachovany stejné

vychozi podminky. (Mértlova, 2014, s. 49)

Ziskavani zaméstnanci z vnitinich zdrojia
Ziskavani zaméstnancl z vnitinich zdrojli znamena piijmuti stdvajictho zaméstnance
na nabizené volné pracovni misto, ato at’ uz uvolnéné nebo nové vytvorené. Pokud se
organizace rozhodne pro tuto moznost, jde vétSinou o pracovni sily uvolnéné v souvislosti

s ukon¢enim néjaké Cinnosti nebo nékterymi jinymi zménami. (Koubek, 2015, s. 129) Ve
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skutecnosti mize jit o pracovniky, ktefi nejsou na svém mist¢ tolik spokojeni a radi by piesli
na jinou pozici anebo svymi schopnostmi a dovednostmi dozrali k vykonu naro¢né&jsi préce.
Pfi obsazovani pracovniho mista vnitinimi zdroji muaze dojit v rdmci organizace ke tiem
typim pohybu. Nejbéznéjsi je mobilita smérem nahoru, ke které dochdzi pii povySovani
zaméstnanci. Opakem je pfevedeni na niz§i pracovni misto. Existuje také horizontalni

mobilita, kdy je zaméstnanec preveden na jinou pracovni pozici. (Mértlova, 2014, s. 49)

Pracovat s vnitfnimi zdroji ma mnoho vyhod, z nichz hlavni je, ze organizace a vedeni
zna interniho kandidata 1épe nez kandidata z externiho zdroje. Proto mohou 1épe posoudit, zda
je tento ¢loveék pro danou praci vhodny. Divodem je také snadnéjsi adaptace, jelikoz kandidat
zna firmu, nemusi si zvykat na nové socialni prostiedi a neni nutné se mu vénovat tolik, jako
novému zaméstnanci. Dal$i dalezitou vyhodou je, Ze spolecnosti mohou ziskat zpét své
investice do Skoleni a zkuSenosti zaméstnanci. Najimani zaméstnanct zevnitt spolecnosti je
také méné ndkladné, protoze odpadd otevieny nabor nebo ndkladny proces pfijimani

zameéstnancu.

Ziskavani pracovnikll zevnitt spole¢nosti ma vsak i své nevyhody. Jednou z hlavnich
nevyhod je omezeny okruh potencidlnich kandidatd, které ma spolecnost k dispozici.
V extrémnich pfipadech se miZe stat, ze zaméstnanci na ukoly na dané pracovni pozici
nesta¢i. Kromé toho mulZze dochdzet k malému pfitoku novych mySlenek, piistupii
a zkuSenosti, nez by do spolecnosti pfinesl novy pracovnik z externich zdroji. (Mértlova,

2014, s. 49)

Ziskavani zaméstnanci z vnéjSich zdrojia
K externimu ndboru se organizace uchyluji zejména tehdy, kdyz nemaji vhodné
kandidaty ztad svych zaméstnancli nebo kdyZ potiebuji ziskat nové zaméstnance pro
posileni, které se svym charakterem lisi od potencidlnich internich kandidatt. (Mértlova,
2014, s. 50) Unového pracovnika je mnohem vétsi pravdépodobnost, Ze pfinese nové

myslenky a inspiraci jak vést spolecnost k lepSimu. (Jezkova Petri, 2021, s. 58)

Ziskavani zaméstnancll z vngjSich zdroji ma nékolik vyhod. Hlavni vyhodou je to, Ze
spolecnost ma Sirokou nabidku uchazeci, ze které lze 1€épe vybrat vhodného kandidata, ktery
navic pfinese pozitivni poznatky a myslenky. Novy zaméstnanec miva vétsi pracovni nasazeni
aje v kolektivu vice respektovan nez pracovnik, kterého jiz dlouho znaji. Je to také snadny
zpusob, jak ziskat kvalifikované a kvalitn¢ pfipravené pracovniky, nez zaucovat a vzdélavat
soucasné zamestnance. (Koubek, 2015, s. 130)
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S timto zplUsobem jsou ale také spojeny inevyhody, které spocivaji zejména
v nakladovosti a ¢asové narocnosti. Vysoké ndklady vznikaji pfi inzerci pracovniho mista,
pfijimani a doskolovani. Casova naro¢nost se tyka zejména procesu piijimani zaméstnanct
a nasledné adaptace. Jisté riziko predstavuje také to, ze spole¢nost pracovnika nezna, proto

musi spoléhat na kvalitu procesu piijimani zaméstnancii. (Jezkova Petrti, 2021, s. 59)

Alternativy pii ziskavani zaméstnanci

V této moderni dobé se fizeni lidskych zdroji snazi neustdle snizovat naklady
a spravné hospodatit s pracovni silou. K dosazeni téchto cili napomahaji néktera alternativni
feSeni. Hlavni alternativou pfi ziskavani zaméstnanct je zruSeni pracovniho mista. Pracovni
misto zanikne a prace se rozdé&li mezi ostatni pracovniky. Narust mnozstvi prace lze u téchto
zaméstnancl feSit formou piesCasii, Castecného uvazku, doCasného pracovniho pomeéru,
dohodou o pracovni ¢innosti, dohodou o provedeni prace nebo externim dodavatelem. Pokud
spole¢nost dospéje k nazoru, ze prace vyzaduje pracovnika na plny tuvazek, v procesu

ziskavani pracovnikl se pokracuje. (Koubek, 2015, s. 131)

2.1.5 Pracovni inzerce

Inzeraty predstavuji zplsob, jakym spolecnosti komunikuji a informuji o volnych
pracovnich mistech. Uspéiné spolecnosti se nemohou prezentovat nepromyslenou formou
inzeratl a musi byt také v souladu s ur€itymi pravidly. Pracovni inzeraty 1ze pouzit k ndboru
na kteroukoliv pozici. Je to zpusob, jak ziskat vice uchazecli nez jiné metody, ale dobie
pfipraveny a spravné zacileny inzerat by mél pfilakat spravné uchazece a odradit ty nevhodné.
Prvnim rozhodnutim, které ovliviiuje pfiliv vhodnych uchazecl, je volba média. Pokud je
volné pracovni misto inzerovdno v novinach je nutné vzit v uvahu odbornost a Cetnost
masmédii. Inzeraty se cCasto vyveéSuji na internetu, ato na webovych strankdch firem,
pracovnich portalech, socialnich sitich, plakatech nebo letacich. DalSim zpiisobem, jak lze
inzerovat je televize ¢i rozhlas. Tyto zpiisoby jsou vyuzivavany o néco méné, jelikoz jsou
pomérné nakladné oproti piredeslym moznostem. Néklady zvySuje skutecnost, ze aby byla
nabidka U¢innd, musi se opakovat nckolikrat denné, aby mél potencidlni uchaze¢ cas
zaznamenat a ulozit si informace a kontaktni tdaje. Urcity vliv na u¢innost reklamy ma 1 jeji
nacasovani, zejména proto, ze ekonomicka situace ajeji zmény v ¢ase vedou ke zmeénam
ruznych typt nezaméstnanosti. Plan lidskych zdrojt, ktery poskytuje informace o soucasné
a budouci potieb¢ novych zaméstnanct a jejich naboru urcuje také vhodné obdobi pro inzerci

spolecnosti. Aby bylo pozdé€ji mozné analyzovat a vyhodnotit u¢innost inzeratl, mélo by
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personalni oddé€leni vést zaznamy o zvetfejnénych inzerdtech aveskerd data o nich

shromazd’ovat. (Leatherbarrow a Fletcher, 2018)
Inzerat by mél zajistovat splnéni téchto cili:

e Zajisténi uchazecu — prilakat dostateéné velky pocet uchazec¢t s primétenym vyuziti
zdroja

e Zaujmout — inzerat musi byt zajimavy, aby upoutal pozornost potencidlnich uchazect
ve velkém mnozstvi konkurenc¢nich inzerci

e Vyvolat audrZet zajem — inzerdt by m¢l potencidlnim uchazecim atraktivnim
a poutavym zplisobem zprostiedkovat informace o pracovnim misté, organizaci
a podminkach zaméstnani

e Podporit reakci — inzerdt by mél byt prezentovan tak, aby podporil reakci

dostate¢ného poctu vhodnych uchazeci, kteti spliuji stanovené podminky zaméstnéni.

Pro dosazeni pozadovanych cila je tfeba ucinit nékolik zasadnich krokt. Inzerat by mél
zaCinat vystiznym nadpisem, kterym je nejCastéji ndzev pracovni pozice. Nasledné by mél

obsahovat tyto informace:

e Organizace

e Pracovni misto

e Pozadavky na uchazece

¢ Financni ohodnoceni a benefity
e Misto vykonu prace

e Pokyny pro uchazece

Jak jiZ bylo zminéno nejjednodussi a nejbéZznéjsi je napsat do nazvu kratky vystizny nazev
pracovni pozice. V inzeratu musi byt také jasné¢ uveden néazev organizace. Zajimavymi
informacemi pro potencidlni uchazece jsou také aspekty jako je potencial riistu, rozmanitost
prace a kariérni vyhlidky. Déle je nutné popsat pracovni pozici z pohledu rozsahu a povahy
prace. Aby spolecnosti vyselektovaly uchazece o pracovni pozici, je nutné si spravné nastavit
pozadavky na uchazece. Je vhodné uvést zakladni predpoklady a pozadované zkuSenosti, ale
s pozadavky to zbytecné nepfehanét. Financni ohodnoceni a benefity by mély byt uvedeny
tak, aby upoutaly pozornost. Nejlep§im zplisobem je zvefejnit konkrétni castku a vyhnout se
neurcitym slovnim spojeni, jelikoz inzerat miize pusobit nediveéryhodné. Inzerat by mél

koncit pokyny pro uchazece, jak se o praci uchazet. Informace by mély byt stru¢né, ale uplné.
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Uchaze¢i mohou byt vyzvani, aby se piihlasili poStou, e-mailem nebo telefonatem.

(Amstrong, 2014)

2.1.6 Postup vybérového procesu

Cilem vybérového procesu je rozhodnout, ktery uchaze¢ nejlépe spliiuje stanovené
pozadavky. K vybéru vhodného zaméstnance se vyuZzivaji zvolena kritéria a metody vybéru
zaméstnancl. Pfi posuzovani splnénych kritérii a hodnoceni je nutné, aby personalisté
a manazefi uplatiovali pozitivni pfistup. To znamend, aby hledali co uchazeci spliuji a proc¢
je vzit misto toho, aby vyhledavali chyby a diivody, pro¢ ho nevzit. Tento pfistup je zdkladem
uspéSného fungovani lidskych zdrojii v organizacich, které se snazi co nejlépe vyuzit
individudlni kompetence, motivovat zaméstnance k plnéni jejich ukoli a dosahnout

strategickych cila.

Kritéria pro vybér zaméstnancli jsou nastavena tak, aby zahrnovala nezbytné a dalsi
pozadavky, které organizace voli podle vlastnich potfeb a konkrétni legislativy. Vhodni
zameéstnanci nejenze splnuji vSechna kritéria, ale maji také potencial potiebny k rlistu v ramci
spole¢nosti a k funkénimu postupu. K provéreni a posouzeni vhodnosti kandidata se pouzivaji
metody vybéru zaméstnanct. Pfedpokladem vybéru vhodnych zaméstnancii je zkoumani
a hodnoceni kandidatlh pomoci platnych a spolehlivych metod. Platné metody jsou takové,
které¢ dokdzi predpovédét efektivni pracovni vykon. Spolehlivda metoda je takova, ktera
poskytuje srovnatelné vysledky pii opakovaném pouziti za stejnych podminek. Mezi bézné

metody patfi:

e hodnoceni Zivotopisu,
e vybérovy pohovor,

e testovani uchazecu,

e assessment centre,

e zkoumani referenci.
Hodnoceni Zivotopisu

Hodnoceni Zivotopisi je univerzalni a zdkladni metoda, kterou lze pouzit jak pro
ptedbézny vybér nejvhodnéjSich kandidat, tak pro vybér nejvhodnéjSich kandidati. Na
zakladé hodnoceni Zivotopisu lze posoudit, zda uchaze¢ spliiuje nezbytné pozadavky
stanovené organizaci a na zdklad¢ toho rozhodnout, zda ma byt uchaze¢ pozvan na dalsi

pohovor. Zivotopis v tomto piipadé slouzi jako pfiprava na vybérovy pohovor, po jehoz
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skonCeni se provéiuji a dopliiuji informace o zplsobilosti uchazece, kterou nelze urcit na

zékladé posouzeni Zivotopisu. (Siky¥, 2016)
Vybérovy pohovor

Vybérovy pohovor je osobnim setkanim odpovédné osoby, kterou je personalista nebo
manazer organizace s vhodnym uchazeCem, ktery prosel piredvybérem a splituje potiebna
kritéria (Sikyt, 2016). Vybérové pohovory jsou &asto uvadény jako nejvhodngjsi zptsob
vybéru zaméstnanctl, protoze jsou velmi komplexni a efektivni metodou (Tetfevova et al,
2017 s. 68). Ugelem pohovoru je ovéfit a doplnit kli¢ové informace, posoudit schopnosti,
chovani a motivaci uchazece, informovat uchazece o pracovni pozici, podminkach zaméstnani
a zjistit jeho myslenky. Potencialni nadtizeny neboli vedouci pracovnik by mél byt pohovoru
ptitomen a mél by jej vést. Je také na ném, aby rozhodl, zda uchazece pfijme, nebo odmitne.

Existuji dva typy pohovord, a to strukturované a nestrukturované.

Pti strukturovaném vybérovém pohovoru jsou otazky a jejich pofadi a nacasovani,
vzorové odpovédi a cely pohovor ptedem pripraveny. Pohovor trva okolo 30 az 90 minut,

otazky jsou kladeny a odpovédi vyhodnocovéany podle vzoru.

Nestrukturované vybérové pohovory probihaji bez zvlastni piipravy nebo
planovani. Zaméstnanci organizace se jednoduse fidi ramcem zakladnich cilti. Otazky a jejich

potadi se voli v zavislosti na pritbéhu pohovoru a odpovédich uchazece.

Oba vybérové pohovory lze vést ve stavu jeden zaméstnanec a jeden uchazec, tedy
jednoho s jednim nebo dva avice tazateli ajeden uchaze¢, v druhém piipadé jde jiz

o0 vybérovy pohovor pied komisi. (Sikyt, 2016)
Postup vyberového pohovoru zahrnuje:

e Uvod — jde o piivitani uchazeée a vytvofeni pratelské atmosféry. Poté jsou poskytnuty
informace o planovaném programu pohovoru, hlavnich cilech, jednotlivych bodech
zajmu a predpokladaném case.

e Predstaveni zaméstnavatele — uchaze¢ je informovan o ucelu obsazovani pracovniho
mista, podminkach prace a zaméstnani, pozadavcich na pohovor a jeho prab¢hu.

e Predstaveni uchazefe — kdy uchaze¢ dostane slovo a jeho ukolem je se ptedstavit
a predvést své schopnosti a motivaci uchazet se o dané misto. Jde o celkovou stru¢nou

prezentaci vlastniho Zivotopisu.
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Otazky a odpovédi — v této Casti je prostor pro otazky a odpovédi, které organizaci
pomohou ziskat a ovétit rozhodujici informace. Taktéz dostdva prostor uchaze¢ pro
ziskani blizSich informaci o spolecnosti, aby se tak mohl rozhodnout, zda ma o dané
misto stale zajem.

Zavér — zaméstnanec se s uchazeCem domluvi na dal§im postupu a s podékovanim se
louc¢i. Domluvi se na tom, jakym zptisobem a za jak dlouho se uchaze¢ dozvi vysledky

pohovoru.
Testovani uchazece

Existuji rGzné druhy testl, které jsou vyuzivany v zavislosti na tom, co chce dand

organizace o uchazecich zjistovat. Testovani uchazecii zahrnuje:

Testy inteligence — zkoumaji aposuzuji duSevni schopnosti uchazece. Testy
verbalniho, abstraktniho a numerického uvazovani a kratkodobé paméti. Na zakladé
vysledki mohou organizace identifikovat individudlni rozdily v intelektualnich
schopnostech uchazect.

Testy osobnosti — zkoumaji osobnostni rysy uchazecli o zaméstnani. Test probiha
formou dotazniku a firma na zdkladé¢ odpovédi ur¢i osobnostni rysy a celkovou
strukturu osobnosti uchazece.

Testy schopnosti — tyto testy zkoumaji specifické znalosti a dovednosti, které
uchazeci potiebuji k vykonu prace. Test obvykle predstavuje modelovou situaci, pii
niZ je uchaze¢ o zamé&stnani pozorovan, jak zachdzi s informacemi a plni tkoly, jako

je rozliSovani mezi dileZitym a nedilezitym.

