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1 Uvod

V naro¢ném trznim prostiedi je konkurenc¢ni sila firmy postavena pfedevsim na
kvalité lidského faktoru. Pravé lidsky faktor velmi vyznamné ovliviiuje GspéSnost Ci
neuspesnost podniku. Lidé jsou zpravidla nejdrazsim zdrojem spolecnosti, a to predevsim
ti kvalifikovani. DilleZitost personalni prace zacala byt v Ceské republice vnimana az
pocatkem 90. let 20. stoleti, kdy se ukazalo, ze kvalita lidského kapitalu, tzn. schopni
a spokojeni pracovnici, stoji za vy$§imi vykony spole¢nosti, ¢imz mimo jiné zvysuji
atraktivnost firmy. V té dob¢ se spolecnosti zacaly vice orientovat na mezinarodni trh
a zlepsily se také postoje k zahrani¢nim investorim. Tato oblast fizeni ma strategicky
vyznam, protoze schopnost firmy efektivné vyuzivat lidské zdroje, vede k dosazeni cilt

organizace, a tim i k lep§im hospodaiskym vysledkim.

Kazda spolecnost by méla neustale zlepSovat nastroje a metody pouzivané pii
fizeni lidskych zdroja, jelikoz tkolem tohoto fizeni je zajistit identifikaci zaméstnanct
s firemnimi cili a hodnotami. Déle jde o zajisténi souladu pracovnikli s pracovnimi misty,
které vede k efektivnéjSimu vyuziti pracovnich schopnosti i pracovni doby. To, a jesté
mnohem vice maji ve svych rukdch personalisté a liniovi manazefi. Zalezi pouze na
zameéstnavateli, jakym zplisobem si bude vazit svych zaméstnancli a jak o n¢ bude

pecovat.

Existuje mnoho ¢innosti souvisejicich prave s lidskym kapitalem. Nejprve se
jedna o pfedvidani potfeby pracovnikll a provadéni prizkumu na trhu prace. Trh prace je
misto, kde se stfetdva nabidka a poptavka pro praci a kde jsou utvareny pracovni
podminky vcetné mezd a plati. Mezi dalsi dulezité aktivity patii ziskavani a vybér
pracovnikd, jejich rozmistovani a vzdélavani. K udrzeni schopnych zaméstnancii patii
také péce, motivace a nalezité¢ odménovani. Mnohdy miiZze podnikova kultura a pfijemné

pracovni prostiedi ovliviiovat spokojenost pracovnikil vice neZ finan¢ni hledisko.

Tématem diplomové prace je systém ziskdvani a vybéru pracovnikii. Prace
poukazuje na dulezitost fizeni lidskych zdroju, které vede k dosazeni zadoucich cila
spolecnosti. Prave lidsky kapitdl mize 1épe reagovat na ménici se pozadavky a tim také
zlepsit postaveni spolecnosti na trhu. Vybér a pfijimani schopnych pracovnikti vede

k optimalnimu vyuzivani lidské prace v kombinaci s ostatnimi vyrobnimi faktory.

Tato diplomova prace se sklada ze dvou ¢asti. Prvni ¢ast popisuje jednotlivé

oblasti a Cinnosti fizeni lidskych zdroji. V této Casti jsou uvedeny nejvyznamnéjsi



metody a zdroje ziskavani pracovnikil, metody vhodné pro vybér kandidati a zpiisoby
zhodnoceni celého procesu. Druha ¢ast diplomové prace popisuje cile a metody sbéru dat,
které slouzily pro zhodnoceni systému ziskavani a vybéru pracovnikd. Uvodem praktické
¢asti je charakterizovana vybrana organizace, jeji organizacni struktura a dale je popséna
souvislost mezi jednotlivymi spole¢nostmi, které se na procesu ziskavani a vybéru
pracovnikl podileji. Samotna prakticka ¢ast popisuje jednotlivé metody a postupy, které

jsou v dané organizaci pouzivany.

Cilem prace je analyzovat ¢innosti souvisejici s procesem ziskavani a vybéru
pracovniki, definovat kompetence zaméstnanct, ktefi se na daném procesu podileji
a zjistit nedostatky, jez mohou naruSovat efektivni fizeni lidskych zdroji. Diky
detailnimu rozboru metod ziskavani a vybéru pracovnikli jSou navrzeny zmény, které by
tyto dilezité aktivity mély posilit a zabezpecit tak dostate¢né mnoZstvi piijatych

a posléze spokojenych zaméstnancu.



2 Literarni reserse
2.1 Personalni prace

Personalni prace (personalistika) tvoii tu ¢ast fizeni organizace, ktera se zamétuje
na vSe, co se tyka Clov€ka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani,
formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovdni a propojovani jeho cinnosti,
vysledkii jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovéni, vztahu
k vykonavané praci, organizaci, spolupracovnikim a dal§im osobam, s nimiz se
V souvislosti se svou praci styka, a rovnéz jeho osobniho uspokojovani z vykondvané

prace, jeho personalniho a socialniho rozvoje (Koubek, 2007).

Hlavnim tkolem persondalniho fizeni je umoziiovat managementu zkvalitiiovat
individudlni a kolektivni pfinosy lidi ke kratkodobému a i dlouhodobému uspéchu
organizace, tzn. vytvafet prostiedi umoznujici managementu zajisténi soucasnych
1 budoucich pracovnich ¢innosti, rozvijet lidsky potencial a vytvaret klima motivujici
pracovniky k plnéni cilti, posilovat vztahy v organizaci a podporovat tymovou praci,
sledovat vyvoj ovliviiujici zaméestnavani lidi, participovat nafizeni zmén atd. (Armstrong,

1999).

Personalni prace je oblast S vysokymi naroky na vyzralost personalisty, protoze
jeji napln 1 praptivod jsou ¢innosti, které se tykaji zaméstnancti. Hlavnim pozadavkem je
skute¢né zaméteni na lidi, dale vysoka mira empatie, citlivost v komunikaci a ve vztazich.
Persondlni prace je vSak také o ekonomice, penézich, procesech, srovnavani moznosti

a schopnosti jednotliveil, o nastavenych cilech atd. (Evangelu, 2009).

Odborna literatura standardné vymezuje ve vyvoji personalniho fizeni tfi ramcové
etapy od vyvojoveé nejstars$i k soucasnosti, a to personalni administrativu, personalni
fizeni a fizeni lidskych zdrojh, které oznacuji jednotlivé vyvojové faze ¢i koncepce

persondlni prace a jeji postaveni v fizeni organizace (Kocianova, 2010).

Personalni administrativa (sprava) ptedstavuje historicky nejstar$i pojeti
personalni prace, které chapalo personalni praci jako sluzbu, zajiStujici v prvni fadé
administrativni prace a administrativni procedury spojené se zaméstnadvanim lidi,
pofizovanim, uchovavanim a aktualizaci dokumentli a informaci tykajicich se
zaméestnancl a jejich Cinnosti a poskytovanim téchto informaci fidicim slozkdm
organizace. Toto pojeti pfisuzovalo persondlni praci vyluéné pasivni, podplrnou roli

(Koubek, 2007).



Personalni fizeni, Armstrong (1999) ve své knize rozd¢luje persondlni fizeni na
dvé zakladni faze. Prvni je faze rozvoje (Ctyficata a padesata 1éta), kdy k ziskavani
a evidenci pracovnikl pfibyl odborny vycvik a vycvik mistrii. Povéfeni pracovnici se
zacali vice zapojovat do pracovnich vztaht, avSak jejich ¢innost zlistavala na taktické,
operativni Urovni. Nésleduje faze dospélosti (Sedesatd a sedmdesata 1éta) v niz vzniklo
formalni vyjednévani o produktivité a pozornost se zaméfila také na kolektivni pracovni

vztahy. Personalisté se pomalu stavali odborniky v oblasti pracovniho prava.

Rizeni lidskych zdroji se zabyva v§im, co souvisi se zamé&stnavanim a fizenim
lidi v organizacich. Zahrnuje ¢innosti tykajici se strategického fizeni lidskych zdrojt,
fizeni lidského kapitalu, fizeni znalosti, spolecenské odpovédnosti organizace, rozvoje
organizace, zabezpecovani lidskych zdroji (planovani lidskych zdroji, ziskédvani a vybér
zaméstnancl, fizeni talentl), fizeni pracovniho vykonu a odmeénovani zaméstnanct,
vzdélavani a rozvoje zaméstnancl, zaméstnaneckych a pracovnich vztahd, péce

o zaméstnance a poskytovani sluzeb zaméstnanciim (Armstrong & Taylor, 2015).
2.2 Trh prace

Trh prace je mistem, kde se stfetava poptavka po praci s nabidkou prace. Obecné
se da fici, Ze se zde kupuje a prodava prace, jejiz cenou je mzda. V trzni ekonomice je trh
prace instituci, od které se ocekava, ze zabezpeci ekonomiku pracovnimi silami, umoZzni
pracovni proces, a tim i produkci statki a sluzeb. A déle, Ze zabezpeci zajisténi
pracovnikl pfedev§im pracovnimi piijmy, a to v odpovidajici mife. VSechny tyto ukoly

fesi trh soucasné (Winkler & Wildmannova, 1999).

Podstatou a hlavnim smyslem trhu prace je alokace prace (pracovnich sil) mezi
zaméstnavatele, popf. mezi odvétvimi nebo regiony. Na trhu prace dochazi k interakci
mezi subjekty na ném pilisobicimi, tj. mezi zaméstnanci, zaméstnavateli a statem, resp.

mezi jejich organy véetné organt spravy (Dvotakova a kol., 2007).