Zadny z testi nemuze bez dalSich informaci urcit, ktery uchaze¢ je nejvhodnéjsi. Jsou

proto doplilujicimi udaji k zivotopisim, pohovorim a dal§$im metoddm. Testy vyhodnocuji

kvalifikovani a zkuSeni psychologové, aby byla zaji§téna spravné interpretace udaji. (Sikyf,

2016)

Assessment centre

Metoda vybéru, hodnoceni a Skoleni, jejimz cilem je posoudit schopnosti zaméstnance

vykonévat svou praci a jeho potencial rozvoje. Assessment centra zkoumaji a hodnoti vykony

achovani uchazecii nejen individudlné, ale také v ramci skupinovych ukoli a ptipada.

Odpovedi na typické ukoly a ptfipady jsou obvykle doplnény rozhovory, testy a simulacemi,

které maji ur¢it motivaci a kompetence uchazect. Probihaji v prubéhu jednoho nebo dvou dnt
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a konaji se mimo obvykl¢ pracovisté. Na hodnoceni se podili dostatecné velky pocet externich
iinternich odborniki. Vyhodou metody AC je jeji komplexnost, objektivita hodnoceni
a porovnani uchazecii. Nevyhodou jsou jeji vysoké naklady a casova naro¢nost. (Amstrong,

2014)
Zkoumani referenci

Reference pochézeji ze zaméstnani, Skoly a ostatnich spolec¢nosti a instituci, kterymi
uchaze¢ v minulosti prosel. Tato metoda slouzi k rozsifeni dostupnych udaji, odbornych
kompetenci a rozvojového potencidlu. Je aplikovdna pouze se souhlasem uchazece. (Sikyf,

2016)

2.2 Strategie ziskavani zaméstnanci

Proces a zvolené postupy k ziskdvani zaméstnanct se stdle méni, jsou uzplisobovany
aktualni situaci na trhu prace. Ke zménam velmi casto dochazi na zaklad€ atraktivnosti
znaCky zaméstnavatele. Pokud se spolecnosti nepodati ziskat dany pocet vhodnych kandidatd,
proces se stdva vice ndkladnym a zdlouhavym, jelikoz musi dale hledat vhodné kandidaty
a kombinovat rizné formy pro osloveni uchazecli. Znacka zaméstnavatele ma obrovskou roli
na trhu prace. Zaméstnavatelé, kteti maji znaCku zaméstnavatele, ziskaji vétSinou uchazece,
ktefi se hlasi sami a nemaji tak dodatecné néklady, protoze je o né zdjem. To nemusi platit
vzdy. Zejména je problém u téZko obsazovanych pozic, kterymi jsou obvykle specializovana

mista s potfebnymi zkuSenostmi a kompetencemi. (PaliSkova et al, 2021, s. 89)

2.2.1 Znacka zaméstnavatele

Autorka PaliSkova et al, (2021) ji definuje takto: ,, Znacka zaméstnavatele (employer
brand) tvori predstavy a asociace, které se jedinci vybavi v souvislosti s vyslovenim jména
podniku. Jedna se o soubor ocekavani, emoci, proZitkii spojenych s firmou nebo jejimi
vyrobky ci sluzbami. Odrazi citovou vazbu jednotlivce na zdkladeé jeho zkusSenosti s danou
firmou nebo jejimi vyrobky.” Budovani znaky zaméstnavatele hraje na trhu prace ¢im dal
vetsi roli. Kazda spolecnost usiluje o to, aby si udrzela kvalitni zaméstnance a uspéla. Znacka
zaméstnavatele ma vliv nejen na nové uchazece, ale 1 na sou¢asné zaméstnance a chod celé
organizace. Uchazeci budou mit zajem pracovat pod takto hodnocenym zaméstnavatelem a na
nova pracovni mista bude dostatek motivovanych uchazecl. Pro soucasné zaméstnance se
zméni pohled na organizaci. Zejména v jejich angazovanosti, identifikaci se spolecnosti,
jejimi hodnotami a cili. Pracovnici tak budou vice motivovani a budou dosahovat vysSich

vykonil. (Urbancovéd a Vrabcova, 2023, s. 87) Ziskani znacky zaméstnavatele trva pomérné
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dlouhou dobu. Pokud je ale poskozena ztraci atraktivitu pro potenciondlni uchazece na trhu

prace. (Paliskova et al, 2021, s. 89)

Znacka zaméstnavatele znamena souhrn riznych ryst a kvalit, kterymi se odlisuji od

ostatnich organizaci a zaméstnavateld. Je tvofena témito prvky:

e vize organizace,
e image organizace,

e kultura organizace. (Urbancova a Vrabcova, 2023, s. 87)

Uspéch organizace stoji z velké &asti na kli¢ovych zaméstnancich, proto je nezbytné
tyto zamé&stnance nejenom ziskat, ale také si je udrZet. Spravné nastavené budovani znacky
zaméstnavatele prispivda ke spokojenéjSim zaméstnancim aniz$i fluktuaci. ,,Fluktuace
zaméstnanci vyjadruje prechod pracovnikii mezi organizaci a jeho okolim a je povazovan za
Jjeden z trvalych problémii organizaci nejenom v Ceské republice, ale i zahranici. Nejvétsi
problém pro organizaci predstavuje ztrata dlouholetych, kvalitnich, vykonnych, zkuSenych
a loajalnich zaméstnancii. Takovéto odchody mohou casto dostat organizaci do velkych

problému.

Organizace potfebuje pro své Usp&$né podnikani a splnéni potfeb svého podnikani
loajalni zamé&stnance. Do budovani vztahli se zajmovymi skupinami patfi nejen zlepSovani
vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, ale také budovani znacky navenek. Na silu
znacky zaméstnavatele a jeji budovani mé velky vliv to, jaké uspokojeni maji zaméstnanci
z jejich prace ajak moc jsou hrdi na to, Ze pracuji v dané firmé&. Nejde tedy pouze o to, Ze
ziska vice potencionalnich uchazect na trhu prace a jejich zapojeni. Obecné Ize konstatovat,

ze dobfe fizend znacka zaméstnavatele ma obrovsky vliv na vykonnost organizace.

Faktory ovliviiyjici znacku zaméstnavatele jsou:

integrita,

e organizacni kultura,

e nabor zaméstnancu,

e systém odménovani a benefity,

e sladéni prace a osobniho Zivota pracovnik,

e vedeni lidi a pfistup managementu,

e rozvoj zaméstnancl, rust organizace ajeji rozvoj. (Urbancova a Vrabcova,

2023, s. 88)
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2.2.2 Personalni marketing

Organizace si za¢inaji ¢im dal vice uvédomovat potiebu kvalitnich zaméstnanct, ktefi
jsou motivovani, loajalni, spokojeni azaroven maji potifebné znalosti, dovednosti
a schopnosti. Kazdy zaméstnanec ma riizné piani a pozadavky, které se ale v pribchu let
méni. Tyto zmény musi byt promitnuty do marketingu lidskych zdroji. To z n€ho d€la nejen

nastroj fizeni, ale také samotnou obchodni filozofii.

Marketing lidskych zdroji miize byt vniman jako slou¢eni managementu lidskych
zdroj a marketingu. Zamétuje se na vytvareni schopnosti svych zaméstnancti se chovat viici
zakaznikm tak, aby udrZeli konkurenceschopnost spole¢nosti na vysoké urovni. Organizace,
kterd vyuziva marketing lidskych zdrojli musi vykazovat jisté znaky. Snazi se stale zjiStovat,
pochopit a uspokojit ptani a ocekdvani soucasnych a potencionalnich zaméstnancii. Jejich
spokojenost se nasledné snazi pienést na zdkazniky a tim i na celkovou image spole¢nosti.

(Urbancové a Vrabcova, 2023, s. 89)

Budoucnost personalniho marketingu a znacky zaméstnavatele je mozné spatrovat ve
spousté trendd. Na tuto oblast mélo v posledni dobé velky dopad onemocnénim COVID-19.

Mezi soucasné a budouci trendy patfi:

e Tématem soucasnosti je work-life balance neboli harmonizace pracovniho
a osobniho Zivota a jeho diileZitost bude stale riist. Resenim je Gasto flexibilni
pracovni doba, kterou vyzaduje ¢im dal vice pracovnikd.

e V soucasné dob¢ je podnikatelské prostfedi dynamické a rychle se rozvijejici,
proto je nezbytné zaclenit marketing lidskych zdroji do organizacni struktury
a propojit ho s celkovou strategii.

e V budoucnu bude nutné se pii oslovovani potencionalnich pracovnikii zaméfit
na obsahovy marketing a poskytovat kandidatim relevantni informace. Ty
budou soucasné¢ slouzit k budovani a posilovani znacky zaméstnavatele. Nyni
je vyuzivana spiSe forma kreativni komunikace.

e ZnaCka zaméstnavatele a personalni marketing je béznou soucasti vyuky
v pfedmétu tizeni lidskych zdroji na vysokych Skolach.
blizké okoli, ale také na rozvijejici se zem¢.

e Dile se budou vlivem novych technologii vytvaret virtudlni tymy, které¢ budou
sloZzeny z lidi rtiznych narodnosti, schopnosti a dovednosti. Vzhledem k tomu

32



bude nutné klast vétSi diraz na regiondlni organizacni strategii. Jde zde
o pfedpoklad diverzity managementu a podpory rostouciho globalniho trhu
prace.

e Organizace budou ¢im dal otevien¢jsi. Budou se vice dé€lit o informace
a poskytovat vefejnosti a potenciondlnim uchazecim co nejvétsi vhled do
jejich firemni kultury.

e Jiz v soucasnosti se spousta organizaci zabyva vlivem jejich ¢innosti na zivotni
prostiedi atento zijem bude dale rust. Bude kladen duiraz zejména na

udrzitelnost a spolecenskou odpovédnost. (Urbancova a Vrabcova, 2023, s. 91)

2.2.3 Volba metod ziskdvani zaméstnanci

Existuje nékolik metod a postupll pro nabor zaméstnanci vcetné jejich kombinace.
Spole¢nost vybird vhodnou metodu na zékladé toho, zda se rozhodne ziskavat pracovniky
z vnitinich nebo vnéjsich zdroju, jaké jsou pozadavky na pracovni misto, jak rychle potiebuje
misto obsadit a jaka je celkova situace a trhu. Vybér spravné metody by mélo zajistit rozsifeni
povédomi o nové volné pracovni pozici mezi vhodné lidi, které organizace zldka k tomu, aby
se o dané misto uchdzeli. NiZe si pfedstavime nejcastcjs$i metody ziskavani. (Jezkova Petrd,

2021, s. 63)

Uchazeci se nabizeji sami
Uchazeci sami kontaktuji ¢i pfichdzeji do organizace se svou nabidkou prace. K této
situaci bézn¢ dochazi v ptipad€, Ze ma zaméstnavatel dobrou povést, nabizi zajimavou, dobie
placenou, prestizni préaci aptedstavuje pro lidské zdroje vhodné persondlni 1 socialni

prostiedi.

Doporuceni od sou¢asného zaméstnance organizace
Na doporuceni od zaméstnance ptichazi do organizace pracovnik, ktery uz je né¢jakym
zpusobem sezndmen s jejim chodem. Z neformélnich kontakti znd hodnoty, cile, normy
a organizacni kulturu. Uchaze¢ ma ptedstavu o tom, co se od n¢ho ocekava. Jde o levnou

a velmi uéinnou metodu.

Nabidka prace na mistni vysoké Skole nebo na tGredni desce
Tento zpisob ziskavani pracovniku se vyuzivd predevSim pro manudlni,
administrativni ¢i technické pracovni funkce, které nejCastéji pozaduji urcitou vysi

dosazeného vzdélani.
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Veletrh pracovnich prileZitosti

Jedna se o veletrhy stfednich a vysokych $kol, kde maji organizace moznost oslovit
budouci absolventy a odprezentovat jim vyhody jejich spoleCnosti. Nejcastéji velké
organizace ldkaji na rozvoj kariéry, moznost dalSiho vzdélani, atraktivni vyhlidky,

nadprimérné mzdy a zajimavy obsah.

Personalni agentury
Jednotlivé agentury se vétSinou specializuji na urc¢ité obory. Kromé standartnich
sluzeb nabizeji persondlni audity, kariérni poradenstvi, HR marketing a testovani pracovnich
predpokladii. Patfi sem agentury na zprostfedkovani a vyhledavani pracovnikii, outplacement

a headhuntingové spolecnosti.

Piimé osloveni vyhlédnutého pracovnika
Tuto metodu Ize vyuZzit pouze v ptipadé aktivity vSech vedoucich pracovniki. Jejich
ukolem je sledovat pracovniky, ktefi jsou dobii v jejich oboru a maji talent, mySlenky
andpady. V ptipadé, ze je takovy pracovnik identifikovdn, persondlni manazer ho oslovi
s nabidkou zaméstnani. Vyhodou metody je to, Ze organizace jiz zna osobnostni a odborny

profil pracovnika a vi, zda je pro né vhodny ¢i nikoliv. (JeZkova Petr, 2021, s. 63)

VyuZzivani po¢itatovych siti
V modernim svété je tato metoda velmi rozSifena. Organizace zvefejiiuji nabidky
prace na rizné internetové portaly nebo je sdili na svych socidlnich sitich. (Jezkova Petrt,
2021, s. 63) Ze socidlnich siti jsou pro nabidku prace vyuZivany Facebook, LinkedIn
a Twitter. Nejvétsi profesni siti je LinkedIn, kde jsou nejCastéji vyhleddvani odbornici
v ruznych oborech. (Horvathova, 2016, s. 297) Jde o velmi efektivni metodu, ktera je
jelikoz vyzaduje urcitou pocitaovou gramotnost potencionalnich uchazect. (Jezkova Petra,

2021, s. 63)

2.3 Dokumenty pozadované od uchazeci o zaméstnani

Uchazeci o zaméstnani musi organizaci predlozit urcité dokumenty, které spolecnost
pfedem urci, aby ziskala dualezité informace o jejich vhodnosti pro danou praci. Na zaklad¢
téchto informaci mlzZe personalista ve spolupraci s vedenim organizace provést predbézny
vybér vhodnych kandidati a zaGzit seznam na nékolik nejvhodnéjSich. Obvykle jsou

vyzadovany tyto dokumenty:
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e Zivotopis,

e 7adost o zameéstnani,

e osobni dotaznik pro uchazece,

e kopie vysvédceni, diplomi, certifikati,
e pracovni posudky,

e reference.

Zivotopis je nejcastdji pozadovanym dokumentem, protoze umoziuji organizacim
snadno identifikovat jednotlivé uchazece, posoudit jejich charakter a jejich vhodnost pro

pozadované funkce. (Sikyt, 2016)

ZIVOTOPIS

Zakladni osobni udaje

Jméno, pfijmeni, titul

Adresa, telefon, e-mail

Udaje o dosazeném vzdélani

Od (mésic/rok) do (mésic/rok), setfidéno od nejaktualnéjsiho
Skola, obor, zplisob ukonéeni

Udaje o dosavadni praxi

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

Udaje o specifickych znalostech a dovednostech

Jazyky, pocitace, ridic¢ské opravnéni apod.

Datum, podpis

1 — Struktura Zivotopisu Zdroj: Sikyr, 2016

Nejbéznéjsim typem je strukturovany zivotopis, v némz jsou osobni daje usporadany
v logickém a chronologickém sledu do pevné stanovenych jednotek. Zivotopis se ¢asto sklada
ze zékladnich osobnich 1udaji, vzdélani, zkuSenosti, dovednosti a znalosti. Takto
strukturované Zivotopisy vyrazné usnadfiuji zpracovani, vyhodnoceni a porovnani udaju.
Vzhledem k tomu, Ze neexistuje piesna Sablona, jaky typ Zivotopisu je preferovan, mize si
organizace usnadnit praci a vytvofit Sablonu nebo navrh a zvefejnit jej na svych webovych
strankach, kde si jej mohou uchaze¢i ozaméstnani prohlédnout. Uchaze¢i o zaméstnani
jednoduse vyplni pozadované udaje a odeslou sviyj zivotopis. Organizace tak docili toho, ze
vSechny udaje od jednotlivych uchazec¢l budou ve srovnatelné délce a struktufe. Timto
zpisobem také ovéfi pocitaCovou gramotnost uchazecii o zaméstnani a jejich schopnost

pouzivat internet. (Armstrong, 2015)
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Obsahem vSech dokumenti jsou osobni tdaje kazdého uchazece. Tyto udaje slouzi
k identifikaci a kontaktovani uchazeci, posouzeni jejich zpusobilosti a plnéni povinnosti
stanovenych zvlastnim piedpisem. Jiné osobni udaje by zadna organizace neméla vyzadovat.
Zejména pokud jde o osobni udaje neopravnéné, nepiimeiené a diskriminacni, které stanovi
antidiskriminaéni zakon. (Siky#, 2016) Diskriminaci upravuje Zakon 262/2006 Sb.
nasledovné: .,V pracovnépravnich vztazich je zakazana jakakoliv diskriminace, zejména
diskriminace z duvodu pohlavi, sexualni orientace, rasového nebo etnického piivodu,
narodnosti, statniho obcanstvi, socialniho pitvodu, rodu, jazyka, zdravotniho stavu, véku,
nabozZenstvi ¢i viry, majetku, manzelského a rodinného stavu a vztahu nebo povinnosti
k rodiné, politického nebo jiného smysleni, clenstvi a cinnosti v politickych stranach nebo
politickych — hnutich, v odborovych organizacich nebo organizacich zaméstnavatelii;
diskriminace z diivodu téhotenstvi, materstvi, otcovstvi nebo pohlavni identifikace se povazuje
za diskriminaci z duvodu pohlavi. *“ (Zékonik prace, 2023, s. 13) Dokumenty s osobnimi udaji
vSech netspésnych uchazecl je nutné vratit nebo zlikvidovat. V ptipad¢ dal§iho zpracovavani
je nutné mit souhlas uchazece o zaméstnani v souladu se zdkonem ¢.101/2000 Sb. o ochrané

osobnich tdaji a 0 zméné nékterych zdkont, ve znéni pozd¢jsich piedpisi.
Zadost o zaméstnani

Zadost o zaméstnani rozesilaji lidé, ktefi aktivné hledaji praci, nadli perspektivni
inzerat a chtéji na n¢j odpoveédeét. Jde o oficidlni dopis €1 e-mail, ktery zasila fyzicka osoba
vybranému zaméstnavateli. Zadatel v ném shrnuje sviij Zivotopis tedy své vzdélani, dosavadni
pracovni zkuSenosti, schopnosti a dovednosti. Tento dokument by mél byt rozdélen prehledné
do odstavcil podle tématu a ¢asové posloupnosti. Do pfilohy je vhodné zahrnout Zivotopis,
kopie vysvédceni, diplomti a osvédceni a pracovni posudek, ¢i jiny pozadovany dokument.

(Sikyt, 2016)
Osobni dotaznik pro uchazece

Osobni dotaznik slouzi k doplnéni informaci, které jiz organizace o uchazeci vi z jeho
Zivotopisu. Spolecnost si pii vytvareni dotazniku urci, co by ji na uchazecich zajimalo a co by
mél vhodny kandiddt mit. MUze pozadovat vypis zpredeSlych zaméstnani s kontaktem
nebo recenzemi od kolegli ¢i zamé&stnavatele, seznam vystudovanych S§kol, znalosti jazykii,
zvlastni dovednosti a dalsi. Pfi osobnim dotazniku je nutné zjiStovat pouze nejnutnéjsi
informace, aby zaméstnavatel jednal v zajmu ochrany citlivych dat uchazect. (Koubek,
s. 165)
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Kopie vysvédceni, diplomi a osvédéeni

Ve vétsiné piipadech, kdy uchaze¢ v zivotopise uvadi, Ze je drzitelem né&jakého
vysvédCeni, diplomu nebo osvédceni, musi k tomu dolozit ptislusSny dokument. Organizace si
tak ovéfuje, ze udaje v Zivotopise jsou pravdivé auchaze¢ tak spliuje pozadovanou
kvalifikaci. V opacném piipadé dochdzi k ukonceni uchazeCovi cesty k pracovnimu mistu.
Kazda spolecnost si muze urcit konkrétni druhy osvédceni nebo dokumentt, které prokazuji

absolvovani danych skoleni a kurzi.
Pracovni posudky

Organizace, které si chtéji uchazece dikladné&ji provéfit, pozaduji spolu ostatnimi
dokumenty 1 pracovni posudky od ptfedchozich zaméstnavateld. Z pracovnich posudkt lze
zjistit uchazeCovi pifedchozi pracovni pozice, pracovni vysledky, kvalifikace a dalsi
informace, které¢ souvisi s vykonem prace. Zaméstnavatel je ze zdkona povinen na zadost

zaméstnance posudek zajistit a vydat. (Sikyt, 2016)
Reference

Reference slouzi ke zjiSténi informaci, jak je uchaze¢ vniman kolegy v pracovnim
prostiedi. Reference mohou mit podobu dokumentu, telefonického rozhovoru nebo jinou
podle rozhodnuti organizace, kterd uchazece ptijima. (Bélohlavek, 2016, s. 33) Jde o méné
formalni verzi pracovniho posudku, kdy vSak organizace dokaze ziskat detailni informace,
diky emocim a uvolnéné atmosféfe. Pokud chce uchaze¢ piedejit Spatnym referencim, je
vhodné, aby personalistim poskytnul kontakty na referencni osoby, které¢ si ze svého

byvalého kolektivu peclivé vybere. (Koubek, 2015, s. 172)

2.4 Diléi shrnuti

Hlavni kapitola byla vénovadna zasadni persondlni cinnosti, kterou je ziskdvani
zaméstnanc. Na systému procesu ziskavani zaméstnanct zavisi kvalita a vykonost
pfijimanych pracovnikd, kterd v celkovém dlsledku souvisi s vykonosti a Gispé$nosti samotné
organizace. Je tedy nutné mit tento systém spravné nastaven. Prace se také vénuje vSem

¢astem procesu ziskavani zameéstnancti, které podrobné rozebira.

Dale se prace sousttedi na strategii ziskdvani zaméstnancii. Do této Casti spadad znacka
zaméstnavatele, personalni marketing a metody vybéru zaméstnanct. V pifipadé znacky

zaméstnavatele a persondlniho marketingu jde o dlouhodobé ¢innosti, kterymi se organizace
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snazi dobfe peCovat o zaméstnance audrzet si stdvajici kvalitni zaméstnance a byt tak
navenek atraktivnim zameéstnavatelem pro potencionalni uchazeCe. Prace se také vénuje
podminkam a doporucenim, které napomahaji k ziskani znacky zameéstnavatele a zvySeni
atraktivity spolec¢nosti. K tomu, aby organizace oslovila co nejvice uchazect, kteti budou
vhodni pro volné pracovni pozice, je nutné vyuzit spravnou metodu vybéru zaméstnancu.
Préce se proto také zabyva popisem jednotlivych metod vcetné doporuceni, kdy je vhodné je

vyuzit a v jakém ptipadé€ nikoliv.

ZavereCna podkapitola byla zaméfena na dokumenty pozadované od uchazect. Jde
o nejbéznéjsi dokumenty, ze kterych se zaméstnavatel snazi dozvédét co nejvice z pracovni
1 osobni stranky uchazece, aniz by se s nim setkal. Pomocnymi dokumenty jsou Zivotopis,
zadost o zaméstnani, osobni dotaznik pro uchazece, kopie vysvédceni, diplomu, certifikatd,
pracovni posudky areference. U vSech téchto druhi dokumenti bylo vysvétleno, jaké
informace z n¢ho spole¢nost zjisti, jakou by mély mit strukturu a jakym zptisobem je vhodné

je kombinovat.
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3 SPOLECNOST eBRANA s.r.o.

Spolegnost eBRANA s.r.0. je digitélni agentura, ktera se specializuje na poskytovani
komplexnich internetovych feSeni pro své zdkazniky. Jde o stabilni a neustdle rostouci
spole¢nost se 130 zamdstnanci, ktera se pohybuje na trhu vice nez 21 let. eBRANA patii mezi
nejkvalitnéjsi poskytovatele celostniho internetového feSeni v oboru a zarovein je zndma pro
svou péci o zaméstnance, kde jiz n€kolikrat ziskala cenu Zaméstnavatel roku. Firma sidli

v Pardubicich a jeji dalSi pobocka se nachazi v Hradci Kralové.

Spole¢nost nabizi sluzby v oblasti marketingu, fizeni lidskych zdrojli, podnikani,

Skoleni, vzdélavani a dalsi produkty jako jsou webové stranky a e-shopy.
Marketing

V ramci celostni spravy online marketingu pomdhéa spolecnostem s plnénim byznys
plani. Radi, jak budovat znacku zaméstnavatele tak, aby pfitahovala ty spravné zaméstnance
autéch stavajicich zvysila loajalitu. Na druhou stranu smérem k zdkaznikim poméha
s budovanim znacky tak, aby ptivadéla ty spravné zakazniky a odlisila jejich organizaci od
konkurence. Pies spravu socidlnich siti buduji spole¢nostem vztah se zdkazniky a z platforem
Facebook, Instagram a Pinterest délaji efektivni prodejni kandly. Tvofi multimedialni obsah
pomoci fotografii a videi, které odrdZeji znacku a lakaji jak zdkazniky, tak i zaméstnance.

Dale také zakazniktim spravuji PPC reklamy pro dosazeni maximalnich vykont.
Produkty

Co se tyka produktd, spoletnost nabizi podle oboru podnikini eBRANA web
a eBRANA e-shop. V nabidce maji individualni grafické feSeni &i typové Sablony dle
pozadavkil. Soucésti produktil je intuitivni redakeni systém, diky kterému si zdkaznici mohou

svilj web ¢i e-shop sami upravovat, jelikoz je uzivatelsky ptivétivy.
Rozvoj Fizeni lidskych zdroju

eBRANA vramci svych sluzeb poskytuje pomoc svym zikaznikim pii rozvoji
a fizeni lidskych zdroji. Snazi se jim tvofit zdravéjsi a piijemnéjsi prostiedi a atmosféru ve
firmé. Spole¢nostem pomaha s prizkumem spokojenosti zaméstnancti a hodnocenim STAR.
Tyto produkty se snazi do firem implementovat tak, aby se staly jejich béZnou soucasti
a pravideln¢ je v urcitych intervalech opakovaly, pfipadné jim opakované prizkumy ud¢la

sama.
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Rozvoj podnikani

Spole¢nost eBRANA dale svym zakaznikim poskytuje sluzby v oblasti rozvoje
podnikani. Jednim z hlavnich produktt je tvorba byznys planu, kdy spolecné s majiteli firem
proménuji a vizualizuji jejich sny a tvofii cile, kterych je tieba dosahnout na jejich cesté. Ke
zlepSovani produktl a sluzeb je potieba zpétna vazba od zakaznikl, proto také spolecnostem
nabizeji prizkum spokojenosti zakaznikl. Velkym krokem v rozvoji podnikani je pro kazdou
spole¢nost expanze do zahrani¢i. Pro hladky vstup na mezinirodni trh firma eBRANA
poskytne své sluzby v podobé individudlni strategie pro osloveni novych zékaznika

a k pokryti vS§ech vhodnych komunikacnich kanala.

3.1 Personalni oddéleni

Persondlni oddéleni se sklada ze tifi zamé&stnancii, jeden z nich je vedouci pracovnik na
se staraji o personalni chod spolecnosti e BRANA a jak jiz bylo zminéno své sluzby poskytuji
iu zakaznikd, ktefi potfebuji pomoci s nadborem zaméstnancii, se zvySenim spokojenosti
zaméstnanci, s feSenim persondlnich problémii nebo poméhaji zaméstnavatelim, ktefi se

pouze chtéji vice zajimat o své lidi a zlepSovat Zivot ve firmé.

Ve spolecnosti probihaji veSkeré persondlni ¢innosti. Velkou ¢ast firmy tvofi brigadnici,
proto pracovni mista nejcastéji vznikaji ukonenim smlouvy ze strany pracovnika z diivodu
dokonceni studia nebo vznikem novych mist rozvojem a rozSifenim spole¢nosti. Analyzu
pracovnich mist provadi vedouci pracovnici, mezi které patii vedouci personalni pracovnik,
vykonny feditel, feditel dané divize a vedouci oddé€leni. Metodami vyuZivanymi k ziskavani

informaci o vzniklém pracovnim misté jsou pozorovani a rozhovor.

Planovani lidskych zdroja probiha v pravidelnych intervalech, kdy se na kazdy rok
pevné stanovi pocet lidi, které bude potieba piijmou, aby spolecnost prosperovala a dale
pfirozené rostla. K vypoctu potieby lidskych zdroji je pouzivan matematicky vzorec. Plan je
samoziejm¢ v prub&hu obdobi upravovan podle fluktuace zaméstnancli. Na planovani se
podili opét vedouci pracovnici. Ziskdavani a vybéru zaméstnanci bude vénovana celd dalsi

kapitola, kde probéhne podrobny vyzkum za vyuziti védeckych metod.

Rizeni pracovniho vykonu provadi vedouci pracovnik jednotlivych oddéleni. Pracovnici
plni své tkoly, rozviji se, vzdélavaji se ana zakladé téchto Cinnosti néasledné dostavaji

zpétnou vazbu od nadiizenych pracovniki. Hodnoceni ma podobu hodnoticiho rozhovoru,
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hodnoceni 1+1 a hodnoceni STAR. Hodnotici rozhovor probihé jednou rocné, hodnoceni 1+1
jednou za mésic. Jednou rocné také probiha hodnoceni STAR, kdy kazdy pracovnik hodnotni

z pracovni i osobni stranky ostatni pracovniky celé firmy.

Systém odménovani tvoii vedeni a persondlni oddéleni. Odmeény jsou tvotfeny formou
¢asové mzdy doplnénou o pohyblivé slozky podle kvality odvedené prace. Soucasti celkové
odmény je také spousta benefitl, které spoleCnost nabizi. Mezi benefity patii flexibilni
pracovni doba, homeoffice, stravenky, auto pro soukromé ucely, télocvi¢na, zvyhodnény
mobilni tarif, détsky koutek, kosmetika, extra dovolena, beru si psa do firmy, tréninky
organizované firmou, hromadné objednavani obé&dti, multisport karta, piispévky na ZP ¢&i

penzijni pojisténi, kurzy cizich jazyk.

Na rozvoj a vzdélavani je ve spoleénosti eBRANA kladen velky diraz. Personalni
pracovnici sleduji probihajici akce a konference vzdelavani pro jednotlivd oddéleni a déle
pofadaji a zafizuji Skoleni, ato at uz pro zaméstnance, zdkazniky nebo Siroku vefejnost.
Vzdélavani se tykaji rozvoje v jednotlivych pracovnich odvéti, ale také rozvoje softskils
a zdravého zivotniho stylu pro zlepSeni Zivota zaméstnancti. Na firemnich vzdélavanich si
predavaji zaméstnanci zkuSenosti a znalosti mezi sebou ataké jsou zvani rtzni zkuSeni
externi fecnici.

Spolec¢nost se také vénuje budovani dobrych vztaht na pracovisti. Kazdy vedouci
pracovnik ma na starost sledovat své oddéleni a pokusit se posilovat vztahy. Toho se snaZi
dosdhnout spoleCnymi sportovnimi aktivitami, posezenim po praci nebo teambuildingy.
V radmci celé spole¢nosti se buduji kolektivni vztahy na kvartalnich konferencich, vecircich,
pravidelnych sportovnich trénincich, sportovnich udélostech, kniznich vecerech, filmovych

vecerech, hranim deskovych her a dal§imi aktivitami, které potada personélni odd¢leni.
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4 ANALYZA ZISKAVANI ZAMESTNANCU I

Jak jiz bylo zminéno, ziskdvani zaméstnancii je organizovano na zékladé vypoctu pro
ptirozeny riist a rozvoj spolecnosti nebo po dohod¢ vedoucich pracovnikli oddéleni s vedenim
spolecnosti. Tito zaméstnanci jsou ziskavani z externich iinternich zdroji. K ziskévani
zaméstnanci e BRANA vyuziva konkrétni postupy a metody, kterym se bude prace dale

vénovat.

4.1 Zdroje ziskavani zaméstnancu

Ziskavani zaméstnanct ve spole¢nosti eBRANA probiha nejéastéji z vnéjsich zdroja,
ato zejména zdivodu ristu arozvoje firmy. V tomto pifipadé jde o vybér zvolnych
pracovnich sil, studentli vysokych Skol, Zivnostnikii na volné noze ¢i zaméstnancl jinych
spole¢nosti. Vyhodou externich zdroji je prfivadéni novych zkuSenosti, znalosti a jiného

ptistupu, ktery velmi Casto spole¢nost obohati o uzite¢né poznatky.

Ziskavani zaméstnancl z internich zdroji probihd nejcastéji pii obsazovéani vedoucich
pracovnich pozic. Spole¢nost tak poskytuje svym zaméstnancim moznost kariérniho ristu,
ktery je pro nékteré lidi motivujici. V tomto piipad€ jde o zaméstnance, ktefi ve spolecnosti
pracuji nékolik let, odvad&ji dobrou praci, maji jisté zkuSenosti, znalosti, dobfe zapadaji do
firemniho prostiedi, kolektivu amaji osobni piedpoklady k tomu, stit se vedoucim
pracovnikem. Ziskavani z internich zdroji ma spoustu vyhod. Témi nejzasadnéjSimi je Setfeni

nakladl na adaptaci a zaskoleni, znalost prostiedi a lidi pracujicich ve spolecnosti.