Styblo (1993) poukazuje na vyhody evropského trhu, ktery se zaslouzil
o urychleni hospodaiského rtistu, vytvofeni novych pracovnich pfilezitosti, rozvoj
soutéZzeni a konkurence a o vice Sanci pro inovace. Doslo také k rozvoji ptimych
koopera¢nich vtahidi mezi podniky, vzniklo vice samostatnych autonomnich jednotek

vstupujicich na trh a dochazi k rozsahlejsi specializaci firem.

Podstatnou kvalitativni charakteristikou, spjatou s existenci trzniho prostiedi, je

setrvaly projev nerovnovahy mezi poptavkou a nabidkou na pracovnim trhu ve smyslu



pfevisu nabidky, tj. nezaméstnanost. Ve statistikdich se uvadi jako ukazatel
nezaméstnanosti  nejcastéji mira nezaméstnanosti  (pomér nezaméstnanych
k disponibilnim pracovnim silam, tj. souctu zaméstnanych a nezaméstnanych)

(Dvorakova a kol., 2007).
2.3 Personalni utvar

Vzristajici vyznam a dileZzitost oblasti fizeni lidskych zdroji v organizaci znamena
také zménu profilu personalisty, kterou Koubek (2007) popisuje nasledovné. Moderni
personalista by m¢l mit nejen teoretické, ale také praktické dovednosti v oblasti
persondlni prace. Zaroven se musi umét orientovat ve vnéjSich faktorech ovlivitujicich
formovani pracovni sily (populacni vyvoj, socidlni vyvoj, trh prace apod.), musi byt
trochu pravnik a taky trochu psycholog. Spravny personalista potfebuje predev§im umét
jednat s lidmi, rozvijet své organizac¢ni schopnosti a prosazovat moderni fizeni lidskych

zdroju v organizaci.
Styblo (1993) definoval strukturu hlavnich ¢innosti personalniho utvaru:

e ZabezpecCovani pracovni sily pro organizaci,
- nabor a vybér pracovnikd,
- persondlni pldnovani a marketing,
- Spoluprace s vn&jSimi 1 vnitinimi subjekty pfi rozvoji personalu,
e personalni zaleZitosti,
- koordinace tikolti vedeni lidi v utvarech firmy,
- zaSkolovaci a adaptacni procesy,
- pracovni smlouvy a podnikové dohody,
e socialni zalezitosti,
- evidence a odméinovani diichodct,
- firemni péce o zaméstnance,
- sprava rekreacnich, stravovacich aj. zatizent,
e bezpecnost a ochrana pfi praci;
- zdravotnické prevence,
- péce o pracovni prostiedi,

- feSeni krizovych stavli apod.

Nejen personalni utvar realizuje personalni praci. Dulezitou roli v oblasti

personalistiky sehravaji liniovi vedouci pracovnici, ktefi jsou v dennim kontaktu se svymi



podiizenymi, motivuji je, usmérnuji jejich chovani a hlavn€, umoznuji pracovnikiim
uplatiiovat jejich znalosti a dovednosti ve prospéch celé organizace. Podle Kocianové
(2012) maji také rozhodujici slovo pii vybéru pracovniki, jsou zapojeni do procesu
adaptace, spolurozhoduji o fizeni jejich kariéry, o uvolfiovani pracovnikii, hodnoti jejich

vykony a nasledné je odménuyji.
Role personalistii
Existuji tf1 typy persondlnich roli:

1. Stratégové — zabyvaji se hlavnimi strategickymi otdzkami, které se tykaji fizeni
a rozvoje lidi a zaméstnaneckych vtahl. Jako stratégové ovliviiuji a jsou
ovliviiovani podnikatelskymi plany organizace. Formuluji politiku, zabezpecuji
hybné paky zmén a pomahaji fidit procesy zmén.

2. Poskytovatelé internich sluzeb — poskytuji G€inné personalni sluzby, které
upokojuji potiebu organizace, liniovych manazerti a viibec zaméstnanct. To je
zakladni role personalistiky a znamena vytvaieni a aplikaci procest, systémi
a postuptl v personalni praci.

3. Interni konzultanti — poskytuji rady a doporuceni managementu pii feSeni
personalnich otazek, vytvareni novych postupt pti zaméstnavani lidi, zasahuji,
kde je to zapotiebi a vSeobecné usnadiuji a umoznuji lepsi zpusoby v oblasti

zameéstnavani lidi (Armstrong, 1999).

Podstatu personalni role charakterizuje Ulrich (2009) ve své knize tim, Ze personalista
je aktivnim bojovnikem za pracovniky, rozumi jejich potfebam a zabezpecuje jejich
uspokojovani. Tim pfispiva ke zvySujicimu se pfinosu pracovniki, predevsim

V podnicich, kde se intelektudlni kapital stdva rozhodujicim zdrojem hodnoty firmy.
Personalni ¢innosti

Personalni ¢innosti vykonava personalni utvar k realizaci organiza¢nich cili v oblasti
fizeni a vedeni lidi. Jde o administrativné-spravni ¢innosti vyplyvajici z pracovnépravni
legislativy i koncepc¢ni, metodické a analytické ¢innosti, na které navazuje poradenstvi

manazerim a zaméestnanctim (Dvordkova a kol., 2007).
1. Vytvareni a analyza pracovnich mist

Pracovni mista vytvareji lidé pro lidi. Podstatou vytvaieni pracovnich mist je

rozhodovani to tom, jaké pracovni ukoly seskupit, aby vzniklo pracovni misto, do jaké



miry by mél drzitel pracovniho mista dodrzovat stanovené pracovni postupy, aby splnil
vymezené pracovni ukoly, jaka bude mira kontroly drzitele pracovniho mista, a fada

dal$ich aspekti, které souviseji s vykonavanim prace (Armstrong & Taylor, 2015).
2. Personalni planovani

Personalni planovani v prvni fadé rozpoznava a predvida potiebu pracovnich sil
Vv organizaci i zdroje pokryti této potieby a jeho ukolem je dosdhnout dynamické
rovnovahy mezi poptavkou po pracovnich silach (a jejich schopnostech) v organizaci
a nabidkou pracovnich sil (a jejich schopnosti) v organizaci i mimo ni. Vyraz dynamicka
rovnovaha pfitom znamena to, Ze se bere v tvahu promeénlivost poptavky i nabidky, a tim

1 soustavnost snazeni o dosahovéani rovnovahy (Kubek, 2007).

3. Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki

Do této oblasti spadaji ¢innosti, které ve své knize jmenuje Koubek (2007): pfiprava
a zvefejiiovani informaci o volnych pracovnich mistech, ptiprava formulait a volba
dokumentii pozadovanych od uchazecdi, shromazdovani materiald o uchazecich,
zkoumani materiald pfedloZzenych uchazeci, predvybér, organizace vybéru, zejména testli
a pohovortl, rozhodovani o vybéru, vyjednavani s vybranym uchazec¢em o podminkéach

jeho zaméstnani v organizaci, zafazeni piijatého pracovnika do personalni evidence,

orientace nového pracovnika, jeho uvedeni na pracoviste aj.
4. Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikil je vyznamnou ¢innosti, kterd poskytuje organizaci pfedstavu
o vykonech, jednani a pracovnich schopnostech jednotlivcii. Pro pracovniky je hodnoceni
zpétnou vazbou k jejich plisobeni v organizaci. Mnohé systémy hodnoceni pracovnikt
(zaméfené zejména na rozvoj schopnosti lidi a jejich kariéry), jsou G€innym motiva¢nim

nastrojem (Kocianova, 2010).

Koubek (2007) sem fadi tyto ¢innosti: pfiprava potfebnych formulait, Casového planu
hodnoceni, obsahu a metody hodnoceni, pofizovani, vyhodnocovani a uchovavani
dokumenti, organizace hodnoticiho rozhovoru, navrhovani a kontrola opatfeni.

5. Rozmist’ovani (zarazovani) pracovniki

Rozmist'ovani pracovnikll 1ze nejpfesnéji definovat jako kvalitativni, kvantitativni,
Casové a prostorové spojovani pracovnikli s pracovnimi ukoly a s pracovnimi misty

s cilem optimalizovat vztah mezi Clovékem, jeho praci a pracovnim mistem, a tim
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dosahovat zlepSovani individualniho, tymového i celoorganiza¢niho pracovniho vykonu

(Koubek, 2006).

Rozmist'ovani pracovniki je pribézny proces slad’ovani poctu a struktury pracovnich
mist s poc¢tem a strukturou pracovnikii, hledani feseni usilujicich o to, aby pracovnici na
pracovnich mistech podavali optimalni vykon. Jedna se o snahu nalézt pracovniky
s odpovidajicimi predpoklady, kteti budou schopni se ptizptisobit narokiim pracovnich
mist. Rozmist'ovani pracovnikd je nepietrzitym procesem v dusledku zmén techniky,
technologie, pozadavkt trhu, konkuren¢niho prostfedi a v souslasti s témito zménami
meénicich se narokdi na pracovni mista a na schopnosti pracovnikii na téchto mistech

(Kocianova, 2010).
6. Odménovani

Velmi dualezitou soucasti pro firmu a jeji zaméstnance je systém odmeénovani. Jedna
se o presné cileny ndastroj, ktery napomaha k motivaci pracovnikid a ke kvalitnim
pracovnim vykontim formou odmeén za vykonanou praci. Jednotlivé firmy maji rozdilny
systém odménovani, u kterého zélezi predev§im na zaméfeni a podminkach firmy

(Kocianova, 2010).