Ziskavani zamé&stnanct z internich zdroji je dale ve firm¢ vyuzivano pfi vzniku novych
pracovnich mist. V tomto ptipad¢ jde vZzdy o vyuzivani internich zdrojl, jelikoz jde velmi
Casto o pozici, kterd vznikne v prubéhu casu rozvojem nékterych zaméstnanct a jejich
zkuSenosti a znalosti. Dale také dochdzi k pfesunu zaméstnancli z jedné pracovni pozice na
jinou, a to predevsim z diivodu, ze zaméstnance soucasné prace nenapliluje a vice by se hodil
na jinou pozici, kde je volné misto, které je potifeba obsadit. K tomuto pfesunu muize také
dojit z diivodu nedostatku prace na nékterém odd¢€leni, aby nemuselo dojit ke snizovani stavil,
spole¢nost se dohodne s ptislusSnym pracovnikem na alternativnim feSeni a misté, které by mu

nejvice vyhovovalo.
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4.2 Metody ziskavani zaméstnancii ve spole¢nosti

Nabor novych zaméstnancii je pro spolecnost e BRANA pfirozenou soucasti. Inzerce

volnych pracovnich mist probihd téméf nepietrzité cely rok.

4.2.1 VyuZzivané metody
K obsazovéani volnych pracovnich mist firma vyuzivd hned n¢kolik metod pro

ziskavani zaméstnancu.
Uchazeci se nabizeji sami

Spolecnost je velmi znama pro svou péci o zaméstnance a svou neformalni firemni
kulturou, kde jsou si lidé blizci a radi spolecné travi i svllj volny ¢as. Jiz nékolikaty rok po
sobé ziskala e BRANA cenu Zaméstnavatele roku. Z tohoto divodu dochazi k tomu, ze

uchazeci sami kontaktuji ¢i ptichdzeji do organizace s nabidkou prace.
Doporuceni od souc¢asného zaméstnance

Tato forma je ve spole¢nosti bézné vyuzivana. Zaméstnavatel pracovniky dokonce
motivuje finanéni odménou za uspéSné doporuceni. Doporuceni vSak slouzi pouze ke
zvyhodnéné pozici uchazece, ale je podroben stejnému piijimacimu fizeni jako uchaze¢, ktery
se hlasi sam a je pouze na personalistovi, do jaké miry tuto vyhodu zohledni. Metoda ma
velkou vyhodu v tom, ze doporuceny uchazec zna spolenost dobie z vypravéni a vi co od ni
oc¢ekavat. Na druhou stranu spole¢nost zné svého zaméstnance a je velka pravdépodobnost, Ze
pokud doporucuje n€koho ze svého okoli, bude podobného smysleni, se stejnymi zajmy a tim

spiSe zapadne do firemni kultury a prostiedi.
Nabidka prace na mistnich Skolach

Nedilnou soucasti spoleCnosti jsou studenti, ktefi tvoii tfetinu vSech pracovnik.
K nabizeni prace dochazi v ramci pravidelnych pfednasek a tydnii teorie a praxe na Univerzité
Pardubice, Univerzit¢ Hradec Kralové a stiedni Skole DELTA. Dale jsou po téchto Skolach
rozmistény letaCky, kde se studenti dozvédi informace o volnych pracovnich mistech.
Vyhodou této metody je pro spolecnost velky pocet zdjemctl, ze kterych lze vybirat
nejvhodnéjsi kandidaty. Casto jde také o uchazede, ktefi znaji nékteré teoretické poznatky

z oboru a chtéji je obohatit o praxi.
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Veletrh pracovnich prileZitosti

Spolecnost se také ucastni veletrhii pracovnich pftilezitosti, které probihaji pod zastitou
Univerzity Pardubice, ktera potfada Veletrh pracovnich pfilezitosti Kontakt a Univerzity
Hradec Kralové s veletrhem pracovnich ptilezitosti HIT kariéra. Tyto veletrhy jsou uréeny pro

studenty a Cerstvé absolventy, které spole¢nost vyhledava.
Vyuzivani pocitacovych siti

Vyuzivani pocitacovych siti je pro spolecnost eEBRANA nejvice preferovand metoda
pro ziskdvani zaméstnancl. Inzerce pracovnich mist probiha prostfednictvim internetovych

job serveru a socidlnich siti.

LinkedIn — firma pfes tuto socidlni sit’ vyhledava, oslovuje a komunikuje s potencionalnimi
kandidéaty. Propojuje se s lidmi z oboru, se svymi zdkazniky a sdruZuje své zaméstnance.
Spolecnost na této socidlni siti zvetejiiuje nabidky volnych pracovnich pozic, novinky z oboru
aodrazi firemni kulturu. Zaméstnanci Casto piispévky sdili, posilaji dal a pomdhaji najit

nového kolegu.

Facebook a Instagram — na tyto socidlni sit¢ pridava eBRANA ptevazné aktuality z oboru,
pribéhy svych zdkaznikl a informace o déni ve firmé. Maji zde ale spustény kampané pro
nabor lidi na volna pracovni mista. V pfipad¢, Ze inzerat uZivatele zaujme, miZe se rovnou

podivat na zivot ve firm¢.

Kariérni stranky — spole¢nost ma své kariérni stranky, kde se lidé dozvi, jaké pozice jsou
aktudlné volné, hodnoty, misi, vizi, poznad vedouci pracovniky a jejich ptibéhy spojené
s firmou eBRANA a dalsi uzite¢né informace tykajici se prace a firemniho prostiedi. Je zde
také kontakt na persondlni pracovniky, ktefi maji nabor na starost a uchaze¢ se na n¢ muiize

obratit.

Internetové job servery — kinzerci pracovnich mist spole¢nost vyuziva hned nékolik
internetovych pracovnich portalu, které oslovi velké mnozstvi lidi. Mezi hlavni inzertni
webové stranky patfi indeed.com, jenprace.cz, jobs.cz, atmoskop.cz, prace.cz,

pracezarohem.cz.
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4.2.2 Analyza inzerce v online prostredi

Spole¢nost eBRANA si je védoma dulleZitosti sbéru dat z inzerce volnych pracovnich
mist. Z tohoto diivodu sbird informace o tom, odkud jednotlivi uchazeci ptichdzeji a nasledné
data zpracovavaji a vyhodnocuji. Na zaklad¢ ziskanych vysledkii pracuji personalisté s inzerci
tak, aby zefektivnili nabor a inzeraty pracovnich mist oslovily co nejvice lidi. V roce 2023
obdrzela spoleénost eBRANA okolo 1000 Zivotopist. Z tohoto poétu bylo na pohovor
pozvéano 150 uchazect, ktefi spliiovali zédkladni podminky pro pozvani na pohovor. Témto
kritériim se podrobnéji vénuje podkapitola ,,Metody vybéru zaméstnancti ve spolecnosti‘.
Finalni pocet uchazect, kteti splnili veskeré podminky, prosli vS§emi koly pohovort a byli
ptijati k nastupu je 36 lidi.

Dle sesbiranych dat bylo nejvice zivotopisti zaslano z kariérnich stranek spolecnosti.
Z tohoto zdroje pochazi 73,5% vSech zivotopist. Dalsi velkou ¢ast s téméi 20% tvortily
zivotopisy z platformy Teamio, pod kterou spadaji kariérni stranky jako jsou jobs.cz,
pracezarohem.cz a prace.cz. Nejméné uchazecli pfiSlo na webové stranky z kampani na
socidlnich sitich, kde uchazec¢i neposilali Zzivotopisy, ale rovnou vypliovali pfipraveny

dotaznik.

FB/IG Leady
6.9%

pfiglé CV 1,000
Teamio (Jobs,..)
19.6%

Pohovor 150

Kariérni stranky
73.5%

Nastup 36
Graf'1 - Nabor zaméstnancii Zdroj: Interni dokumenty

Jak jiz bylo zminéno, nejvice uchazecl pfichazi z kariérnich stranek. Dulezitymi
informacemi jsou ale také zdroje, ze kterych na stranky spolecnosti uchazec¢i ptichazeji.
NejcCastéji navstivili zajemci webové stranky napiimo (43,4 %), kdyz zadali konkrétni URL
do vyhleddvace nebo se proklikli pfes odkaz. O néco méné navstévnikl (40 %) pftislo
z placenych kampani na Facebooku. Tietim nejcastéj$im zdrojem je google/organic, kde jde
o navstévnost z vyhledavace Google. Nasleduji dal$i zdroje jako jsou Instagram, pracovni

portaly, LinkedIn a dalsi vyhledavace.
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(direct) / (none) » facebook / cpc
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google / organic
14.8%

(direct) / (none)
43.4%

facebook / cpc
40%

Graf 2 - Zdroje navstév na kariérnich strankdach Zdroj: Interni dokumenty

Na zaklad¢ zjiSténych dat lze konstatovat, Ze vSechny vyuZzivané zdroje k inzerci
pracovnich mist pfivadéji nové uchazece, ¢i oslovuji Sir§i okruh lidi. Spole¢nost nevyuziva
zadny zdroj, ktery by nepiinasel zadné vysledky. Nejvice zaslanych zivotopisi pochazi
z kariérnich stranek, ale na zakladé¢ jejich navstévnosti mizeme vidét, ze velky pocet navstév
je pravé z platformy Facebook. Lze tedy pfedpokladat, Ze néktefi navstévnici piichazejici
z této socialni sit¢ odeslali Zivotopis pfes kariérni stranky. Socidlni sit€ jsou tedy velmi
dilezitou soucasti naborového procesu a spolecnost plné vyuziva jejich potencialu. Co se tyka
pracovnich portalil, spolecnost inzeruje na jednéch z nejvice navstévovanych webd, kde lidé
hledaji praci a vysledky pfijatych zZivotopist jsou velmi dobré. Je nutné také ptihlédnout ke
skutecnosti, ze nektefi lidé si pfed odeslanim Zivotopisu nejdiive prohliZzi kariérni stranky
spoleCnosti, na které se nemusi dostat pfes odkaz, ale vyhledaji si je samostatné¢ ve
vyhledavaci. Je tedy velmi pravdépodobné, ze pocet zaslanych zivotopist bude také jesté

0 néco vyssi.

4.3 Inzerat pracovni pozice

Inzerat volného pracovniho mista je velmi Casto prvnim kontaktem uchazece se
spolecnosti. Z tohoto diivodu je potieba inzeratu vénovat patficnou pozornost, aby zdjemce
upoutal a mé&l zajem zjistit vice informaci. Ve spole¢nosti eBRANA se na tvorbé inzeratt
podili personalni pracovnik, copywriter a specialista daného oboru. Personalista podava
informace o spolecnosti a specialista odborné informace jak probiha pracovni den na dané
pozici a co od uchazece pozaduji. Tyto informace jsou sepsany a definovany také v internich

dokumentech. Vzdy je pfinosné, kdyz se na tvorbé inzeratu podili zastupci obou téchto
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skupin, jelikoz je presnéj$i a uchaze¢ si dokaze lépe piedstavit, co prace na dané pozici
obnasi. Copywriter ma na zavér za kol tyto informace zpracovat a sepsat poutavy a Ctivy
inzerat pracovniho mista, aby zaujal ve velkém mnoZstvi soucasnych nabidek na pracovnim

trhu.

Inzerat spole¢nosti eBRANA je psan v souladu s firemni kulturou aje zde tedy

vyuzivano tykani a neformalni zptsob komunikace. Najdeme v ném tyto zakladni informace:

e ndazev pozice,

e spolecnost,

e misto vykonu préce,

e rozmezi mé&sicni mzdy,

e piibéh zaméstnance pracujici na dané pozici,
e popis pracovni pozice,

e pozadavky na pracovni pozici,

e popis spolecnosti a prubéhu po néstupu,

¢ slova vedouciho o tom, koho hledaji do tymu.

Inzeraty jsou velmi podrobné a obsahuji veskeré zakladni informace, které jsou
dalezité k tomu, aby se uchaze¢ rozhodl, zda se bude o danou pozici uchazet ¢i nikoliv. Jesté
podrobné;jsi informace nalezne zdjemce, pokud pfichazi z kariérnich stranek spole¢nosti. Jsou
zde uvedeny informace jako je moZnost kariérniho postupu s popisem, co dana pozice obnasi
a fotografie vedouciho zaméstnance. Déale ma uchaze¢ moznost poznat dopiedu své
potencialni kolegy a vytvofit si celkovy obraz o tom, jak spole¢nost funguje. Kariérni web lze

tedy hodnotit jako nadstandardné informativni.

Inzeraty by mély lidi naldkat, ale pfedevSim by mély obsahovat pravdivé informace.
Spoleénost eBRANA ma svou strukturou zajimavé inzeraty, které se odlisuji od vétsiny
ostatnich. Jejich soucasti jsou piibehy zameéstnancti. Kvalitu a divéryhodnost inzerath
spolecnosti vSak snizuje rozdilnost poskytovanych informaci. Pokud porovndme naptiklad
informace na kariérnich strankach a inzerat na portalu Indeed.cz na pozici Obchodnik/ce,
objevuji se zde rozdilné informace o odménovani. Na portalu Indeed.cz je uvedena mzda
35000 - 40 000 K¢ ana kariérnich strdnkach spolecnosti 35 000 — 55 000 K¢ + provize.
V tomto piipad¢ jde o zisadni informaci, kterd zajima kazdého uchazece. V nékterych

piipadech mtze byt i rozhodujici. Témto chybam a odlisnostem je tfeba se vyvarovat, jelikoz

47



takto by inzeraty a potazmo i spole¢nost mohly pisobit nediivéryhodné. Informace by také
mély byt poddvané jasné a srozumiteln€, aby nedochazelo ke zbyte¢nym nedorozuménim.
V pfipadé inzerce na pozici Obchodnik/ce by mohlo jit o nedorozuméni s firemnim
automobilem, kdy si uchaze¢i pod vétou ,,Samoziejmosti je pracovni telefon, notebook
a firemni auto. “ mohou vylozit, ze kazdy zaméstnanec na této pozici ma k dispozici sluzebni
automobil. Témto nepfesné¢ uvadénym udajim je tfeba se také vyhybat, jelikoz muze jit
o zasadni informaci, kterda mize po dovysvétleni zajemce odradit. Uchaze¢ tak miize stat
spolecnost zbyte¢né naklady a ¢as personalnich pracovnikii. Pokud se zaméfime na grafickou
podobu, v ptipad¢ kariérnich stranek jde o velmi kvalitni a napadity inzerat, ktery svou
podobou jisté zaujme. Naopak inzerat na Indeed.cz pfipadné uchazece na prvni pohled ni¢im

nezaujme, proto by bylo vhodné ptidat do textu néjaky vyrazny prvek podle moznosti portalu.

ANA Gvoo o NAs AKADEMIE POZICE PROC PRACOVAT \ EBRANE BLOG PRIBEHY PRACOVNTHD
kariéra

Obchodnik/ce

v oboru online marketingu

NS ki
e plikovat ve svété marketingu a byznysu? Anebo naopak nemas zadné
zkuse
ty tim pravijm, kdo bude spaleéné s nami pomihat majitelim tuofit zdravéjéi

1ou mysl, piehled a spoustu vedomost, které se ti podafilo alespor

dobrodruh a svét byznysu t& diouho 1aka? Pak jsi mozna prave

firmy, ve kterjch se Zije lépe,

e 2lety ADAPTACNI PROGRAM

perfektni podminky pro zaskolent

MOTIVAENi ODMENOVANI
35000 - 55000 + provize

2 — Kariérni stranky - Inzerdt na pozici Obchodnik/ce Zdroj: kariera.ebrana.cz
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Obchodnik/ce v oboru online marketingu

eBRANA B | Pardubice | 35 000 KE - 40 000 KE mésiéné

Ne? pejdete na webové stranky spoleZnosti, vytvorte si Gcet Indeed

Odpovédét na strankéch spoleénosti m

Lokalita

Q@ Pardubice

Uplny popis pracovni pozice:

Chces se na néco zeptat?

Karolina
Turkova

HR manazerka junior

+420778776744personalistika@ebrana.cz

 pribith jako Jan PechinekO:

Zacinol jsem jako asistent, ktery délal hodné administrativy o dost se pod
vedenim senior(i ucil. Dnes se staram o fadu vyznamnych klientd. Libi se mi,

Ze v klientovi musis vzbudit takovou ddvéru, aby té vyslechl. Na domluvené
schizce potom neproddvds, ale naopok naslouchds a zjistujes o klientovi

i ty nejmensi detaily. Vidy pdtrame po tom, feho chee dosdhnout. Jenom tak
Jsme schopni nastavit marketingovou strategii, kterd klientovi dokonale sedne.”

Jaké bude tvoje poslni?

Ze zadatku budes oslovovat nade stavajici klienty a postupné si vytvaret nové viastni klientské

portfolio, Pilifem prace bude komunikace s klientem, Nemine t& ani tvorba nabidek, objednavek,

osobni planovani, zkratka administrativa v nasem CRM systému, se kterym té rychle nauéime
pracovat.

Zpocatku zapracujes na tom, abys nagel vhodného klienta, se kterym dokaZzes v ramci svych
zkusenosti pinohodnotné spolupracovat. A tusime, Ze prvni Gspéchy na sebe nenechaji dlouho
£ekat. Ty budou zakladem pro dal3i cestu. S rostoucimi zkuenostmi a znalostmi se miZe§
ukdazat a predvést i u vétiich projektl stfednich firem, které pro tebe budou zéroved skvélou
inspiraci. Tvoje préace tak ziska dal3i rozmér.

Co té v eBRANE Ecka jaka prni?

Coodns milzes cekat?

Propracovany adaptacni plan

Stanes se soucasti skvéléha vzdélavacino planu, ktery t béhem dovu let vytrénuje ve
$pickoveho konzultanta.

Fixni odménu dopinénou o provizni systém

Zpocatku ti nabidneme 35 - 40 000 K a 10% provizi z obratu. Jestli uz mas zkusenostia
znalosti, mizeme se domluvit na individudIni zakladni cdméné. AZ prejdes na kompletni
provizni systém, budes mit moZnost ziskat aZ 27% 2 obratu. Jako senior u nds miZes
dosahnout mésiéniho obratu 750 000 a s viastnim tymem muZe zamifit jesté wys.

Smysluplnou praci a fajn vedouciho,

ktery ti pomiZe rychle poznat firmu, seznamit se s kalegy i novou pracovni pozici a vidy ti
bude aporou.

Praci ve firmé, do které se bude3 té&sit

Pfirozenou sou¢ast! naeho pracovniho Zivota jsou riizné teambuildingy a spolecné akce.
Tady neziskas jenom nové pracovni misto, tady se stanes soucasti #2BRANATamily. Radi s
seznamime i s tvoji ratolesti, kterd mZe navétévovat firemni §kolku. A privitime i
Etyfnohého milécka, pokud ovéem nezlobi a nekouse!

Ve, co k praci a svému rozvoji budes potfebovat

Samozfejmostije pracovni telefon, notebook a firemniauto. Po praci si navic miizes dét
poradné do téla v télocvicné na kruhovém tréninku ¢i se naopak zklidnit a zrelaxovat na
joze amasaii. A mame pro tebei vyukové lekce cizich jazyk(.

Misto, kde se zdokonali§

Nauéime té chodit ve svété marketingu 2 byznysu, kde ti poskytneme potfebnou podporu
2 vzdélani. A diky nasemu Skoleni se stanes mistrem komunikace. Neminou té semindre,
pravidelnd interni vzdélavania prednasky 3pickovych odbomikd nadeho oboru

Rtad se Lcis novym vécem? Tak ta je skveélé, protoze predeviim to bude na zadatku napini tve

prace.

Seznamime té s celou firmau, 2 to do detail . PR navrhovan a tvardé webi v nagam addalani

produkce

sa nautis rakladim webdesignu. Ma oddéleni anline markatingu zase wivoris a zrealizujed

markstingave

strategia a osahas sirdznou a zajimavou praci specialistl. Zaroven sa budes &kolit 2 vzdaldvat.

Take spajis sily 58 svymi kalegy konzultanty, kterym pomizes s praci pro klienty, Proniknes do

tajl

nasich internich procesd, postupné se z0Eastnis s nasimi zkutenymi konzultanty jednani, kde

vytvoFis zapisy
ze schilzek a rozhybes domluvens kroky spaluprace,

Jak bude vypadat tij
pruni rok v eBRANE?

W praduktivni fizi zafnes zlehka tvafit svllj akvizifni seznam, aslovovat patenciilni klisnty

a budei-li aktivni, pedpofime t8 paptavkami, Preni schilzky prebéhneu s vedaucim ohchadniha
oddéleni, se seniornimi konzuitanty a jejich mira zapojeni do jednani bude postupnd ubywat.

V druhém race se pastavis piné na své nohy. Ceka té provizni systém, krery ti doveli si vice

wydélat,

Béhem budovaniviastnihe klientského portfalia se soustfedid predeviin na spolupraci s klienty,
ZamEFiE se na ziskavani doporucenia daliich poptavek, SimE pastupné bude ubywat
pocatedning navaldvani novych klientl, & pakud na sabé budes neustale pracovat a karigrné

risst,
teka té budovani viastning tymu asistenti

Kaho hledim da tymu?

"Pridee konzultonts Hp

inese mofnost porndvat vrcholove manafery o majitele

zajirmmych firam a s mimi budovat o realizovat marketingove strotegie casta
i nod ramec onfinu. fe vidy vizva vie sviddnout tok, ally no fom zokaznik
prafiteval, cof je add hlavai cil. len tak s nami klient bude spalupracovat dloubé roky,

Tahle pozice je pro tebe, pokud se rad Llis a nezaleknes se vjrex"”

Martin Svebada
Cbchodn’ feditel

3 - Indeed.cz - Inzerat na pozici Obchodnik/ce
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4.4 Metody vybéru zaméstnancii ve spolecnosti
Na fazi ziskavani zaméstnancli navazuje proces vybéru zameéstnancl. K vybéru
zaméstnancl spolecnost vyuzivd hned nékolik metod. Jsou jimi hodnoceni Zivotopisu,

vybérovy pohovor, testovani a v nékterych ptipadech i zkoumani referenci.
Hodnoceni Zivotopisu

Hodnoceni zivotopisu je prvni fazi pfi vybéru zaméstnanct. Kazdy uchaze¢ musi zaslat
e-mailem ¢i prostiednictvim formulafe na webovych strankach sviij Zivotopis, ktery obdrzi
personalni oddéleni a dany dokument hodnoti. Dilezitym kritériem, na které¢ se personalni
pracovnik zaméfuje je vzdalenost mezi bydlistém uchazece a sidlem spolecnosti. Toto
kritérium je dilezité jak u uchazecii na hlavni pracovni pomeér, tak u studentti. Pro uchazece
na hlavni pracovni pomér jsou dale rozhodujici predeslé zkuSenosti s pozici, na kterou se
hlasi. Pro studenty je dllezitou podminkou, aby méli ¢as na praci alesponi 20 h tydné. Poté,
co si personalni pracovnice projde zZivotopis uchazece, odpovi mu, ze by ho rada pozvala na
pohovor, anebo Ze pro né bohuzel neni vhodnym kandidatem a pod€kuji mu za zijem.
V ptipadé, Ze se uchaze¢ jevi jako vhodny kandidat, ale v Zivotopisu chybi nckteré dulezité
informace pro finalni rozhodnuti, personalistka uchaze¢i zavold azjisti si potfebné

informace.
Vybérovy pohovor

Vybérovy pohovor ptichdzi ve chvili, kdy personalist¢ zhodnoti, Ze uchaze¢ spliuje
hlavni kritéria stat se potencialnim zaméstnancem spole¢nosti. Pohovor probiha vétSinou ve
ttech kolech. Prvni kolo pfijimaciho pohovoru uchaze¢ absolvuje s jednim z personalisti,
ktery se na zaklad€ informaci, vystupovani a celkového dojmu rozhodne, zda posle uchazece
na dalsi kolo pohovoru, nebo se s nim rozlou¢i. Ve druhém kole, ve kterém je jiz zfejmé, ze
uchaze¢ spliiuje zékladni kritéria a budi dojem, Ze by mohl zapadnout do firemni kultury,
setkava se s vedoucim pracovnikem oddéleni, pod které dana volnd pracovni pozice spada.
V této fazi dochazi k testovani znalosti, schopnosti a dovednosti. Pfi vstupu do tfetiho kola
po osobni, tak 1 po odborné strance. Tento zavérecny pohovor probihd s vykonnym feditelem,
jelikoz si spolecnost zakladd na osobnim pfistupu. Je nutnosti, aby feditel znal vSechny
zaméstnance, ktefi do spolecnosti pfichdzi a sam si je otestoval. Na konci tohoto pohovoru se

uchazec¢ dozvi vysledek, zda je pfijat ¢i nikoliv.

50



Testy

Na nékterych pracovnich pozicich dochazi k testovani uchazece pomoci riznych tloh,
které zavisi na tom, pod jakou divizi dand pozice spada. V piipad¢ divize produkce jde
o testovaci ulohy, kde se zjistuje zda maji predpoklady a cit pro to vykonéavat vybranou praci.
V ptipadé obchodni divize jde o testovaci den, kdy uchazeci predvadi, jak pracuji v praxi
a zkouSeji navazat vztah s vybranymi spolecnostmi, kterym volaji. Vysledkem téchto testi je
sd€leni vysledkii, zda maji vhodné pfedpoklady vykonavat danou pozici ve spolecnosti

eBRANA.
Zkoumani referenci

Metodu zkoumdni referenci spolecnost vyuzivd pouze ve vyjeCenych piipadech.
Vétsinou jde o ovefovani pracovniho vykonu u uchazece, ktery ma predeslé zkuSenosti ve
spolecnosti, kde mé spolecnost ovéfené kontakty. Tyto reference maji pro spolecnost
eBRANA velkou vypovidajici hodnotu, jelikoz se dozvi pravdivé informace o tom, jak je

uchazec pracovity, spolehlivy a loajalni.

4.5 Pozadované dokumenty

Dokumenty, které spolecnost ziskdvd od uchazece jsou velmi dilezité, jelikoZ na
zakladé toho je nasledné uchaze¢ pozvan na pohovor ¢i nikoliv. Z toho divodu by tomuto
kroku méla byt opét vénovana patficna pozornost ato jak ze strany uchazece, tak
i spole¢nosti. eEBRANA neni piili§ naroéna z pohledu dodavani dokument, jelikoZ povinnosti
je pouze strukturovany zivotopis. Dal§i dokumenty jsou dobrovolné a jsou brany spise jako
vyhoda. Spolecnost je ptesvédcena, ze v Zivotopisu je uveden dostatek informaci potiebnych
k rozhodnuti, zda daji uchaze¢i Sanci se uchazet o danou pozici & nikoliv. Zivotopis
o kazdém clovéku vypovi, jaké jsou jeho predeslé zkuSenosti, dosazené vzdélani, jazykova
vybavenost, znalosti a dovednosti. Pokud ma personalista pochybnosti anemlze se
rozhodnout, uchazefi zavold ana potiebné informace se doptd. Personalista ze
strukturovaného Zivotopisu ziskd obecné informace, dalsi oblasti jsou zkoumany az v ramci

pohovoru.
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5 ANALYZA ZISKAVANI ZAMESTNANCU II - VYZKUMNE
SETRENI METODOU POZOROVANI

Metoda pozorovani piedstavuje techniku primarniho ziskdvani informaci. Jde
o kvalitativni sbér dat, ktery provadi pozorovatelé. Tito lidé se ucastni konkrétni situace, kde
registruji sledované reakce, zplisoby chovani a vlastnosti sledovaného objektu. Predpokladem
pro vyuzivani této metody ziskavani dat je objektivita v podobé nezavislosti pozorovatele.
Dojde-li ke splnéni této podminky, je situace povazovana za normalni a jde o plnohodnotnou
a objektivni metodu ziskavani informaci o objektech. Pozorovani mize byt standardizované ¢i
nestandardizované. Pfi standardizovaném pozorovani si pozorovatel pfedem stanovuje
sledované jevy a kategorie informaci, kterym se bude vénovat. Pied zacatkem je stanoven
zpusob pozorovani tedy misto, doba a zaznam. K utfidéni sledovanych jevl je nejcastéji
vyuzivan zdznamovy arch, ktery je rozdélen do jednotlivych kategorii evidovanych pii
pozorovani. Pfi tomto typu pozorovani jsou ziskdvana findlni data. Pfi nestandardizovaném
pohovoru je urcen cil, kterého mé byt dosazeno, ale pozorovatel se sdm rozhoduje o pribéhu
a o tom, co bude sledovat, jaké vlastnosti a hlediska jsou pro n¢j v dané chvili dalezita. Jde
tedy o prvotni orientani predstavu o dané problematice a piedstavuje tak ptipravu pro
nasledné standardizované pozorovani. Pozorovani lze dale provadét zjevné ¢i skryté.
Pozorovatel u vyzkumu uskutecniovaného zjevné je osobné soucasti situace a nachazi se mezi
pozorovanymi Ucastniky. V pfipad€ skrytého pozorovani neni pozorovatel soucasti situace
anenaruSuje piirozen¢ chovani pozorovaného. Dochdzi ke sledovani ucastnikli pomoci

ruznych technologii ¢i jednosmérnych prihlednych skel. (Foret a Males, 2021)

5.1 Vyzkumné Setieni ve spolenosti eBRANA

Pro analyzu systému ziskdvani zamé&stnancti ve spole¢nosti eBRANA byla zvolena
metoda standardizovaného ztcastnéného pozorovani. Timto pozorovadnim se rozumi situace,
kdy pozorovatel je soucdsti pozorované situace aziskava data piimo zterénu, kterd si
zaznamenava do predem pfipraveného zdznamového archu. (Novotnd, Spacek, Jantulova,
2019). Pozorovani probihalo tfi meésice (v Unoru, bfeznu a dubnu) v prostorach sidla
spolecnosti v Pardubicich. Autorka prace se ti€astnila 10 pracovnich pohovort. V 7 ptipadech
se jednalo o prvni kola pohovort, ktera probihala s personalnimi pracovniky. Ve 2 ptipadech
Slo o druhd kola pohovorti, ktera uz probihala s vedoucimi pracovniky danych odd¢leni.
Zbyvajici pohovor probihal pfimo s vykonnym feditelem spolecnosti. Na kazdy pohovor maji

persondlni i vedouci pracovnici vyhrazenou jednu hodinu casu. Pohovor ale vétSinou trva
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okolo 30-55 minut. Cilem zacastnéného pozorovani bylo zjistit, jak vypadd prubéh
vybérového procesu ve vybrané spolecnosti a kde jsou jeho nedostatky, které by v ptipadé

napravy mohly proces ziskavani zaméstnanct zkvalitnit.

5.1.1 Pohovor ¢. 1

Prvni pohovor probihal suchazeckou, ktera se piihlasila na volné pracovni misto
Obchodnik/ce. Jednalo se o zenu ve véku 26 let. Toto prvni kolo probihalo 9.2.2024
v Pardubicich, kdy personalni pracovnici byla juniorni HR manazerka. Uchazecka se o
spole¢nosti dozvédela pres kariérni stranky. Pohovor trval zhruba 50 minut. Personalistka na
pracovni pohovor zvolila obleeni, které se prolinalo s firemni kulturou. Slo o neformalni
obleCeni doplnéné o elegantni prvky. Persondlni pracovnice se na vedeni pracovniho
pohovoru peclivé piipravila a nastudovala si zivotopis, ktery si vytiskla a vzala s sebou na
pohovor. Pro uchazeCku méla nachystané relevantni otazky a zjisténé informace o dané
pozici. Pfi pfivitani pracovnice uchazecku pozdravila podanim ruky apfimym oc¢nim
kontaktem. Nésledoval neformélni rozhovor pro uvolnéni atmosféry, na ktery personalistka
nasledn¢ navazala popisem spoleCnosti, firemni kultury a pozice. Déle pfislo na fadu
poznavani samotné uchazecky, kdy personalistka zaCala pokladat otdzky zaméfené na
zkuSenosti a kompetence. V piipadé potieby se doptavala k ujasnéni odpovédi. Otazky byly
pokladany srozumiteln€ a cely pohovor se nesl v piijemné atmosféie. Personalni pracovnice si
do vytiSténého Zivotopisu zapisovala dilezité odpovédi. UchazeCce byly poloZeny neetické
otazky ohledné soucasné mzdy a bydleni. Od zajemkyné byla vyZzadovana velka otevienost,
ale ta byla predvedena ize strany spolecnosti. Personalistka vyuZivala kriteridlni
standardizované metody hodnoceni a zamétovala se na klicové kompetence k dané pozici. Na
zaveér byly shrnuty jasné body a probéhlo zopakovani dilezZitych informaci, uchazecka byla
informovéna o dalSich krocich. Personalistka podé¢kovala uchazecce za jeji ¢as a podanim
ruky se rozloucila. Po ukonceni si persondlni pracovnice zapsala informace z pohovoru.
Uchazec¢i byl sdélen vysledek pohovoru v pfedem stanoveném terminu. Drobnymi nedostatky
bylo obcasné odbihani od tématu a nasledné vraceni se k tomu, co chtéla personalistka fici
a kladeni neetickych otdzek. Déle z inzeratu uchazecka jasn€ nevycetla, jak je ve spolecnosti
nastaveny systém s automobily pro pozici obchodnika, jelikoz z inzeratu pochopila, Ze ma

kazdy obchodnik k dispozici vlastni automobil 1 pro soukromé tcely.
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5.1.2 Pohovor ¢. 2

Druhy pohovor probihal s uchaze¢em, ktery se ptihlasil na volné pracovni misto na
pozici Obchodnik/ce. Uastnikem prvniho kola pohovoru byl muz ve véku 26 let, které
probéhlo v Pardubicich 9.2.2024. Pohovor byl veden pracovnici na pozici HR manaZzerka
junior. Uchaze¢ se o spolecnosti dozvédél na jedné z konferenci, kde vystupovali zastupci
spolecnosti. Pohovor trval okolo 45 minut. Stejn¢ jako u piedeslého pohovoru personalistka
zvolila obleCeni, které bylo neformalni, ale bylo doplnéno o elegantni prvky, které se tak
prolinali s firemni kulturou. Persondlni pracovnice se na pohovor peclivé pripravila
a nastudovala si Zivotopis uchazece, ktery méla pti pohovoru otevieny v elektronické podobé
na svém notebooku. Méla nachystané relevantni otdzky a zjisténé informace o dané pozici. Pti
pfichodu pracovnice uchaze€e ptivitala podanim ruky s o¢nim kontaktem a pustila se do
neformalni komunikace pro uvolnéni atmosféry, na kterou navazovala popsdnim firmy,
firemni kultury a pracovni pozici. Déle bylo na uchazeci, aby se pfedstavil a néco o sob¢ fekl.
Personalistka se doptavala na pracovni zkuSenosti, kompetence a osobni zivot uchazece
auyjiStovala se, zda tomu spravné¢ rozumi. Otazky byly poklddany srozumitelné a cely
pohovor se nesl v pfijemné atmosfére. Opét doSlo k polozeni nékolika neetickych otazek
ohledn¢ soucasné mzdy abydleni. Nasledovalo popsani odménovaciho systému ve
spolecnosti. Na zaver dostal uchaze¢ prostor pro otazky a personalistka shrnula jasné zavéry
a zopakovala dutlezit¢ informace. Uchaze¢ byl sezndmen s dal$im postupem, ktery bude
nasledovat. Personalistka podékovala uchazeci za jeho ¢as a podanim ruky se rozloucila.
Personalistka pfi pohovoru vyuZivala kriteridlni standardizované metody hodnoceni
a zaméfovala se na klicové kompetence k dané pozici. Dulezité informace si zapisovala
béhem pohovoru do notebooku k zivotopisu. Po ukonceni pohovoru si zapsala veskeré
informace o tomu, jak to probihalo ajaké ztoho mé pocity. Personalistka sdélila uchazeci
vysledek pohovoru v predem stanoveném terminu. Drobnymi nedostatky bylo obcasné
odbihani od tématu a nasledné vraceni se k tomu, co chtéla personalistka fici a nepochybné
v pokladani neetickych otdzek. Ddle byla S$patné¢ nebo nepfesné¢ nastavend ocekavani
z inzeratu, ktera se tykala automobilu, kdy uchaze¢ vyrozumél, Ze mé kazdy obchodnik

k dispozici vlastni automobil i pro soukromé ucely.