Odmény mohou mit rliznou povahu a mohou se délit na finanéni a nefinancni.
Odmeénovani by (mimo jin€¢) mélo plnit roli motivaéni — mélo by motivovat k profesnimu

vykonu (Vaculik, 2010).

K hlavnim formam odménovani zameéstnancl patii zakladni ¢i pevna (tarifni) mzda.
Vychazi z ceny urcité prace na pracovnim trhu, a je tedy urCovana pfedevSim trznimi
faktory — poptavkou po praci ze strany podniki a jeji nabidkou ze strany jednotlivych
osob (Urban, 2013).

7. Vzdélavani pracovnikii

Vzdélavani pracovnikil zajiSt'uje, aby pracovnici podniku méli znalosti a dovednosti
potiebné k uspokojivému vykonavani prace nejen v soucasnosti, ale i v budoucnosti,
aktualizuje jejich technické a technologické znalosti v souladu s technickym rozvojem

a zvysuje jejich spokojenost a vazbu na podnik (Koubek, 1996).

Vzdélavani musi sméfovat k dosazeni nckterych organizaénich cild, jako jsou
efektivnéj$i vyrobni metody, lepsi kvalita vyrobkt / sluzeb nebo snizeni provoznich

nakladi (Byars & Rue, 1987). K tomu je mimo jiné dulezita role tvirce informaci
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a znalosti, na kterého ve své knize upozornuje Dvorakova a kol. (2007). Je nutné, aby
bylo nastoleno také prostiedi organiza¢ni kultury, aby dochazelo ke sdileni znalosti

a permanentnimu uceni Se.
8. Pracovni vztahy

Predpokladem uspésného preziti organizace v narocném vné&jSim prostiedi je
pozitivni interakce pracovnikli ve vSech rozhodujicich oblastech Cinnosti a dosazeni
stavu, ktery Ize nazvat sdilenim jejich zakladnich cili a hodnot vétSinou pracovniki. Pro
vykonnost a stabilitu organizace ma mimoiadny vyznam, jaky charakter maji formalni
a neformdlni vztahy mezi profesnimi skupinami zaméstnancii organizace, vcetné

vlastnikti a vrcholového managementu (Dvotakova a kol, 2007).

Vedouci pracovnici maji dominantni roli pfi vytvafeni zdravych pracovnich vztaht,
az uz jde o zaméstnanecké, meziskupinové ¢i mezilidské vztahy ¢i vztahy k vetfejnosti, se
kterou se pracovnici dostavaji v souvislosti se svou praci do styku. Mimotadnou roli hraji
vedouci pracovnici v prevenci a feSeni konfliktd i v komunikaci s pracovniky (Koubek,

2007).
9. Péce o pracovniky

Péce o pracovniky reprezentuje celospolecenské zajmy a cile (tykajici se obcanskych
prav, zdravi a socidlniho rozvoje Clov€ka apod.), individudlni zajmy a cile ¢loveéka
(uspokojovani jeho potieb) a zajmy a cile organizace (tykajici se zabezpe€eni potiebnych
pracovnikil) (Kocidanova, 2010). Pfistup organizace usilujici o lepsi pracovni podminky
muze byt dle Mirvise (1993) rtizny. Firmy mohou naptiklad zvysit flexibilitu pracovni

doby a nabizet praci na castecné ivazky

Jednak je Uroven péce o pracovniky jednim z nejefektivnéjSich néstroji ziskavani
a stabilizace pracovnikt a vytvafeni harmonickych pracovnich vztahti v podniku, jednak
soustavn¢ vzristd tlak statu, odborli i mezindrodnich organizaci na rozSifovani
a zkvalitiiovani péCe o pracovniky. Problematikou pracovni doby a pracovniho rezimu,
bezpecnosti prace a ochrany zdravi a do zna¢né miry i pracovniho prostiedi fesi ptislusné
zakony a ptedpisy, zejména pak Zakonik prace, popfipadé specializované publikace
(Koubek, 1996).
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10. Personalni informa¢ni systém

V modernim pojeti se pod terminem informacni systém skryva nejen uchovavani dat,
ale také jejich systematické a efektivni vstupni ziskdvani, tfidéni, provazovani
a interpretace (napf. tvorba souhrnnych grafickych vystupli), generovani novych
informaci, druhotné vyhledavani a distribuce. Personélni informacni systém je tedy
souborem veskerych udaji a informaci a procesii jejich zpracovavani, které néjakym
zpusobem provozuji nebo se dotykaji dil¢ich personalnich ¢innosti (Dvoidkova a kol.,
2007). Vétsina firem vyuzije personalni informacéni systém k uchovani osobnich spist

pracovnikd, k evidenci dovolenych, absenci, nemocenskych davek nebo k evidenci mezd.

Vedouci pracovnici jsou zdroji fady informaci pro potieby personalni informacniho
systému a v souvislosti s rozsifovanim jejich role a pravomoci v personalni praci jsou pak

jednémi z jeho nejcastéjSich uzivatell (Koubek, 2007).
11. Priizkum trhu

Na trhu prace je mozné se setkat jak s Cerstvymi absolventy Skol, tak s pracovniky
konkurence hledajicimi z nejriznéjSich davodi jiné pracovni uplatnéni, tak
S momentalné nezaméstnanymi, soukromymi podnikateli, Zenami v domécnosti nebo na

matetské dovolené atd. (Styblo, 1993).
2.4 Planovani lidskych zdrojt

Prioritnim ukolem personalniho planovani je zajistit sladéni planu personalu s cili

podniku a navrhnout opatfeni, a to 1 v ptipad¢ jejich neshody (Styblo, 1993).

Planovani lidskych zdrojt se tyka i budouci nabidky prace a v této souvislosti se
pokousi odhadnout, do jaké miry bude mozné potiebu pracovnich sil uspokojit z vnitinich
zdrojii (vnitiniho trhu prace) a do jaké miry z vnéjSich zdrojh (vné&jSiho trhu prace). Oba
zdroje se obvykle pouZivaji, avSak v rozdilné mifte, zavisejici na velikosti firmy, tempu
jeji riistu nebo utlumu ¢i na jeji politice formovani pracovni sily (Armstrong, 1999).

Cilem planovani lidskych zdroji je zabezpecit, aby organizace:

e ziskala a udrzela si takové pocty lidi, které potiebuje a kteti by zaroven méli
poZadované dovednosti, zkuSenosti a schopnosti,

e co nejlépe vyuzivala lidské zdroje,

e byla schopna pfedvidat a ptfedchazet problémim souvisejicim s potencialnim

piebytkem nebo nedostatkem lidi,
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e mohla rozvijet dobie vycvicené a flexibilni pracovni sily, a tak pfispivat ke své
schopnosti adaptovat se na nejisté a ménici se prostiedi,

e snizovala svou zavislost na ziskavani pracovnikii z vnéjSich zdrojii v ptipadech,
kdy nabidka pracovnich sil s kvalifikaci, kterd je pro organizaci kliCova, je
nedostate¢na — znamena to formulovani strategie udrzeni pracovnikl a strategie

rozvoje pracovnikli (Armstrong, 1999).

Pro persondlni planovani je podstatna znalost trhu prace, tedy stavu nabidky

a poptavky po pracovnich silach.

Signall pro zamysleni se nad potfebou obsazeni néjakého pracovniho mista mize
byt celd Skala. Nékteré jsou velice silné a nelze je pominout. Je nutné na né reagovat.
Za takové impulzy se bézné povazuje napi. potieba kontinuity ¢innosti pti odchodu
zameéstnance, nové naroky na vykon pracovni ¢innosti, na které pracovnik neni
schopen uspokojivé reagovat, nebo prosté vytvoreni nového pracovniho mista

(Matéjka & Vidlat, 2002).

Informace potiebné pro planovéani lidskych zdroji je mozné ziskat sbérem

nasledujicich dat:

e kuvalitativni interni data — data tykajici se vyvoje produktu/trhu, systému
vykonavani prace nebo zmén v organizace, podobné jako data tykajici se lidi,
jejich schopnosti, vykonu apod.;

e kvantitativni interni data — data tykajici se pracovni sily, zejména fluktuace
(pfichodd a odchodi), absence, demografického vyvoje, irovné schopnosti
apod.;

e kvalitativni externi data — data shromazdénd s vyuzitim PESTLE analyzy
a zachycujici politické, ekonomické, socidlni, technologické, legislativni
a ekologické vlivy v okoli organizace;

e kvantitativni externi data — data tykajici se trhu prace, zejména

demografického vyvoje a dostupnych schopnosti (Armstrong & Taylor).
2.5 Ziskavani pracovniku

Ziskévani pracovnikii je Cinnost, kterd ma zajistit, aby volna pracovni mista
Vv organizaci pfildkala dostate¢né mnozstvi odpovidajicich uchazeci o tato mista, a to
s pfiméfenymi ndklady a v zadoucim terminu (vcas). Spociva tedy v rozpoznavani

a vyhledavani vhodnych pracovnich zdrojli, informovéni o volnych pracovnich mistech
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V organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist (a nezfidka i v pfesvédcovani
vhodnych jedincti o vyhodnosti prace v organizaci), v jednani s uchazeci, v ziskavani
pifiméfenych informaci o uchazecich (tyto informace budou pozdéji slouzit k vybéru
nejvhodnéjsich z nich) a v organiza¢nim a administrativnim zajiSténi vSech téchto

¢innosti (Koubek, 2007).

Ziskavani pracovniki by mélo usilovat o to, aby byli uchazeci, z nichz bude
organizace vybirat, jednak zptsobili v danou chvili k zastavani pracovni pozice, jednak
aby m¢li uréity rozvojovy potencial k zajisténi budoucich narokt prace v organizaci.
V souCasnosti sleduji organizace jako vyznamné aspekty vhodnosti lidi jejich
predpoklady k identifikaci s organizaci, k ptizptusobeni kultufe organizace, kladou diraz
na schopnosti chovani lidi na pracovnich pozicich, které urcuji zvladani jejich pracovni

role a jsou pfedpokladem naplnéni oekavani organizace (Kocianova, 2010).
Proces ziskavani pracovniku se sklada z n¢kolik na sebe navazujicich krokd:

1. Identifikace potieby ziskavani pracovnikli

2. Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista

3. Zvéazeni alternativ

4. Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych
zalozime ziskavani a pozd¢&jsi vybér pracovniki

Identifikace potencialnich zdroji uchazect

Volba metod ziskavani pracovnikl

Volba dokumenti a informaci pozadovanych od uchazect

Formulace nabidky zaméstnani

© o N o O

Uvetejnéni nabidky zamé&stnani

10. Shromazd’ovani dokument a informaci od uchazeci a jednani s nimi

11. Piedvybér uchazeci na zakladé predloZzenych dokumentl a informaci

12. Sestaveni seznamu uchazec¢l, kteti by méli byt pozvani k vybérovym

proceduram (Koubek, 2011).
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Obrazek 1: Proces ziskavani nového pracovnika

Vytvofeni Inzerce volnych Zaujeti N Informovani uchazeéd
> kompetenéniho |_y| pracovnich mist | | uchazetd o vybérovém procesu
modelu nebo popisu v
pracovii pozice Viyfazeni nevhodnych
. * uchazedéh
Provedeni ohod h
analyzy Vytvoieni popisu N oanacent v
konkrétniho "| pracovnika Volba vybérovych Pozvéni vhodnych
metod a Ve
pracovniho ‘ wbérowch  [® hoilotss b uchazetl na pohovor
mista metod jejich pilotaz a nasledné jejich
Identifikace , ohodnoceni
¥ vybérovych kritérii l
Ohodnoceni Provedeni rozhodnuti
wbérového procesu a [ o vybéru konkrétniho
sledovéni a pracovnika
hodnoceni vybranych +
pracovniku Poskytnuti zpétné

vazby uchazedlim

Zdroj: Arnold & Randall, 2010
2.5.1 Identifikace potieby pracovniku

K odhadiim potieby pracovnikd 1ze pouzit rizné metody, které lze rozdélit na

metody intuitivni a kvantitativni.

Intuitivni metody odhadu jsou zaloZené na dikladné znalosti vazby mezi tkoly
organizace, technikou a pracovni silou a vyZaduji zna¢né zkuSenosti od pracovniki, kteti
odhad provadéji. Patii sem vSechny druhy expertnich metod, z nichZ nejCastéji se
uplatiuje tzv. delfskd metoda, tzv. kaskadova metoda ¢i metoda manazerskych odhadt
(Koubek, 2007).

Kvantitativni metody odhadu pouzivaji matematického ¢i statistického
metodologického aparatu a vyZaduji zpravidla mnoZstvi dat (napf. to jsou metody
zalozené na analyzach vyvojovych trendi, korelaci a regresi, grafické analyze, sitovém

planovani, modelovani a simulaci ¢i na pracovnich norméch) (Koubek, 2007).

V praxi jsou intuitivni metody méné narocné na podklady, jsou operativnéjsi,
srozumitelngj$i a samoziejme i méné nakladné. Doporucuje se ovSem kombinovat rizné
metody odhadu.

Dvotékova a kol. (2007) zmittuje mnohé dalsi metody pro ptfedpovéd’ poptavky.

Lze pouzit odborné odhady, které mohou mit podobu bézného a okamzitého rozhodnuti.
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Odborné odhady vychazeji z isudku manazerti o potiebach lidskych zdrojl za fizenou
organizacni jednotku z hlediska poc¢tu a kvalifikacni struktury. Dale existuje metoda
extrapolace a indexovani, které stavi na minulych trendech. Poskytuji hrubé
a kratkodobé odhady potieby lidskych zdroja. Pii vyuziti analyzy rozpod¢tu organizace
a jeho rozdéleni je odhaleno, kolik dalSich zaméstnancii je nutné ptijmout, opét jde
o kratkodobé odhady. Posledni uvedend metoda se tykd meodelovani S vyuzitim
matematickych vzorcl, které kombinuji extrapolaci, indexovani, odborné odhady
pribézné zptesnuji potteby lidskych zdrojt.

Koubek (2007) ve své knize dale upozorfiuje na fadu neznamych pti odhadech
budouci potieby pracovnikii. Nevime naptiklad, jakym smérem se budou vyvijet
technologické zmény, chovéni spotiebiteld a proménlivost jejich potieb, nebo budouci
podoba trhu. S piesnosti nemtzeme odhadnout ani dopady politiky statu, vyvoj lokalniho
¢inarodniho hospodafstvi, ani mezinarodni situaci. Je tedy vhodné pouzivat metody méné

naro¢né na ¢as a méné finan¢né nakladné.
2.5.2 Analyza pracovniho mista

Analyza pracovniho mista je velmi dialezitou Cinnosti v systému personalniho
fizeni, je vychodiskem pro realizaci mnoha dalSich persondlnich aktivit. Poskytuje
informace Kk tvorbé popistt pracovnich mist, ke specifikaci naroki na pracovniky
a k tvorbé profiltt kompetenci (schopnosti) pracovnikii. Analyza pracovniho mista je
proces, jehoz cilem je shroméaZzdit a vyhodnotit informace o obsahu urcité prace
(pracovniho mista), umoznuje odlisit praci (pracovni misto) od jinych praci (pracovnich

mist) (Kocianova, 2010).

NejcastéjSim zdrojem informaci vSak byva samotny pracovnik zafazeny na
pracovnim misté. Ten totiZ miva pravidla nejptesnéjsi predstavu o povaze vykonavané
prace i o jejich pozadavcich. Je vsak tieba mit neustdle na paméti, Ze pracovnik miize
vidét svou praci ponckud subjektivné ¢i z n¢jakého ditvodu zkreslovat informace

(Koubek, 2011).
Dal8i mozné zdroje informaci o pracovnim misté uvadi ve své knize (Koubek, 2007):

e bezprostiedni nadfizeny,
e nezavisly odbornik (napf. pracovnik vykonavajici danou praci v jiné organizaci),

e spolupracovnici ¢i podtizent,
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e pisemna dokumentace k danému mistu (popisy pracovnich mist, pracovni denik).

Armstrong (1999) rozlisuje analyzu pracovniho mista a pracovni role. Analyza role
také shromazd’uje informace tykajici se pracovniho mista, ale pfedevsim sleduje ilohu,
kterou lidé vykonavaji pfi svych praci. Zamétuje se napiiklad na spolupraci s ostatnimi,

flexibilitu pii praci nebo styly fizeni, které pouzivaji.
Pozadavky na pracovnika by méli byt roztiidéné nasledovné:

Nezbytné (nelze z nich slevit, jsou podminkou zpuisobilosti pracovnika pro praci na

obsazovaném pracovnim mist¢).

Zadouci (nejsou bezpodminecné nutné pro pfijeti pracovnika na pracovni misto, ale
néjakym zpisobem pftispivaji k dobrému vykonu préce, v ptipadé potieby je mozné na

tyto pozadavky pfipravit vycvikem a vzdélavanim organizovanym zaméstnavatelem).

Vitané (nejsou bezpodmineéné nutné pro vykon prace na pracovnim misté, ale

zvySuji vyuzitelnost pracovnika v organizace, ¢ini jej flexibilngjSim).

Okrajové (nejsou nutné pro vykon prace na pracovnim misté, je snadno mozné je

zajisti jinak) (Koubek, 2007).
Popis a specifikace ur¢itého pracovniho mista obsahuje udaje:

e 0 pracovnim misté (popis pracovniho mista) — ndzev, organiza¢ni zaclenéni,
nadfizenost, podiizenost, tkoly, povinnosti, pravomoci, odpoveédnost, misto

vykonu prace, pracovni podminky;

e 0 poZzadavcich pracovniho mista na zaméstnance (specifikace pracovniho
mista) — dosazené vzdélani, odbornd praxe, specifické znalosti a dovednosti,

ocekéavané chovani, motivace apod.;

e piedpoklady pro vykon pozadované prace stanovené zvlastnim pravnim
predpisem — trestnépravni bezithonnost, zdravotni zpasobilost apod.