5.1.3 Pohovor ¢. 3
Uchaze¢ na tfetim vyzkumném pohovoru opét usiloval o pracovni pozici
Obchodnik/ce. UchazeCkou byla zena ve v€ku 35 let. Pohovor probéhl 15.2.2024

v Pardubicich, kdy vedouci pohovoru byla personalistka na pozici HR manaZerka junior.
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Uchazecka se o spolecnosti dozvédéla z reklamy na socidlnich sitich. Pohovor trval okolo 50
minut. Personalistka zvolila pro tento pohovor formélni obleceni. Personalni pracovnice byla
na pohovor opét velmi dobie ptipravena. Nastudovala si vesSkeré informace k nabizené volné
pracovni pozici a zivotopis uchazecky, ktery si vytiskla a nasledné sebou vzala na pohovor.
Pripravené otazky byly relevantni a odpovidaly dané pozici. Pii pfichodu pracovnice
uchazecku pfivitala podanim ruky a vyraznym o¢nim kontaktem. Nasledovala neformalni
komunikace pro uvolnéni atmosféry pted zaCatkem formalni ¢asti pohovoru. Personalistka si
vzala slovo a predstavila uchazecce spolecnost, zavedenou firemni kulturu a pracovni pozici,
o kterou uchazecka usiluje. Poté ptedala slovo uchazecce, kterd se predstavila a fekla néco
0 sob¢. Persondlni pracovnice se doptavala na hlavni dilezité body ze zivotopisu jako jsou
dosavadni pracovni zkuSenosti a kompetence. Dale také doSlo na osobni Zivot uchazecky
a n€kolik opakujicich se neetickych otazek na bydleni. Pfi popisu systému odménovani byla
uchazecce polozena neetickd otazka ohledné soucasné mzdy. Na zavér byl uchazecce dan
prostor pro dotazy abyla seznamena s procesem, ktery bude nasledovat. Personalistka
podckovala uchazecce za jeji as a poddnim ruky se rozloucila. Personalistka pfi pohovoru
opét vyuzivala kriterialni standardizované metody hodnoceni a zamétovala se na klicové
kompetence k dané pozici. Dilezité informace si zapisovala béhem pohovoru do vytisténého
zivotopisu. Zbytek informaci o pribéhu a pocitech z pohovoru si personalistka zapsala ihned
po skonceni pohovoru. Persondlni pracovnice sdélila uchazeci vysledek pohovoru ve
stanoveném terminu. Drobné nedostatky byly zjiStény v kladeni neetickych otdzek a Spatné
nastavenych ocekavanich ohledné firemnich automobild, kde opét uchazecka z inzeratu

vyrozuméla, ze kazdy obchodnik ma k dispozici firemni automobil.

5.1.4 Pohovor ¢. 4

Ctvrté vybérové fizeni probihalo na pozici Tviirce webtl a e-shopu junior. Uchaze¢kou
byla Zena ve véku 21 let. Pohovor prob¢hl 26.2.2024 v Pardubicich. V tomto ptipadé¢ §lo jiz
o druhé kolo, které probihalo s vedoucim tymu tvorby webtl a e-shopi, technické podpory
a vyvoje. Uchazecka zaslala svlij Zivotopis na zékladé doporuceni od ptatel. Pohovor trval
okolo 30 minut. Vedouci pro pohovor zvolil spiSe neformalni obleceni a uchazecku ptivital
podanim ruky s o¢nim kontaktem. Vedouci byl na pohovor dobie pfipraven. Nastudoval si
zivotopis uchazecky a zjistil si informace od personalistky, kterd provadéla prvni kolo
pohovoru. Dozveédél se, jak to probihalo ajaky ztoho méla pocit. Pfipravené otazky byly
relevantni a odpovidaly dané pozici. Tim, ze Slo jiz o druhé kolo, otazky se tykaly spiSe
zkuSenosti a samotnych znalosti a dovednosti. Vedouci mél s sebou na pohovoru notebook,
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kde mél zivotopis uchazecky, aby do n¢j mohl béhem pohovoru nahlizet a zapisovat si
dalezité informace. Po pfivitani uchazecky, probéhla neformalni komunikace pro uvolnéni
atmosféry. JelikoZ jiz bylo uchazetce popsano, jak to ve spolenosti eBRANA funguje,
pristoupilo se ihned na poznavani uchazecky. Ta se pfedstavila a vedouci se zacal ptat na
zkuSenosti, ale i osobni zivot, jelikoz je dulezité, aby budouci zaméstnanec sdilel firemni
hodnoty. Na tomto pohovoru ale nebyla polozena zadna neetickd otazka. Dale vedouci popsal,
co vSechno obnasi prace na této pozici a jak vypada prace po jednotlivych casovych tsecich
po adaptaci a celkovém zaSkoleni. Uchazecce byl vysvétlen systém odménovani na dané
pozici a vySe hodinové sazby. Nasledn¢ uchazecka dostala prostor pro dotazy. Cely pohovor
probihal v pfijemné a uvolnéné atmosféfe. Po ukonceni pohovoru tfekl vedouci pracovnik
uchazecce, jak probiha sdélovani vysledku a ptipadné dalsi kolo. Nésledovalo pod¢kovani za
jeji ¢as arozlouceni podanim ruky. Vedouci pracovnik si na zavér zapsal veskeré informace
a pocity z pohovoru. Uchazecce byl vysledek pohovoru nasledné sdélen ve stanoveném
terminu. Pfi pohovoru vyuzival kriteridlni standardizované metody hodnoceni a zamétoval se

na kli¢ové kompetence k dané pozici. Pfi tomto pohovoru nebyly shledany zddné chyby.

5.1.5 Pohovor ¢&. 5

DalSim pohovorem, ktery probéhl vramci vyzkumného Setieni byl pohovor na
vypsanou pracovni pozici Programétor/ka junior. Uchaze¢em byl muz ve v&ku 22 let.
Pohovor probéhl 26.2.2024 v Pardubicich. Slo o prvni kolo pohovoru, ktery vedla HR
manazerka junior. UchazeC se o spoleCnosti dozvéd€l od ptatel, kteti zde diive pracovali.
Pohovor trval okolo 40 minut. Personalistka pro pohovor zvolila formalni obleceni. Na
pohovor se stejné¢ jako u pfedeslych pohovord pfipravila velmi dobie a nastudovala si
zivotopis, ktery si vytiskla a vzala s sebou na pohovor. Ptipravené otazky byly relevantni
a odpovidaly dané pozici. Pti piichodu pfivitala personalistka uchazece podanim ruky
a pfimym onim kontaktem. Nasledovala opét jako v predeSlych piipadech neformalni
komunikace pro uvolnéni atmosféry a zacatek formalngjsi casti pohovoru. Na tuto
komunikaci personalistka navadzala popisem spolecnosti, jeji kultury a pracovni pozici, na
kterou se uchaze¢ ptihlasil. Déle dostal dostatecny prostor uchaze¢ k tomu, aby se ptedstavil
anéco malo o sobé fekl. Persondlni pracovnice se doptdvala na hlavni dilezit¢ body ze
zivotopisu jako jsou dosavadni pracovni zkuSenosti, kompetence a znalosti programatorskych
jazykt. V ramci poznavani uchazece z osobni stranky, byla poloZena neeticka otdzka na
bydleni a partnerku. Tyto otdzky mohly byt opét polozeny z divodu neformalni firemni
kultury, kdy se spole¢nost zajima i o osobni zivot a problémy pracovnikd. O systému a vysi
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odménovani mluvili obé strany otevien¢. Na zavér byl uchazec¢i dan prostor pro otazky a byl
seznamen s procesem, ktery bude nasledovat. Personalistka pod€kovala uchazeci za jeho cas
apodanim ruky se rozloucila. Personalistka pifi pohovoru opét vyuzivala Kkriteridlni
standardizované metody hodnoceni a zaméfovala se na kliCové kompetence k dané pozici.
Dulezité¢ informace si zapisovala jiz béhem pohovoru do vytisténého Zzivotopisu. Zbytek
informaci o pribéhu, pocitech a citlivéjsi tidaje z pohovoru si personalistka zapsala ihned po
skonCeni pohovoru. Uchazeci byl vysledek sd€len v domluveném terminu. Drobnymi

nedostatky tohoto pohovoru byly neetické otazky a obCasné odbihani od tématu.

5.1.6 Pohovor ¢. 6

Sesty pohovor vramci vyzkumného Sefeni probihal na pozici Programator/ka.
Uchazeckou byla Zena ve veéku 43 let. Pohovor probéhl 21.3.2024 v Pardubicich. V tomto
ptipadé §lo o prvni kolo pohovoru, ktery vedla vedouci HR manazerka. Uchazecka se o
spolecnosti dozvédé€la z kariérnich stranek. Pohovor trval okolo 35 minut. Personalistka na
pracovni pohovor zvolila obledeni, které se prolinalo s firemni kulturou. Slo o formalni
obleceni doplnéné o neformdlni prvky. Persondlni pracovnice se na vedeni pracovniho
pohovoru peclivé piipravila a nastudovala si zivotopis, ktery si vytiskla a vzala s sebou na
pohovor. Pro uchazecku méla nachystané relevantni otdzky a zjiSténé informace o dané
pozici. Pfi pfivitani pracovnice uchazecku pozdravila podanim ruky s o€nim kontaktem. Na
uvod také probéhl neformalni rozhovor pro uvolnéni atmosféry, na ktery personalistka
nasledné¢ navazala popisem spole¢nosti, firemni kultury a pozice. Dale nasledovalo poznavani
uchazecky, kdy personalistka pokladala otazky tykajici se zkuSenosti a kompetenci. V ptipadé
potieby se doptavala k ujasnéni odpovédi. Otazky byly pokladany srozumitelné a cely
pohovor se nesl v pfijemné atmosféte. Personalni pracovnice si zapisovala dulezité odpovédi
do vytisténého zivotopisu. Uchazefce nebyly polozeny zadné neetické otdzky. Personalistka
vyuzivala kriteridlni standardizované metody hodnoceni azaméfoval se na klicové
kompetence k dané pozici. O systému a vysi odménovani mluvily oteviené. Na zavér dostala
uchazecka prostor pro dotazy a personalistka nésledné shrnula jasné zavéry, zopakovala
dualezité informace a uchazecku informovala o dalSich krocich. Déle uz pouze personalistka
podékovala uchazecce za jeji ¢as a poddnim ruky se rozloucila. Po ukonceni si personalni
pracovnice zapsala informace z pohovoru a vysledek. Uchazecce byl vysledek pohovoru
sdélen v domluveném terminu. Pfi pohovoru nebyly shledany zadné nedostatky, pouze po

ukonceni pohovoru byla zjiS§téna informace o tom, ze uchazecka zasilala svlij zivotopis a byla
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pozvana na pohovor jiz vicekrat a nebyla piijata, ale Zadna z pracovnic personalniho oddéleni

tuto informaci neméla a nevédéla o tom.

5.1.7 Pohovor ¢. 7

DalSim pohovorem, ktery prob¢hl vramci vyzkumného Setfeni byl pohovor na
vypsanou pracovni pozici HR manaZer/ka junior. UchazeCkou byla Zzena ve véku 22 let.
Pohovor prob&hl 2.4.2024 v Pardubicich. Slo o druhé kolo pohovoru, které probihalo
s vedouci HR manazerkou a trvalo okolo 35 minut. Uchazecka se o spolecnosti dozvédéla na
veletrhu pracovnich pftilezitosti Kontakt na Univerzit¢ Pardubice. Personalistka zvolila na
pohovor formalni obleceni. Personalni pracovnice se na vedeni pracovniho pohovoru peclivé
pfipravila a nastudovala si Zivotopis, ktery si vytiskla avzala s sebou na pohovor. Méla
nachystané relevantni otdzky pro uchazecku a peclivé ptipravené veskeré informace o pozici.
Pti piivitani pracovnice uchazecku pozdravila podanim ruky s o€nim kontaktem. Na uvod
opét prob&hl neformélni rozhovor pro uvolnéni atmosféry, na ktery personalistka nasledné
navéazala popisem spolecnosti, firemni kultury apozice. Dale nésledovalo poznavani
uchazecky, kdy personalistka pokladala otazky tykajici se zkuSenosti a kompetenci. V ptipadé
potieby se doptavala k ujasnéni odpovedi a vysvétlovala, co je ve spolecnosti pozadovano
a jak systém funguje. O systému a vySi odménovani mluvily obé strany oteviené. Nasledné
jesté uchazeCka dostala prostor pro dotazy. Otazky byly pokladany srozumitelné a cely
pohovor se nesl v pfijemné atmosféte. Personalni pracovnice si zapisovala dulezité odpovédi
do vytisténého Zivotopisu. Uchazefce nebyly polozeny zadné neetické otdzky. Personalistka
vyuzivala Kkriteridlni standardizované metody hodnoceni azaméfovala se na klicové
kompetence k dané pozici. Na zavér byly shrnuty jasné zavéry a zopakovani dileZitych
informaci. Vysledek pohovoru byl uchazecce sdélen okamzité po ukonceni a byl pozvan
vykonny feditel na posledni kolo pfijimaciho fizeni. Personalistka podé¢kovala uchazecce za
jeji €as a podanim ruky se rozloucila. Zbytek informaci o pribéhu, pocitech a citlivéjsi tidaje
z pohovoru si personalistka zapsala ihned po skonceni pohovoru. Pii pohovoru nebyly

shledany zadné nedostatky

5.1.8 Pohovor ¢. 8

Osmy pohovor navazoval na ptfedchozi sedmy pohovor. Spolecnost se tak snazi Setfit as
uchazecu av piipad¢ jasn¢ho vysledku posledni kolo pohovoru zvladnout dohromady se
tretim kolem, které uz je spiSe ve vétSin¢€ piipadl pouze formalitou. Pohovor tedy probihal

s22 letou uchazeckou na pozici HR manazerka junior. Pohovor prob¢hl 2.4.2024
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v Pardubicich a trval okolo 35 minut. Jak jiz bylo zminéno Slo o tfeti a zaroveil posledni kolo
pohovoru, které probihd s vykonnym feditelem spolecnosti. V tomto piipade jiz nejde
o testovani uchazeCe jako takové, ale spiSe o poznavani cClovéka, ktery se s velkou
pravdépodobnosti stane zaméstnancem spole¢nosti. eBRANA klade velky diraz na svou
firemni kulturou, kde vykonny feditel chce poznat a ptivitat kazdého clovéka, ktery vstupuje
do spolecnosti. Reditel nejdiive vedl neformalni komunikaci na odlehéeni atmosféry.
Nasledné¢ kladl otazky na pracovni pozici a obecné s uchazeckou o této pozici diskutovali. Po
zjisténi dalezitych informaci a celkovém nastaveni ¢lovéka v pracovnim prostredi se pohovor
presunul k mimo pracovnim aktivitam a akcim, které spolecnost pro své zaméstnance porada,
kdy byly uchazecce podrobné popsany aktivity a akce, které mulize navstévovat dle svych
zajmu a travit tak s kolegy 1 svllj volny ¢as. Uchazecka nasledné dostala prostor pro dotazy.
Na zavér pohovoru, kdy bylo vSe rozhodnuto a uchazece byl hned sdélen vysledek pohovoru.
Vykonny feditel uchazecku provedl nékterymi ¢astmi budovy spole¢nosti, aby si rovnou
dokazala predstavit, v jakém prostfedi bude pracovat a co ji ¢ekd. Na zavér vykonny teditel
podckovala uchazecce za jeji ¢as a podanim ruky se rozloucil. Personalistka sdélila uchazecce

findlni vysledek ptijimaciho fizeni ve stanoveném terminu.