(Armstrong, 2002).
2.5.3 Zdroje ziskavani

Organizace pokryva svou potiebu pracovnikl jednak z vnitfnich zdrojt, jednak
z vn¢jSich zdroji. Vzhledem k délce obdobi, na které se v soucasnych promeénlivych
podminkach planuje potieba pracovniki l1ze fici, ze v tvahach o perspektivnim pokryti

této potieby hraji rozhodujici roli vnitini zdroje. K vnéj§im zdrojim pracovnich sil se
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organizace obraci teprve tehdy, nelze-li pokryt perspektivni potfebu pracovnikil
Z vnitinich zdroju (Koubek, 2007).
Vnitini zdroje

Pokud organizace obsazuje pracovni mista z fad vlastnich pracovnikd je to
vyrazem jeji personalni politiky, moznost postupu v organizace je pro pracovniky
motivujici a organizace si timto piistupem zajiStuje stabilizaci kli¢ovych lidi. Naklady na
proces vyhleddvani byvaji nesrovnatelné niz§i, misto je mozné obsadit v kratkém case

a snizuji se naroky na adaptaci pracovnikt (Kocianova, 2010).
Vnitini zdroje pracovnich sil tvofi:

a) pracovnici uspofeni v dusledku technického rozvoje, tj. v disledku substituce
zivé lidské prace stroji ¢i v disledku pouziti produktivnéjsi technologie, zlepSené
organizace prace apod.;

b) pracovnici uvoliiovani v souvislosti s ukon¢enim n&jaké Cinnosti ¢i s jinymi
organiza¢nimi zménami,

€) pracovnici, ktefi dozrali k tomu, aby mohli vykonavat naro¢néjsi praci, nez jakou
vykonévaji na sou¢asném pracovnim miste;

d) pracovnici, ktefi jsou sice Gielné vyuziti na sou¢asném pracovnim misté, maji
vSak z néjakého diivodu zajem piejit na uvolnéné ¢i nové vytvorené pracovni

misto Vv jiné ¢asti organizace (Koubek, 2007).
Kocianova (2010) uvadi tyto vyhody ziskavani pracovnikti z vnitinich zdroji:

e znalost uchazece;

e moznost postupu pracovnika;

e pozitivni vliv na motivaci a loajalitu pracovnik;
e uchaze€ zna organizaci a spolupracovniky;

e nizké naklady na proces ziskavani pracovniki,;

e rychlejsi obsazeni mista.
Naopak k nevyhodam tohoto zptisobu ziskavani pracovnikl patfi:

e nedostateény vybér moznych kandidatu;
e mize dojit k povySeni pracovnika na pozici, na kterou nestaci,
e vzijemné konkurovani a soutéZeni mezi pracovniky o misto mlze negativné

ovliviiovat moralku a mezilidské vztahy v organizaci;
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e zohlednéni jinych faktord nez pottebnych pro vykon prace, tj. dosazovani svych
oblibencti, vybér dle ve&ku pracovnika, zohlednovani doby pracovnika

v organizaci (Duda, 2008).
Vnéjsi zdroje

Pokud tedy bylo rozhodnuto o nutnosti obsadit existujici pracovni misto
z externiho zdroje, je potieba odstartovat ptipravné obdobi sméiujici k uspésnému
vyhledavani a vybéru nejvhodnéjsiho kandidata. Musi byt tedy detailné stanoveno, jaké
misto chceme obsadit, co musi spliiovat osoba na tomto misté zaméstnand, mira tolerance
pii neplnéni nékterych pozadavkii na kandidata, kdo bude zodpovédny za vybér
nejvhodnéjsiho kandidata a nejvhodnéjsi formy pro jeho ziskani. Pokud tuto ptipravnou
fazi podcenime, mizeme ocekavat komplikace vedouci v krajnim ptipad¢ az k vybéru
nevhodného kandidata nebo k anulovani vysledku vybérového fizeni (Matéjka & Vidlar,

2002).
Mezi hlavni vnéjsi zdroje patfi:
a) volné pracovni sily na trhu prace (napf. nezaméstnani registrovani jako
uchazeci o zaméstnani na uradech prace);
b) cerstvi absolventi §kol ¢i jinych institucich pfipravujicich mladez na povolani;
C) pracovnici jinych organizaci, ktefi jsou rozhodnuti zménit zaméstnavatele

nebo které nabidka (inzerat) nasi organizace k tomuto rozhodnuti prevede
(Koubek, 2007).

Dopliikovymi vnéj$imi zdroji mohou napt. byt:

a) Zeny v domacnosti;

b) dichodci;

c) studenti (v urcité ¢asti dne, tydne ¢i o prazdninach);
d) pracovni zdroje v zahrani¢i (Koubek, 2007).

Vyhody ziskavani pracovnikti z vnéjsich zdrojh popisuje Koubek (1996) nasledovné:

e Skala schopnosti, zkuSenosti a talenti mimo podnik je zpravidla mnohem Sirsi,
nez je mozné nalézt uvnitt podniku,
e do podniku mohou byt pfineseny nové pohledy, nazory, poznatky, zkuSenosti

z venku;
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e zpravidla je levnéjsi, snadngj$i a také rychlejsi ziskat potiebné vysoce
kvalifikované pracovniky, techniky a manazery z venku, nez je vychovavat

v podniku.
Nevyhody ziskavani pracovnikd z vné&jSich zdroji:

e adaptace a prizptisobeni nového pracovnika se nemusi vydafit a pracovnik opusti

organizaci ve zkuSebni dob¢;

e pokles motivace stavajicich pracovnik;
e vyssi naklady na nabor a pfijeti nez u internich zdroju;

e Casova a administrativni naro¢nost pii pfijmu pracovnikd (Duda, 2008).
Kocianova (2010) uvadi jesté dalsi mozné nevyhody:

e novi pracovnici pfichazeji asto s vétsimi finanénimi pozadavky;

e zvysuje se fluktuace;

e 7zateéz pro stavajici pracovniky, ktefi se museji novému kolegovi vénovat;

e pfijeti nového pracovnika je vzdy spojeno s ur¢itou mirou rizika (riziko nespravné

volby).
2.5.4 Metody ziskavani

Existuje mnoho metod pro oslovovani a ziskavani vhodnych uchazeci.

Spole¢nosti ve vétsing piipadi kombinuji metody riznym zptisobem, aby informovaly

-----

Inzerce na internetu — (E-recruitment)

Organizace potiebuji vyfesit otazky tvorby, spravy a vyuZiti nepfetrzitého toku
externich a internich uchazeci o volna a budouci pracovni mista. Musi urcit nejvhodné;si
zdroje lidi, které potiebuji a zplsob, jak je co nevhodné&ji oslovit. Reseni je pokazdé
specifické, tzce svazané s aktuadlnimi potfebami organizace, pfesto internet zptisobil
V této fazi procesu formovani podnikové pracovni sily (staffingu) revoluci (Walker a kol.,

2003).

Mezi vyhody tohoto média patii podle Mat&ky a Vidlare (2002) predevsim
dostupnost vSude na tizemi statu, respektive i za jeho hranicemi, rychly a nepfetrzity
pfistup k inzeratu, nizké naklady, orientace na konkrétnéji specifikovatelnou skupinu

respondenttl (pfedpoklada se kladny vztah k vypocetni technice a modernim informac¢nim
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technologiim). Kocianova (2010) zminuje také moznost zasilani zivotopist uchazect
s dal$imi dokumenty, vypliiovani pozadovanych dotaznikt a rychlou korespondenci mezi

organizacemi a uchazeci.

Internet umozni oslovit Siroky okruh uchazec, je rychlejsi a levnéjsi nez tradicni
zpusob inzerce. Mezi moderni zptsob vyhledavani a oslovovani uchazeci patii vyuzivani

socialnich médii, mezi které patii predevSim Facebook a LinkedIn.

Stale ptibyva i1 firem, které inzeruji na svych internetovych firemnich strankach,
na nichZz maji pifimo umisténou rubriku (kategorii) vénovanou personalnimu naboru

(Matéjka & Vidlaft, 2002).
Inzerce v tisku

Pracovni inzeraty popisuji praci a jeji vyhody, informuji o zaméstnavateli, a tém,
kdo by o ni méli zajem, radi, jakou formou se o ni mohou uchazet (Werther & Davis,

1992).

Vyhodami této inzerce je jednak velky pocet potencialné oslovenych zajemct
0 nami inzerovanou pracovni pozici, jednak urcity reklamni prvek obsazeny i v této
,hekomercni inzerci. Nevyhodami jsou oproti tomu pomérné vysoké finanéni naklady
spojené s inzerovanim v podobnych nosi¢ich, minimalni zaméfeni na cilovou skupinu
respondentd, kratka zivotnost inzeratu (exspirace), antireklama (objevuje-li se personalni
inzerce jedné a téze spolecnosti v témz deniku opakovang ¢i pftili§ Casto, neplsobi tato
skutecnost pfili§ co do obrazu o persondlni situaci uvnitt firmy, navic inzerovanim
poptavky po nékterych zejména manazerskych pozicich miize dochézet k poskytovani

konkurenéni vyhody firemnim rivaliim) (Matéjka & Vidlat, 2002).

Inzerat by mél obsahovat nésledujici skutecnosti:

nazev pozice (pracovniho mista, zaméstnani);

- struny popis prace (pracovniho mista, zaméstnani — pokud jasné nevyplyva
Z ndzvu prace) a charakteristiku ¢innosti firmy;

- misto, kde se bude prace vykonavat (pokud neni totozné se sidlem firmy);

- nazev a adresu firmy;

- pozadavky na vzdélani, kvalifikaci, praxi a dal$i schopnosti a vlastnosti uchazece
(davat pfitom pozor na to, aby tyto pozadavky byly legélni);

- pracovni podminky, tj. plat, ostatni odmény a vyhody, pracovni dobu, pracovni

rezim apod.;
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- moznosti dalSiho vzdélavani a rozvoje vibec;
- dokumenty pozadované od uchazece o zaméstnani,

- pokyn pro uchazece, jak, kde a dokdy by se m¢l o misto uchazet (Koubek, 2011).

Musime veédét, kdy inzerovat. A to nejen z hlediska ro¢niho kalendare (zfejme ne
o dovolenych, kdy je tieba vétSina lidi mimo sva trvala plsobisté a k tisku se ani
nedostane nebo dokonce dostat nechce), ale i z hlediska hospodaiskych obdobi. Je tiecba

sledovat déni na ekonomickeé scéné a reagovat (Styblo, 1993).
Vyvésky (v organizacich nebo mimo ni)

Relativné nenaroc¢nou a levnou metodou ziskdvani pracovniki je uvetejiiovani
informace o volnych pracovnich mistech na vyvéskach. Vyvésky jsou zpravidla umistény
na takovém misté v organizaci, kudy prochézeji vSichni pracovnici (aby se mohli bud’
sami uchéazet o misto, nebo informovat ¢i doporucit vhodného uchazece). Pokud ma
organizace zajem na ziskavani pracovnikt z vnéjSich zdroj, byvaji vyvésky umistény tak,
aby k nim méla pfistup i vefejnost nevstupujici bézné na tizemi organizace (Koubek,

2007).
Spoluprice s personalni agenturou

Velké a stfedni spole€nosti si ¢asto zadavaji vybér svych zaméstnanctl, bez ohledu
na posty, u persondlnich agentur. Agentury vam dodaji uchazefe na zaklad¢é vaSich
pozadavkl (Halik, 2008). Armstrong & Taylor (2015) poukazuji také na finanéni
naro¢nost této spoluprace. Za vyhledavani zameéstnance si agentury mohou Uctovat
odménu ve vysi patnécti 1 vice procent z prvniho ro¢niho vydélku.

Poradenské firmy specializované na ziskdvani pracovnikli obvykle inzeruji,
provadeji pohovory s uchazec¢i a délaji predvybér. Nabizeji odborny piistup a snizuji
pracnost ziskavani pracovnikli (Armstrong, 1999).

Vyhoda pouzivani sluzeb téchto agentur pro podnik spocivd nejen ve vysoce
profesiondlni praci (ktera je mimochodem také velice dobfe zaplacena), ale také v tom,
Ze na trh pracovni sily vstupuji svym jménem, aniz je zminka o podniku, ktery vhodné

lidi ve skutecnosti hleda (Styblo, 1993).
Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

Mnoho pracovnich mist je samoziejmeé mozné obsadit absolventy Skol a dalSich

vzdélavacich instituci, pfi¢emz pro nckteré organizace mohou byt absolventi hlavnim
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zdrojem uchazecl. Zvlastni udalosti se pro nékteré organizace stavéa kazdoro¢ni ziskavani
absolventd vysokych skol, pro které se vydavaji lakavé informaéni materidly, organizuji
zajimavé propagacni akce a uplatiiuji propracované metody vybéru, véetné zkoumani

biodat a vyuziti assessment center (Armstrong & Taylor, 2015).

Hlavni vyhodou této metody je vyhleddvani talentl a pracovniki s potiebnym
profesnim zaméfenim, kterou ve své knize popisuje Kocianovd (2010). Mnoho

spole¢nosti z toho diivodu organizuje pro studenty napiiklad ,,dny otevienych dvefi“.
Uiad prace

Utady prace neslouzi jen osobam, které praci hledaji, ale i organizacim, které
hledaji pracovniky. Vyhoda spociva v bezplatnosti této sluzby. Nevyhodou miiZe byt, Ze

uchazeci z uradu prace jsou vhodni spise pro mén¢ kvalifikované pozice (Kocianova,

2012).

Utady prace sleduji a hodnoti stav na trhu prace, zpracovavaji koncepci vyvoje
zaméstnanosti ve svém Uzemnim obvodu, pfijimaji opatfeni k ovlivnéni nabidky
a poptavky na trhu prace. Utady prace poskytuji ob&antim a zaméstnavatelim sluzby

souvisejici se zaméstnanosti (Dvotakova a kol., 2007).
Doporuceni

Mezi pasivni metody ziskavani pracovniki patii 1 ziskavani na zdkladé doporuceni
soucasného pracovnika organizace. Ktomu je vSak tfeba vytvofit informacni
ptedpoklady, aby pracovnici organizace védéli o uvoliiovaném nebo volném pracovnim
misté v€as a byli informovani i1 o jeho povaze. Lze pfitom uplatnit 1 urcité¢ stimulacni
nastroje a napt. odmeéinovat pracovnika, ktery doporucil ¢i ptivedl vhodného uchazece

(Koubek, 2007).

Touto cestou pfichazi do organizace nova pracovni sila, ktera z neformalnich
kontaktd zna, jaka je organizac¢ni kultura, jeji hodnoty a normy, a ma predstavu, co se od

ni o¢ekéava, aby byla pro zaméstnavatele akceptovana (Dvotakova a kol., 2007).
Piimé osloveni (Headhunting)

Pokud hledame kandidaty na vys$i nebo nejvyS$i manazerské pozice zvolime
Castéji metodu ptimého vybéru. Nelze ji rozhodné zavrhnout ani pii potiebé obsazeni
vysoce profesn¢ specializovanych pozic. Jeji princip spocivd v navazani piimého

kontaktu s osobami, které jsou pro obsazeni dané pozice potencidlné vhodné. Jde
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o profesiondln¢ velice narocny proces ,loveni mozkl(“. Proto byva dosti casto
pfenechdvan  persondlnim poradcim, disponujicim dostatecné¢ fundovanymi
,headhuntery*. Naprostou nutnosti je dokonaly popis pozadavkli na kandidata, popis
¢innosti, pro kterou je vyhledavan, a ramcové stanoveni nabizenych podminek (Matéjka

& Vidlat, 2002).

Pti¢inu vyziti metody ,.had hunting* vysvétluje Styblo (1993). Divodem je
existence vysoké konkurence mezi firmami. Ti nejschopnéjsi manazeti byvaji velmi

Casto zaméstnani a je obtizné je ziskat pro svou organizaci.
Veletrhy pracovnich prileZitosti

Zajmové skupiny a nékdy charitativni spole¢nosti organizuji specifické veletrhy
pracovnich ptilezitosti, kde se firmy prezentuji vetejnosti a i€astnici se mohou na naklady
hledajicich zaméstnavatelll porozhlédnout po nabidkéch prace. VétSina veletrhi se
orientuje na vysokoskolské studenty a absolventy, i kdyz lze zaznamenat slaby trend
rozsifit zabér veletrhll i na uchazece o vykonné Cinnosti ve vyrobé a sluzbach (Kleibl,

Dvoiakova & Subrt, 2001).

Prezentuji zde velké a znamé spolecnosti, které lakaji kandidaty atraktivnimi
vyhlidkami na rozvoj kariéry, moznosti dal$iho vzdélavani, zajimavym obsahem prace
a nadprimérnymi mzdami a zaméstnaneckymi vyhodami. Vyhodou veletrhti je prvni
Siroky kontakt s budoucimi absolventy Skol, popf. moznost provést screeningovy
rozhovor, tj. rychlé vytipovani vhodnych uchazeéu, ktefi jsou pozvani do dalsi faze

vybérového tizeni (Dvotakova a kol., 2007).
Uchazeci se nabizeji sami

Organizace, které jako zaméstnavatelé maji dobrou povést, nabizeji zajimavou,
dobfe placenou, popiipadé svym zpiisobem prestizni praci, maji pro zameéstnance
vyhodnou persondlni a socialni politiku atd., pouZivaji neziidka relativné velmi pasivni
metodu ziskavani pracovnikl. Uchazeci se jim nabizeji sami, pfichazeji nebo se pisemné
obraceji na organizaci se svou nabidkou (Koubek, 2007). Hlavni vyhodou jsou usetfené

naklady za inzerci.
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Outsourcing procesu ziskavani zaméstnancu

Outsourcing (Outside Resource Using) v doslovném piekladu znamena pouzivani

vnéjsich zdroju a predstavuje rozhodovani mezi dvéma strategiemi ,,d€lej nebo nakup*

(Dvotagek & Tyll, 2010).

Obrazek 2: Strategie ""délej nebo nakup"

Délej nebo Nakup

Sam S partnerem Kratkodobég Douhodobé

S kontrolou Bez kontroly

Zdroj: Dvoracek & Tyll, 2010 — vlastni zpracovani

Outsourcing procesu ziskdvani zaméstnancii pfedstavuje situaci, kdy organizace
povéii dodavatele, aby ptevzal odpovédnost za proces ziskavani zaméstnanct
a obsazovani vSech, popfipad¢ jen urcenych pracovnich mist. Dodavatel spolupracuje
s odpovédnymi zastupci organizace pii definovani poZadavkli na uchazece, pfi
rozhodovani o nejlepSim zpiisobu oslovovani uchazect, pii zpracovani Zadosti uchazect

nebo pii provadéni pohovord s uchazeci (Armstrong & Taylor, 2015).

Je nutné si uvédomit, ze snizeni nakladii samo o sob€ neni u¢innou strategii. Pro
outsourcing by mélo svédcit vice vyhod soucasné, napiiklad zvySeni urovné jakosti,
pruznosti, zlepSeni konkurencni pozice, zvySeni produktivity, zvySeni vynost, pfipadné
dalsi (Rezac, 2009).

Personalni leasing

Podstatou této sluzby predstavuje smluvni vztah o provadéni sluzby mezi
objednatelem zakdzky a personaln¢ poradenskou spolecnosti. V podstaté jde o docasny
najem zaméstnancli na dobu urcitou, popf. na splnéni pfedem definovaného ukolu.

Objednatel pak poradenské spoleCnosti nabizejici persondlni leasing plati praci

zamestnance, zdravotni a socidlni pojisténi, ziskovou marzi i ¢astecné dobu, po kterou je
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tento zaméstnanec nevyuzit z divodu nepfitomnosti aktudlnich zakézek (Dvotrdkova

a kol., 2007).
2.5.6 Formulace nabidky pracovniho mista

Zpracovava se na zakladé popisu a specifikace pracovniho mista a ptihlizi
I K tomu, zda se pracovnici ziskavaji z vnitinich nebo vnéjsich zdrojt, k obtiznosti ziskani
daného typu pracovnikl, k jejich socidlnimu profilu, k volbé metody ziskavani

pracovniki i k volbé dokumenti a informaci pozadovanych od uchazece (Koubek, 2007).