5.1.9 Pohovor ¢. 9

Devaty pohovor, ktery prob¢hl v ramci vyzkumného Setfeni byl pohovor na vypsanou
pracovni pozici Programator/ka junior. UchazeCem byl muz ve véku 22 let. Pohovor prob¢hl
5.4.2024 v Pardubicich. Slo oprvni kolo pohovoru, které probihalo svedouci HR
manazerkou. Toto kolo vybérové fizeni trvalo okolo 35 minut, jelikoZ uchaze¢ ptichazel na
doporuceni soucasného zamé&stnance, spoustu informaci védél a nebylo tak nutné spole¢nost
dlouze piredstavovat. Personalistka zvolila na pohovor neformélni obleCeni, které¢ doplnila
o elegantni dopliikky. Persondlni pracovnice se na vedeni pracovniho pohovoru peclivé
pfipravila a nastudovala si Zivotopis, ktery si vytiskla a vzala s sebou na pohovor. Veskeré
nachystané otdzky pro uchazece byly relevantni. Personalistka méla také zjisténé podrobné
informace o dané pozici. Pfi pfivitani se zaméstnankyné s uchazeCem pozdravila podanim
ruky s oénim kontaktem. Na uvod prob&hl neformalni rozhovor pro uvolnéni atmosféry. Poté
se rozhovor stoCil k popisu spole¢nosti, kde Slo spiSe o diskusi mezi personalistkou
a uchazecem, jelikoZ spoustu informaci jiz védél od zndmého pracovnika. Dale pfiSlo na fadu
poznavani uchazece, kdy personalistka pokladala otazky tykajici se zkuSenosti a kompetenci.
Pokud si nebyla jista, zda rozuméla spravné, uchazece se na informace doptavala. Pokladané

otazky byly srozumitelné a uchazeC se na dovysvétleni otazky nedoptaval. O systému a vysi
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odménovani mluvili ob¢ strany oteviené. Uchaze¢ nésledné dostal prostor pro dotazy tykajici
se prace icelkového fungovani spolecnosti. Pohovor se nesl v pfijemné atmosfére.
Personalistka si do vytisténého Zivotopisu zapisovala dilezit¢ informace. Poskytla také
dostateCny prostor pro kladeni otdzek tykajicich se prace ispole¢nosti. Béhem pohovoru
nepokladala neetické otdazky ak hodnoceni vyuzivala kriteridlni metodu. Dale se také
zaméfovala na klicové kompetence, které byly na nakonec shrnuty a zopakovéany. Pfimo pfi
pohovoru byly uchazeci sdéleny vysledky a pozvan vedouci vyvojového oddéleni pro dalsi
kolo pohovoru. Personalistka pii odchodu podé€kovala uchazeci za jeho Cas a podanim ruky se
rozloucila. Zbytek informaci o prib¢hu, pocitech a citlivéjsi idaje z pohovoru si personalistka

zapsala ihned po skonceni. Pii pohovoru nebyly shledany zadné nedostatky.

5.1.10 Pohovor ¢. 10

Desaty pracovni pohovor navazoval na piedesly. Slo tedy o pracovni pohovor na
volnou pracovni pozici Programator/ka junior. Uchazecem byl muZ ve v€ku 22 let. Pohovor
probéhl 5.4.2024 v Pardubicich. Toto kolo probihalo s vedoucim pracovnikem oddéleni
vyvoje. Pohovor trval okolo 35 minut. Vedouci pracovnik byl na pohovor oblecen formalné
s prvky, které se prolinaly s firemni kulturou. Jelikoz tento pohovor, jak jiz bylo zminéno,
navazoval na predesly, vedouci pracovnik vynechal popis spolecnosti a zacal neformalnim
rozhovorem pro uvolnéni atmosféry apoté hned pteSel k poklddani otdzek na ziskané
zkuSenosti a kompetence, které uchaze¢ ma. V ptipadé nejasnosti se vedouci podrobnéji
doptéaval. Dale navazal na podrobny popis prace, ktera tato pozice obnasi a vysvétlil uchazeci,
jak probiha takovy standardni den programatora juniora. Predstavil také sloZeni tymu, které je
v soucasné dob¢ na oddé€leni vyvoje a jak by probihala jeho spoluprace v ptipadé, Ze by byl na
danou pozici ptijat a do spolecnosti nastoupil. Po tom, co bylo probrdno pracovni téma,
vedouci podrobnéji vysvétlil systém odménovani tykajici se pohyblivych slozek za jednotlivé
ukony. Na zavér dostal uchaze¢ prostor pro dodatecné dotazy a vedouci mu sdélil nasledujici
postup a kdy mu bude sdélen vysledek. Vedouci béhem pohovoru nepokladal neetické otazky
a vyuzival kriteridlni metodu hodnoceni. Cely pohovor se nesl v pfijemné auvolnéné
atmosfére. Pii odchodu podékoval uchazeci za jeho €as a podanim ruky se rozloucil. Veskeré
informaci o prtibé¢hu a pocitech z pohovoru si vedouci zapsala ihned po skonceni. Uchazeci
byl vysledek pohovoru sdélen ve stanoveném terminu. Pfi pohovoru nebyly shledany zadné

nedostatky.
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5.2 Dilé¢i shrnuti

Pata kapitola se zamétuje na analyzu procesu ziskavani zaméstnancti ve spolecnosti.
Vyzkumné 3etfeni probihalo ve spole¢nosti eBRANA, kterd poskytla veikera data a autorce
umoznila ucastnit se pracovnich pohovorii. Prvni ¢ast je vénovana ptfedstaveni spolecnosti
a strucnému popisu ¢innosti fizeni lidskych zdroja, které vykonava ajakym zplsobem je
systém nastaven. V dalsi ¢asti jde jiz o samotnou analyzu procesu ziskavani zaméstnanct, kde
jsou podrobn¢ analyzovany informace, které byly ziskany na zakladé¢ internich dokumentt
a osobnich schiizek. Soucasti je také popis deseti pohovori, pii jejichz vyzkumu byla vyuzita
metoda standardizovaného zucastnéného pozorovani. K analyze pracovnich pohovorii byl
vytvofen formulaf, ktery =zajiStuje snadnou srovnatelnost, vyhodnoceni a pifehledné
znazoriiuje spojitosti mezi jednotlivymi koly, vedoucimi pohovorli a pracovnimi pozicemi.
Piehledné zndzornéni vysledkl lze vidét v tabulce nize. Prvni a druhé kolo pohovort lze
jednoduse porovnat a vyhodnotit jednotlivé souvislosti. V piipad¢ tfetiho kola pohovoru,
ktery probiha s vykonnym feditelem spolecnosti, nelze pohovor vyhodnotit na zdkladé
pfipravené¢ho formulafe. JelikoZ nejde o standardni formu pohovoru, ale spiSe celkové
poznavani lidi a neformalni komunikaci na riizna témata, kterd uchazece zajimaji, tykajici se
napiiklad prace, sportu, vzdélavani a knih. V tomto pifipadé¢ uz jde o uchazece, ktefi uz
s velkou pravdépodobnosti nastoupi do spolecnosti. Toto kolo bylo zavedeno z divodu
neformdlni firemni kultury, kde si spolecnost zaklad4 na osobnim pfistupu a vykonny feditel

chce poznat kazdého, kdo ve spole€nosti pracuje.
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Sdélil vedouci pohovoru uchazeéi, jaky bude priibéh pehovoru?

Predstavil vedouci pohovoru sebe a svou roli ve firm& ?

Kolo vybérové fizeni 1.kolo
Pohovor vedl/a DL e e | e e ariden| e e | HER e ene) | e
junior junior junior junior manazerka
Pracovni pozice Obchodnik/ce | Obchodnik/ce | Obchodnik/ce P"“f}'::l“iz‘:" P"Og;:::z:_“” =
Piiprava vedouciho pohovoru
Meél vedouci pohovoru piipravené relevantni otdazky pro uchazece? Ano Ano Ano Ano Ano
Mz:él vedouci pohovoru k dispozici materialy o firmé a pozici? Ano Ano Ano Ano Ano
Seznamil se vedouci pohovoru s Zivotopisem a motivaénim dopisem uchazece a vyzdvihl klic¢ové informace? Ano Ano Ano Ano Ano
Vénoval vedouci pohovoru piipravé na pohovor dostatek ¢asu (alespoi 20 minut)? Ano Ano Ano Ano Ano
Uvod do pohovoru
Pozdravil vedouci pohovoru uck podanim ruky s oénim kontaktem? Ano Ano Ano Ano Ano
Probéhl neformalni rozhovor pro uvolnéni atmosféry? Ano Ano Ano Ano Ano

Poskytl vedouci pohovoru nchazeéi informace o firmé a poziei?

Kladeni otazek

Kladl vedouci pohovoru uchazeéi relevantni otizky pro danou pozici zamérené na kompetence, zkugenosti?

Ano

Ano

Zjistoval vedouci pohovoru, kde se ucl ¢ o spoleénosti dozvedel?

Kladl vedouci pohovoru dopliwjici otazky k i odpovedi uchazece?

Poskytoval vedouci pohovoru & d k prostoru pro dotazy ?

Nepierusoval vedouci pohovoru uchazece pii jeho odpovédich?

Pokladal vedouci pohovoru srozumitelé formulované otazky?

Snazi se vedouci pohovoru dostat uchazeée pod tlak. aby vidél, jak pracuje ve stresovych situacich?

Zapisoval si vedouci pohovoru dilezité objektivni udaje?

Pokladal vedouci pohovoru neetické otazky?

Meél uchaze¢ otazky ¢i nejasnosti k inzeratu?

Zrcadlil vedouci pohovoru chovéni a pfistup uchazece?

Pouzival vedouei pohovoru polovulgami slova ¢i dvousmyslné vyrazy?

Hodnoceni uchazeée

Pouzival vedouci pohovoru kriterialni standardizované metody hodnoceni uchazeci? Ano Ano Ano Ano Ano
Zaméfil se vedouci pohovoru na kli¢ové kompetence pro danou pozici? Ano Ano Ano Ano Ano
Formuloval vedouci pohovoru jasné zavéry o uchazeéi? Ano Ano Ano Ano Ano
Zavér pohovoru
Shrnul vedouci pohovoru kli¢ové informace a body pohovoru? Ano Ano Ano Ano Ano
Mluvil vedouci pohovoru oteviené o mzde? Ano Ano Ano Ano Ano
Informoval vedouci pohovoru uchazeée o dalsich krocich jako je termin sdéleni vysledku? Ano Ano Ano Ano Ano
Podékoval vedouci pohovoru ucl &i za jeho cas? Ano Ano Ano Ano Ano
Rozlouéil se vedouci pohovoru s uchazeéem podanim ruky? Ano Ano Ano Ano Ano
Dozapsal si vedouci pohovoru po ukonéeni citlivéjsi informace ziskané pii pohovoru? Ano Ano Ano Ano Ano
Dodrzel vedouci pohovoru spravnou strukturu pohovoru? Ano Ano Ano Ano Ano
Priib&h po pohovoru
Sdelili personalni pracovnici vysledek pohovoru uchazeéi v pfedem stanoveny termin? Ano Ano ‘ Ano Ano Ano
4 - Vyzkumny formular 1 Zdroj: (Vlastni zpracovani)
Kolo vybéroveé fizeni 1.kolo 2. kolo 3. kolo
Pohovor vedla ‘;:‘:: :;;}kr:‘ Vedouci WaE | Vedouci vivoje ‘;‘:::;:l}: Vykonny Feditel

Pracovni pozice

Programaitor/ka

Tviirce webi

Programitor/k

HR manaZer/ka

HR manaZer/ka

Sdélil vedouci pohovoru i, jaky bude priib&h pohovoru?

Piedstavil vedouci pohovoru sebe a svou roli ve firmé ?

junmior a e-shopi junior a junior junior junior
Piiprava vedouciho pohovoru
MEel vedouci pohovoru piipravené relevantni otazky pro ucl ge? Ano Ano Ano Ano X
Meél vedouci pohovoru k dispozici materialy o firmé a pozici? Ano Ano Ano Ano x
S amil se vedouci pohovoru s Zivotopisem a motivaénim dopisem uch &e a vyzdvihl kli¢ové informace? Ano Ano Ano Ano X
Vénoval vedouci pohovoru piipravé na pohovor dostatek &asu (alespoii 20 minut)? Ano Ano Ano Ano x
Uvod do pohovoru
Pozdravil vedouci pohovoru uchaze¢e podédnim ruky s o¢nim kontaktem? Ano Ano Ano Ano x
Probéhl neformélni rozhovor pro uvolnéni atmosféry? Ano Ano Ano Ano

Poskytl vedouci pohovoru uchazeéi informace o firmé a pozici?

Kladeni otizek

Kladl vedouci pohovoru uch ¢i relevantni otazky pro danou pozici zaméiené na kompetence, zkusenosti?

Zjist'oval vedouci pohovoru, kde se uchaze¢ o spolecnosti dozvedgl?

Kladl vedouci pohovoru doplijici otazky k éni odpovédi ucl ce?

Poskytoval vedouei pohovoru uchazeci dostatek prostoru pro dotazy ?

Nepierudoval vedouci pohovoru uchazeée pii jeho odpovédich?

Poklidal vedouci pohovoru sr itelé formulované otazky?

SnaZ?i se vedouci pohovoru dostat uchazece pod tlak, aby vidél, jak pracuje ve stresovych situacich?

Zapisoval si vedouci pohovoru dilezité objektivni udaje?

Poklddal vedouci pohovoru neetické otazky?

MEel uchazeé otazky &i nejasnosti k inzeratu?

Zreadlil vedouci pohovoru chovani a pristup uchazece?

Pouzival vedouci pohovoru polovulgarni slova &1 dvousmyslné vyrazy?

Hodnoceni uchazeée

Pouzival vedouci pohovoru kriterialni standardizované metody hodnoceni uchaze&o? Ano Ano Ano Ano x
Zamé&fil se vedouci pohovoru na kli¢ové kompetence pro danou pozici? Ano Ano Ano Ano X
Formuloval vedouci pohovoru jasné zédvéry o uchaze&i? Ano Ano Ano Ano x
Zavér pohovoru
Shrnul vedouci pohovoru kli¢ové informace a body pohovoru? Ano Ano Ano Ano x
Mluvil vedouci pohovoru oteviené o mzde? Ano Ano Ano Ano X
Informoval vedouci pohovoru uchazece o dalsich krocich jako je termin sdéleni vysledku? Ano Ano Ano Ano x
Podékoval vedouci pohovoru uchazeéi za jeho &as? Ano Ano Ano Ano X
Rozlougil se vedouei pohovoru s ucl ¢em podanim ruky? Ano Ano Ano Ano X
Dozapsal si vedouci pohovoru po ukonéeni citlivéjsi informace ziskané pii pohovoru? Ano Ano Ano Ano x
Dodrzel vedouci pohovoru spravnou strukturu pohovoru? Ano Ano Ano Ano X
Priib&h po pohovoru
Sdélili persondlni pracovnici vysledek pohovoru ucl &i v piedem stanoveny termin? Ano Ano ‘ Ano Ano Ano

5 - Vyzkumny formular 11
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6 DOPORUCENI NA ZLEPSENI SOUCASNEHO STAVU

Tato ¢ast diplomové prace se zaméti na nedostatky zjisténé pti analyze procesu ziskavani
zaméstnanct ziskanych z internich dokumentii, osobni ti€asti na vybérovém fizeni a vlastnich
zkuSenosti autorky. Na zakladé téchto zjisténi budou navrzena doporuceni a opatieni, ktera

mohou zlepsit soucasny stav procesu ziskavani zaméestnanct ve spolecnosti eBRANA.

Podle srovnani teoretickych vychodisek zodborné literatury a skutecného prib&hu
ziskavani zaméstnanc vcetné zjisSténych vystupt si spolecnost vede velmi dobie. Proces
ziskavani je fizen kvalitn¢ a jsou dodrzovany doporucené postupy. Z analyzy vSak vyplivaji

néktera drobna negativni zjisténi, s nimiz souviseji nasledujici doporuceni.