Nestaci vSak zvazovat jen obsah nabidky, ale i formu nabidky a jeji umisténi.
Diileité je to zejména u inzeratu (Sakslova & Simkové, 2005). Nabidka ma totiz vhodné
uchazece povzbudit a nevhodné odradit, musi jim umoznit, aby zvazili, zda jsou pro
obsazované pracovni misto dostatecn¢ zpusobili. Nabidka zamé&stnani musi prosté plnit
autoselektivni funkci, jinak miize hrozit, ze se o pracovni misto bude uchazet takové
mnozstvi lidi, Ze si jednani s nimi, jejich piedvybér a vybérové procedury vyzadaji

neumérné mnozstvi ¢asu a prostredki (Koubek, 2007).
2.5.7 Volba dokumentu a informaci pozadovanych od uchazecu

Nejcastéji organizace pozaduji zivotopis, doklady o vzdélani nebo praxi, vyplnéni
dotazniki, reference z ptedchozich zaméstnani, 1ékarské osvédceni o zdravotnim stavu

a posledni dobou ¢im dal ¢astéji také pravodni dopis.

Pti shromazd’'ovani dokumentii a informaci od uchazecii o zaméstnani by se
okamzit¢ méla kontrolovat jejich Uplnost a uUplnost informaci v nich obsaZenych
a Vv ptipadé potieby neprodlené pozadat uchazece o doplnéni. Je také vhodné si tyto

materidly vhodnym a piehlednym zptisobem uspotradat (Koubek, 2007).
Zivotopis

Zivotopis by mél byt kratky a fakticky. Pracovni Zivotopis — a o ten se kazdému
zamé&stnavateli pfedev§im jednd — je piehledem vzdé€lani, kvalifikace, minulych
pracovnich uplatnéni a téch osobnich informaci, které se ptimo tykaji zaméestnani. Je tieba
se zam¢tit na odbornosti, které uchaze¢ ziskal v predchazejicich zaméstnanich, a na to,
jak by mohly byt vyuZity v novém misté. Zdiraznény by mély byt také zkuSenosti, které

opraviiuji uchazece k presvédceni, Ze se na nabizené misto hodi (Styblo, 1993).
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Koubek (2007) ve své knize rozliSuje tii typy Zivotopist:

e Volny Zivotopis — jde o chronologicky popis zivota uchazece. Obtiznéji se
porovnavaji jednotlivy uchaze¢i mezi sebou a je nutné si informace nejdiive
utidit.

e Polostrukturovany zivotopis — 1épe ziskame porovnatelné informace (biodata)
o jednotlivych uchazec¢ich. Armstrong (1999) popisuje biodata jako urcité detaily
zivotopisnych udaji korespondujici s kritérii vybéru pracovnikii. Mlize se jednat
pfedev§im o demografické znaky (pohlavi, vk, rodinny stav), vzd€lani
a odbornou kvalifikaci, dosavadni zaméstnani a pracovni zkuSenosti nebo
omezené mnozstvi pracovnich mist hlasi velké mnozstvi uchazeci.

e Strukturovany zivotopis — zde maji informace standardni podobu, které lze

navzéjem lépe porovnavat.
Dotazniky

Ptijimaci dotazniky mohou byt, spolu se Zivotopisem, velmi dobrymi prosttedky
a vyznamnymi pomocniky pii vybéru novych pracovnika (Styblo, 1993). Jako zakladnu
pro tfidéni uchazecii ho ve své knize oznacil Armstrong (2002), jelikoZ se na jeho zaklade
muze sestavit seznam vhodnych uchazectl, kteti by méli byt pozvani k vybérovému

fizeni. VéEtSina podnikd si navrhuje svoji vlastni formu dotaznikd.

Odpovidat na dotazniky je ¢asové méné ndro¢né nez osobni rozhovor. Pomoci

dotaznik 1épe shromazdime kvantitativni udaje a pozadované informace (Kettner, 2002).

Jeho ptednost spociva v tom, Ze od uchazece pozaduje presné a urcité udaje
a smeéfuje ho k odpovédim na poloZzené otazky. Shromazduje informace napf.
o stavajicich pracovnim poméru, vypovédni dobé a terminu ukonceni pracovniho poméru,
nejdiive mozném nastupu, o dobé piipadného zdvazku mléenlivosti, o divodech zmény
zaméstnani a o diivodu z4jmu o nové zaméstnani, o tom, zda se jiz kandidat nékdy uchazel
o zamé&stnani v dané organizaci, odkud uchaze¢ znd danou organizaci nebo kdo mu

zamestnani doporucil atd. (Dvotakova a kol, 2007).
Doklady o vzdélani a praxi

Pti posuzovani dokladli o vzdélani a praxi musime mit na zieteli, Ze napf. stejny
titul z riznych vysokych $kol, ale i ze stejné vysoké S$koly, nemusi znamenat stejné
mnozstvi znalosti a dovednosti. Skoly jsou rtizné narocné, nabizeji rizny obsah studia,
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jez si voli 1 sami studenti, nehledé¢ na jejich individudlnich schopnosti a Usili. Také praxi
bychom neméli posuzovat jen podle délky, ale spiSe podle jeji obsahu a ziskanych

zkusenosti (Koubek, 2011).
Reference

VeétSina formulait zadosti o zaméstnani vyzyva kandidaty, aby uvedli osoby, které
je mohou doporucit. Zjevnym tcelem tohoto postupu je ziskani informaci potvrzujicich

udaje, které Zadatel uvadi o sob¢ a o svych uspésich (Ludlow, Panton, 1995).

Reference mohou poskytovat ¢tyfi druhy informaci tykajici se uchazece

0 zameéstnani:

1. vzdélani a praxe;

2. povaha uchazece;

3. schopnost vykonavat praci,

4. spokojenost minulého nebo soucasného zaméstnavatele s danym pracovnikem
(Cascio, 1992).

Cascio (1992) ve své knize podotyka, Ze reference mé smysl pouze tehdy, pokud
osoba, kterd ji poskytuje, mé¢la piilezitost sledovat uchazece pii praci, je ptisluSna

k hodnoceni jeho vykonu a poskytuje pravdivé informace.
Pruvodni dopis

Privodnim dopisem (také se pouziva termin motivaéni dopis) se oznacuje sdéleni
¢1 zprava, které je spolu s jinymi pisemnymi materialy, pfedloZeno uchaze¢em organizaci
jako odpovéd’ na pracovni nabidku. Cilem tohoto dopisu je v kratkosti organizaci sdélit,
o jaké misto ma uchaze€ zajem, kde se o vybeérovém fizeni dozveédél a pro€ je vhodnym
kandidatem. Dopis by mél prezentovat z4jem uchazece o pozici v dané organizaci a jeho
zpisobilost pro danou pozici v mife odpovidajici skutecnosti, bez ptehnaného
vychvalovani své osoby (Kocidnova, 2010).

Pokud kandidat nezahrne do privodniho dopisu detaily, kterého by ho odliSovaly
od obsahu (n€kdy 1 stovek) ostatnich uchazecli, ma malou Sanci byt zafazen do uzsiho
vybéru (Price, 2011). Jeho uprava a forma ma vzbudit pozornost toho, kdo jej ¢te. Adresat

ocekava, ze je napsany korektné, bez tiskovych a pravopisnych chyb.
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2.6 Vybér zaméstnancu

Samotnému vybéru zaméstnanct predchazi tzv. predvybér, ktery Koubek (2007)
definuje jako vybér vhodnych uchazect na zaklad¢ piedlozenych dokumenti. Tito

uchazeci se poté zarazuji do procesu samotného vybéru.

Zatimco ukolem ziskdvani pracovnikii je vyhleddvani vhodnych uchazeci,
ukolem vybéru pracovnikd je posouzeni piedpokladii téchto uchazecti vzhledem
K narokiim obsazovaného pracovniho mista a kjejich perspektivnimu vyuziti
VvV organizaci a rozhodnuti o uchazeci, ktery se jevi jako nejvhodnéjsi, jako nejlépe
vyhovujici stanoveny pozadavkim na vykon a chovani na daném misté. V tomto rozsahu
je vybér strategickou persondlni c¢innosti, protoze ovliviiuje kvalitu pracovnik

organizace (Kocidnova, 2010).

Podstatou vybéru — to je proc¢ se vybér déla a pro€ se na néj klade relativné vysoky
diraz — je nepfijimat lidi a “zkouset”, zda se osvéd¢i nebo ne, ale omezit riziko
nevhodného pfijimani lidi, 1épe piijimani nevhodnych lidi. Tak se Setii Cas 1 penize
podniku, ktery nové pracovniky vybird, a zaroven jsou zklamani uSetfeni ti, ktefi by

odpovidajici pracovni uplatnéni nemohli nalézt (Styblo, 1993).