6.1 Tvorba inzerati
Na zakladé¢ analyzy inzerati byly zjistény nékteré nedostatky v inzeratech na
pracovnich portalech. Tyto navrhy a doporu€eni se netykaji kariérnich stranek, které jsou

zpracovany velmi podrobné s nadstandartnim mnoZzstvim informaci a grafickym zpracovanim.
Jednotnost informaci

Zakladem efektivniho inzerdtu je konzistentni prezentace informaci na vSech
pracovnich portalech i platformach. Sjednoceni informaci posili divéryhodnost spole¢nosti
a zjednodusi préci s uchazec¢i. Ti se tak budou moci spolehnout na to, ze bez ohledu na
zvoleny kanal naleznou vZdy aktudlni a ucelené informace o dané pozici. U inzeratu na pozici
Obchodnik/ce byly zjistény rozdilné informace v rozmezi vySe mzdy. V tomto konkrétnim
ptipad¢ jde o zésadni informaci a témto chybam je nutné se vyvarovat. Spole¢nost inzeruje
riznd volnd pracovni mista téméf cely rok, proto doporucujeme pro usnadnéni inzeratd
vytvéaret Sablony pro rGzné typy pozic. Tyto Sablony by obsahovaly zékladni informace
o firm¢, benefitech a kontaktni tidaje. Kazdéa Sablona by nasledné byla doplnéna o specifika
pracovnich pozic. Aktualizace informaci by se provadéla vzdy v téchto Sablonach a nésledné
by se podle toho tvofily inzeraty. Obecné tedy pied zvetejnénim inzerdtu doporucujeme
kontrolovat, zda jsou vSechny uvedené informace jsou konzistentni s informacemi na jinych

kanalech a zda jsou vSude aktualizované.
Srozumitelné podivané informace

Informace v inzeratu by mély byt jasné a srozumitelné¢ definované. Mélo by jit tedy
0 jasny a transparentni popis co se tyka popisu pozice, pozadovanych dovednosti

a zkuSenosti, nabizenych benefiti, pracovnich podminek a dalsich specifickych informaci pro
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danou pozici. Cim 1épe budou tyto véci definované, tim mensi je pravdépodobnost, Ze dojde
k nedorozuméni ze strany uchazece. V ptipad¢ zkoumaného inzeratu na pozici Obchodnik/ce
je nesrozumitelné zpracovany odstavec ,,VSe, co k praci a svému rozvoji pottebujes®, kde je
trochu nest'astn¢ uvedena véta ,,Samozrejmosti je pracovni telefon, notebook a firemni auto.,,
ze které jasné nevyplyva systém nastaveny ve spolecnosti, kde je pouze omezeny pocet
automobilti k dopravé na schizky. Tento pfedpoklad se néasledné potvrdil pfi piijimacich
pohovorech. Vsichni uchazec€i o tuto pozici méli dotaz ohledné firemniho automobilu, kdy
juniorni personalistka musela uvadét na pravou miru to, ze automobily jsou k zapujceni, ale
nejsou pritazeny kazdému pracovnikovi a zlstavaji v sidle spolecnosti a nelze je vyuzivat pro
soukromé jizdy do prace azpét. DoporuCujeme si tedy davat pozor na tyto ne pfili$
srozumitelné podavané informace, jelikoz v tomto ptipadé jde opét o zdsadni informaci, kdy
se nékteti obchodnici neobejdou bez firemniho automobilu pro soukromé ucely a mohou tak
byt pozvani na pohovor Upln¢ zbytecné a spole¢nosti tak vznikaji naklady. Dulezité je také to,
aby v ptipadé, ze dochdzi k témto nedorozuméni, spolec¢nost na chovani uchazecii reagovala

a text inzeratu pro danou pozici upravila.
Véta by méla znit spise takto:

e _Samoziejmosti je pracovni telefon, notebook a firemni auto k plnéni tvych
obchodnich ukolt. “

e _Samoziejmosti je pracovni telefon, notebook a moznost vyuziti firemnich auta pro
plnéni obchodnich cila. “

e Samoziejmosti je pracovni telefon, notebook a ptistup k firemnim automobilim pro
sluZzebni ucely.

e _Samoziejmosti je pracovni telefon a notebook. K dispozici bude$ mit také auto, které

ti usnadni cestovani za klienty a pomtiZe ti dosahovat skvélych obchodnich vysledk.*
Text inzeratu

V dne$nim digitdlnim svété, kde je obrovskd konkurence inzeratl a pozornost
uzivatell kratka, je dilezité se prezentovat profesionalné a bezchybné. Korektura a gramatika
hraji kliCovou roli v tvorbé kvalitniho a poutavého inzeratu. Dobfe zpracovany inzerat
s bezchybnou gramatikou a stylistikou zaujme vice potencialnich uchazect a zvysi Sanci na
obsazeni volného pracovniho mista. Naopak inzerdt s gramatickymi chybami
a nesrozumitelnou stylistikou mulZze vzbuzovat nedivéru asniZovat Sanci na uspéch.

V inzeratech na pracovnim portalu cz.indeed.com, které obsahuji sekci ,,Zazij podobny ptib¢h
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jako...“, chybi mezery v nadpise s tim, Ze u kazdé¢ inzeratu je tato chyba n¢kde jinde. Nadpis
se hiife ¢te a neplsobi dobte, pokud je omezeny pocet poli pro tvorbu nazvu neb délka, lepSim

zpusobem by bylo vynechat piezdivku ¢i jiné nadbyte¢né slovo.

6.2 Evidence Zivotopisti a probéhlych pohovort

Spravné nastaveny systém evidence Zzivotopisi a probéhlych pohovort Setii
persondlnim pracovnikiim cas a spolecnosti naklady. U vyzkumného Setieni na jednom
z pohovorta bylo zjisténo po jeho skonceni, Ze uchazecka se jiz v minulosti n¢kolikrat o dané
misto uchdzela, byla pozvana na pohovor, ale nasledn¢ odmitnuta. Personalni oddéleni
o téchto pfedchozich pokusech nemélo zadné informace. Doslo tak ke zbyte¢nému plytvani,
jelikoz administrativni prace i samotny piijimaci pohovor je pomérné ¢asoveé naroény a tedy

i pro spolecnost to predstavuje nemalé naklady.

Evidence téchto informaci nyni probiha v internim systému IMES2, kde se generuji
aktivity s pfijatymi zivotopisy z kariérnich stranek av ptipadé, ze zivotopisy a dalsi
informace ptijdou z pracovnich portall, jsou manuadlné¢ zadavany personalnimi pracovnicemi
do systému. Re$enim téchto opakovanych pohovort, kde byl uchazeé jiz nékolikrat zamitnut,
muze byt upozoriiujici hlaSka v systému, kterd se zobrazi pfi doplnéni duplicitnich informaci.
Interni systém si spole¢nost vytvorila sama a také si ho sama spravuje. Data se do systému
ukladaji s pravidly GDPR, tedy se souhlasem uchazece. Nem¢l by tedy byt problém pro
specialisty v této spolecnosti upozornéni na duplicitni hodnoty nastavit. Povinnymi
informacemi pro zaslani Zivotopisl jsou v soucasné dobé jméno, piijmeni a e-mail. Mohlo by
to byt tedy vazdno na tato data apo zobrazeni varovné hlasky by bylo na personalni

pracovnici, aby tuto shodu provéiila.

6.3 Pohovor

Vramci Setfeni metodou standardizovaného pozorovani s ucasti na piijimacich
pohovorech byly zjistény nekteré nedostatky souvisejici s tim, zda jde o pozici na plny uvazek
¢i brigddu, kole pfijimaciho pohovoru a pracovniku vedoucim pohovor. Vystupy lze zobecnit,

jelikoz jde o standartni vzorec chovani a celkového prabéhu.

V prvnim kole bylo zjisténo, Ze uchazeclim o brigddnické neboli juniorni pozice jsou
kladeny neetické otazky ohledné bydleni. Tyto otdzky jsou kladeny za ucelem zjistit, zda je
uchaze¢ na finanéni odméné za svou praci zavisly a je schopny s vydélanymi penézi vyjit.

Vhodnéjsi otazkou by mohlo byt, zda je pro uchazece financni nabidka pfijatelnd a je schopny
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dale platit své zivotni naklady. Personalista uchazec¢i mtze sdélit primérnou vydélanou ¢astku
na dané pozici v prvnim pil roce az roce a nechat samotného uchazece, aby svou situaci

vyhodnotil.

V ptipad€ pozice na plny uvazek bylo zjisténo, ze dochézi ke kladni neetickych otdzek
ohledné soucasné mzdy. Opét jde o to, zjistit, zda dany uchaze¢ je schopny akceptovat
standard nez bude samostatn¢ vykonavat svou praci a mzda mu bude navysena. Existuje ale
vhodnéjsi zplsob, jakym se lze zeptat. Napiiklad se uchazece zeptat, jaké finan¢ni rozmezi by
si predstavoval na dané pracovni pozici. Pfed polozenim otazky je samoziejm¢ nutné
uchazece ubezpecit o tom, Ze je pfesn€ nastaven systém odméiovani a ¢astka, kterou fekne
nijak neovlivni vysi jeho mzdy. Timto zplisobem by se mél personalista dozvédét podobnou

informaci o vys$i mzdy, ale vhodnéj§im zplisobem.

Téchto chyb se dopoustéla brigddnice na pozici HR manazerka junior. Bylo by tedy
dobré na neetické otazky pracovnici upozornit. Pro dal$i kariérni rast a zlepSeni kvality
vykonu prace bych doporucovala nekterd Skoleni ¢i vzdelavani. Nejdostupnéjsi formou je
moznost internitho Skoleni od vedouci HR manazerky, u kter¢ béhem pohovorli nebyly
v tomto sméru shledany Zadné nedostatky. Dale také doporucuji, aby vedouci pracovnice
navs§tévovala v urcitych casovych intervalech pohovory, které vede HR manaZerka junior
adavala ji zpétnou vazbu na odvedenou praci a hodnotila pribéh pohovoru ato, zda se
pracovnice posouva a rozviji. Vedouci pracovnice svou praci na této pozici vykonava jiz fadu
let ama spoustu zkuSenosti z riiznych spolecnosti, které miiZze juniorni pracovnici predat.
velmi pfinosnd, jelikoz pracovnice miize nahlédnout, jak tuto praci vykonavaji odbornici
v jinych firmach a jaké postupy jsou aplikovany. Zajimavymi a pfinosnymi Skolenimi by pro

ni mohly byt tyto kurzy:
Vedeni vybérového rozhovoru — kreativni pristupy a struktury

Tento kurz se zaméfuje na piipravu na rozhovor s uchazeCem ana samotny rozhovor.
Kurz vede pani Mgr. Zita Henselova v Praze bez moznosti online pfipojeni. Cena kurzu je

6 897,00 K¢.
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Hlavnimi body Skoleni jsou:

e uchazefovy metaprogramy,

e potieby firmy pro danou pozici,

e vytvofeni uvolnéné atmosféry pied pohovorem,

e jak zahdjit rozhovor,

e 7 Ceho ziskavat informace o uchazeci,

e jak spravn¢ pokladat a formulovat otazky,

e kreativni zplisoby a struktury dotazovani,

e jak spravné ukoncit pohovor.

Na zévér bude probihat videotrénink komunikaénich schopnosti pii vybérovém

pohovoru. (studiow.cz)

Trénink vybérového rozhovoru — 2denni

Tento kurz se zaméfuje na prubeh celého procesu od naboru po vyhodnoceni

vybérového rozhovoru. Kurz vede pani Mgr. Vanda Smolikova v Praze nebo moznosti se

pfipojit online. Cena kurzu za dva dny je 13 794,00 K¢&.

Hlavnimi body Skoleni jsou:

o

O

o

o

Néborovy proces
Piiprava, realizace a uzavieni vyb&rového fizeni

Vybér vhodnych kandidatt

Struktura vybérového rozhovoru

Spravné a cilené kladeni otazek

Nejcastejsi chyby a obtizné situace pii pohovorech
Schopnost naslouchani

Vyjednavani o finan¢nim ocekavani

Reference a jejich oveéfovani

Vyhodnoceni vybérového rozhovoru a jeho zépis

Videotrénink ucastnikl pfi pohovoru a jeho analyza (studiow.cz)
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ZAVER

Cilem diplomové prace bylo navrhnout doporuceni na zlepSeni soucasného stavu
vybranych ¢innosti Fizeni lidskych zdroji na zakladé jejich analyzy. Pied samotnym
vyzkumem si vSak bylo nutné definovat zakladni pojmy tykajici se oblasti fizeni lidskych
zdrojii. Dale byla jiz prace vénovana hlavnimu tématu, tedy ziskavani zaméstnanct. Tyto
teoretické znalosti byly nasledné pievedeny do praktického vyuziti, kde byly popsany
jednotlivé procesy a Cinnosti probihajici ve vybrané spolecnosti. V ramci Setfeni probéhl
vyzkum pomoci metody pozorovani. V obou piipadech doslo ke zjisténi n¢kolika nedostatkd,

na ktera je potfeba se zaméfit.

Na zéklad¢ analyzy soucasného stavu bylo zjisténo, Ze spole¢nost vyuziva mnozstvi
metod ziskdvani zaméstnanct a v tomto sméru tedy nebyl spatfen ditvod pfidavat néjaké dalsi
metody. V inzeratu pracovnich pozic doslo ke zjisténi, Ze se n¢které zasadni informace, jako
je napiiklad rozmezi mzdy, lisi. Informace na kariérnich strankach se neshodovaly
s inzerdtem na pracovnim portale. Nékteré informace dale nejsou v inzeratu vysvétleny
dostate¢né¢ jasn¢ a dochézi tak k nedorozuméni. K tomu dochézi naptiklad u obchodnickych
pozic, kde uchazeci z inzeratu pfedpokladaji, Ze budou mit k dispozici vlastni automobil pro
pracovni 1 soukromé ucely. Ve skuteCnosti je to vSak tak, Ze spole¢nost disponuje pouze
omezenym poctem automobilli, které je mozné vyuzivat predevSim k plnéni pracovnich
povinnosti. Nadpisy a celkové text je nutné upravit tak, aby neobsahoval chyby ve psani
mezer a dobte se Cetl. V inzeratech na cz.indeed.com chybi mezery v nadpisu a to neplisobi
dobrym dojmem. Pro vyvarovani se téchto chyb byla navrzena doporuceni. PfedevSim jde
o0 vytvoreni Sablon pro tvorbu inzerati pro kazdou volnou pozici a tu aktualizovat a nasledné
vyuZivat pro inzerci na vSech portalech. Pro ptedchazeni nejasnosti v inzeratech doporucuji
byt co nejvice konkrétni a v piipad¢€, Ze se na danou véc ptaji uchazeci opakovang, informace
predat, zpracovat a inzerat upravit. U metod vybéru ziskavani zaméstnanct Ize konstatovat, ze
soucasné metody jsou pro spolecnost téchto rozméri dostacujici a Ze personalni pracovnici
ziskavaji dostatek informaci na to, aby se na zakladé nich mohli spolehlivé rozhodnout, zda

uchazece o pracovni misto na pfijimaci pohovor pozvat ¢i nikoliv.

Pti vyzkumném Setfeni metodou pozorovani, které probihalo na deseti pohovorech,
které se liSily v obsazované pozici, vedoucim pohovoru a typem tvazku bylo zjisténo, ze
vedeni pohovoru, dle jednotlivych bodii ptipraveného formulare, probihaji v poradku. Prvni

a druha kola pohovorti se od sebe pfilis nelisila, zména byla az ve tfetim kole. Drobné
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nedostatky byly zjiStény v ptipad¢ juniorni HR manazerky, kdy dochéazelo pii pohovorech
k pokladani nékterych neetickych otazek tykajicich se socidlnich pomért uchazece.
S ohledem na tuto skutecnost byly navrzeny doporuceni na pravidelnéjsi kontrolu pribéhu
pohovort,, interni Skoleni od vedouci HR manazerky spolecnosti a specializovand externi
Skoleni. V souvislosti s pohovory bylo dale zjisténo, ze néktefi uchaze¢i byli zvani jiz
nékolikrat na pohovor bez toho, aniz by tuto informaci personalni oddéleni védélo. V sekci
doporuéeni byl vytvofen navrh na to, jak takovym situaci predejit. Uginnym zptisobem by
mohlo byt nastaveni vystrazné hlasky do interniho systému v piipadé, ze jsou zjistény piedem

stanovené duplicitni informace o uchazeci.

Na zéklad€ provedené analyzy a ndvrhu doporuceni lze konstatovat, Ze cil prace byl
splnén. Pfinosem této prace je identifikace nedostatkli u ¢innosti vykonavanych pfi ziskavani
zaméstnanci ve spolecnosti e BRANA anavrzeni doporuceni, kterymi lze témto chybam

predchazet.
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