Ideélni pocet vhodnych uchazect na seznamu by mél byt mezi ¢tyfmi az osmi.
Mensi pocet, nez ¢tyii vhodni, uchaze¢i znamena pomérné omezeny vybeér, ackoliv miize
nastat situace, ze ani vice vhodnych uchazecii neméme. VEtsi pocet, nez osm vhodnych
uchazecli znamena pfili§ mnoho Casu straveného pohovory a urcité nebezpec¢i snizeni
efektivnosti vybéru (Armstrong & Taylor, 2015). Naopak Koubek (2000) povazuje za
idealni pocet pét az deset uchazeci na jedno pracovni misto. Zavisi to také na zvyklostech

firmy.
Vastikovd (2014) zmituje nejzakladngj$i faze pii procesu vybéru vhodnych

kandidata:

1. Selektovani zivotopist a dalsich formulart od Zadateld.

2. Zhotoveni seznamu finalnich kandidatd a pozvani k pohovoru.

3. Pfijimaci pohovor a testovani.

4. Vybér vhodného kandidata.

5. Nabidka pracovniho mista.

6. Sepsani pracovni smlouvy.
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2.6.1 Kritéria vybéru

Roztiidéni zadosti uchazect se provadi na zaklad¢é porovnani dostupnych informaci
o uchazecich a vymezenych pozadavkii na zaméstnance, které¢ jsou hlavnimi kritérii
vybéru zaméstnanci. Tato kritéria by méla byt peclivé analyzovana, aby byla zcela
pochopena, a navic mohou byt rozdélena do nasledujicich tiéi skupin, aby usnadnila

posuzovani uchazecii a vybér zaméestnancti.

e Nezbytna kritéria — potencionalni uchaze¢ musi tato kritéria spliovat, aby mohl
byt povazovan za vhodného uchazece.

e Velmi zadouci kritéria — potencionalni uchazec, ktery bude tato kritéria splnovat,
bude uptednostnén.

e Zadouci kritéria — potencionalni uchaze¢, ktery bude tato kritéria spliiovat, bude
vnimdn pozitivné, ale nejde o splnéni nezbytnych a velmi zadoucich kritérii

(Armstrong & Taylor, 2015).

Tato kritéria se vétSinou neuvadéji v nabidce pracovniho mista a zvetejnéni nékterych
Z nich je povazovano bud’ za neetické, nebo dokonce v rozporu s Listinou zakladnich prav
a svobod. Zakonik prace totiz zakazuje vybranym osobam nékteré prace, a naopak
stanovuje podminku jeji pifimétenosti vzhledem ke zdravotnim a fyzickym dispozicim

zaméstnanct (Matéjka & Vidlar, 2002).
2.6.2 Metody vybéru
Dotaznik

Ptijimaci dotazniky mohou byt, spolu se Zivotopisem, velmi dobrymi prostfedky
a vyznamnymi pomocniky pifi vybéru novych pracovnikil. Jsou vSak manazefi, ktefi se
domnivaji, Ze jsou obvykle pfili§ rozsadhlé a voli “zlatou stfedni cestu* mezi profesnim

Zivotopisem a dotaznikem (Styblo, 1993).

Jeho vyhodou je hlavné moZznost vlozit do néj vSechny otazky, které nas jako
zamé&stnavatele zajimaji. Za zapor je povazovano pravé pieddefinovani jednotlivych
bodi, a tim omezeni kreativniho pfistupu pii jeho zpracovani. Nékdy se tedy vyzaduje
jeho vyplnéni a soucasné piedlozeni zivotopisu (Matéjka & Vidlaf, 2002).

Analyza Zivotopisu
Patii rovnéz k mezi dosti oblibené metody vybéru pracovniki, zpravidla se vSak

pouziva v kombinaci s metodou jinou. Je samoziejmé, Ze posuzovatelé se v zivotopisu
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soustied’uji v prvni fadé¢ na informace vypovidajici o dosavadnim vzdélani a praxi
uchazece, zivotopis (v tomto ptipad¢ volny, nestrukturovany) vSak prozradi i mnohé

o osobnosti uchazece (Koubek, 2007).
Testy

Testy se ¢asto vyuzivaji jako metoda vybéru zaméstnanci v ptipadech, kdy existuje
velké mnozstvi uchazeci a kdy ostatni metody neposkytuji dostatek informaci pro
spolehlivou ptedpovéd’ budouciho vykonu (Armstrong & Taylor, 2015). RozliSujeme
nekolik typi:

o Testy pracovni zpusobilosti se vztahuji k uritému povolani nebo zaméstnani
a zjistuji, do jaké miry mohou lidé vykonavat urcitou praci. Testovani obvykle
probihda formou ukazky prace, kdy uchaze¢ dostane pracovni ukol a musi
prokazat, ze je zpusobily pozadovanou praci vykonavat (Armstrong & Taylor,
2015).

e Testy inteligence maji slouzit k posouzeni schopnosti myslet a plnit urcité
duSevni pozadavky (napt. pamét, verbalni schopnosti, prostorové vidéni,
schopnost numerického mysleni, rychlost vniméni, schopnosti tisudku apod.)
(Koubek, 2007).

e Testy schopnosti mohou byt zaméfeny na mechanické a motorické schopnosti,
manualni zruénost, prostorovou orientaci a dalsi (Koubek, 2007).

o Testy znalosti a dovednosti se pouZivaji ke zméfeni znalosti tykajicich se prace.
Tyto testy mohou byt bud’ pisemné nebo tstni. Zadatel musi odpovédét na otazky,
které odliSuji zkuSené a kvalifikované pracovniky od méné zkuSenych a méné
kvalifikovanych pracovnikt (Byars & Rue, 1987).

e Testy osobnostni jejichz ucelem je zjistit, zda uchaze¢ v sob& neskryva néjaky
,»rzikovy* faktor, ktery by mohl negativné plsobit pii vykonu prace, napf.

kandidatovu reakci na nepratelské jednani klienta (Dvotrdkova a kol., 2007).
Ustni pohovor

Pfijimaci pohovor je oficialni rozhovor, ktery jde do hloubky a jehoZz cilem je
zhodnotit, zda je mozné uchazece o praci pfijmout. Ten, kdo tento pohovor vede, se snazi
najit odpoveéd na tii obsdhlé otdzky: Muze uchazeC o praci dané povolani vykonévat?
Bude toto povolani vykonévat? Jaky je uchaze¢ ve srovnani s ostatnimi, ktefi byli pro

tuto praci posuzovani? (Weather & Davis, 1989).
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Vyznamnou soucasti vybérového rozhovoru je vyjasnéni vzajemnych ocekavani

0 Wt v

uchazece o zaméstnani a zaméstnavatelské organizace (Mayerova & Ruzicka, 2000).

Dalsi dualezité aspekty uvadi Adair (2004). Podstatné je piedstavit sebe a ostatni

ucastniky, potvrdit ucel setkani, udrzovat vécnou a pracovné orientované diskusi,

naslouchat, zrekapitulovat, informovat o nasledném postupu a pohovor ukoncit

V pozitivnim duchu.

Piedev$im ma pohovor tfi zakladni cile, které ve své knize piedstavuje Koubek

(2007):

1.
2.
3.

ziskat dodate¢né a hlubsi informace o uchazedi,
poskytnout uchazeci informace o organizaci a praci v ni;

posoudit osobnost uchazece.

Lze rozpoznat tii typy pohovort:

a)

b)

Nestrukturovany (volné plynouci) pohovor, kdy obsah, postup i casovy rozvrh
jsou utvareny v pribéhu pohovoru a cile pohovoru nebyvaji stanoveny bud’ viibec,
nebo jsou stanoveny jen ramcové. Neni to vhodna forma pohovoru zejména proto,
Ze nezarucuje srovnatelnost zpiisobilosti uchazecl, nedavad jim stejnou Sanci
a umoznuje uplatiovani subjektivniho pfistupu k uchaze¢im. Umoziuje
sklouznout k otazkam, které jsou mnohdy osobni, zasahuji do soukromi uchazece
a nevztahuji se bezprostredné k poZadavkim obsazovaného pracovniho mista
(Koubek, 2007).

Strukturovany (standardizovany) pohovor, kdy jsou pfedem pfipraveny otazky
k identifikaci profilu kandidata. Tazateli umoznuji porovnat vSechny uchazece
podle stejnych kritérii. Na druhé strané€ jsou Casto kladené otazky obecné znamé
a uchaze¢ si mize pfedem pfipravit uebnicové odpovédi (Dvotdkova a kol.,
2007).

Polostrukturovany pohovor se snazi spojit vyhody a eliminovat nevyhody
nestrukturovaného 1 strukturovaného pohovoru. Je vSak narocny na schopnosti

posuzovatelil a vyzaduje jejich diikladné proskoleni (Koubek, 2007).

Foot & Hook (2002) upozoriiuji na nejcastéjsi chyby tazatelii pfi osobnim pohovoru,

kterymi jsou:

délani rychlych, unahlenych rozhodnuti;

sbér pozitivnich/negativnich informaci s cilem podpofit prvni dojem;
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e najimani lidi, ktefi jsou podobni tazateliim (image, chovani...);

e stereotypizace — osoba je pifedem pfifazena do néjaké skupiny a pak jsou ji
piipisovany vlastnosti a znaky, které jsou pro danou skupinu spolecné;

e shromazd'ovani nedostate¢nych/irelevantnich informact;

o efekt kontrastu — kandidati mohou byt hodnoceni vice, nez by si zaslouzili,

protoze je predchazeli nedostatecni uchazeci a diky kontrastu se zdaji byt lepsi.
Druhy pohovoru:
Individualni pohovory (pohovory typu 1 +1)

Individualni pohovor je nejbéznéjsi metodou vybéru pracovniki. Jde vlastné
o diskusi mezi Ctyfma oCima, kterd poskytuje nejlepsi ptilezitost k navazani tzkého

kontaktu a vtahu mezi pracovnikem vedoucim pohovor a uchaze¢em (Armstrong, 1999).

Kettner (2002) upozoriiuje na mozny limit vnimani uchazeéu, vzhledem k tomu, ze na

stran¢ hodnotitele je pouze jedna osoba, ktera rozhoduje o pfijeti ¢i nepfijeti.
Pohovorové panely

Skupina dvou nebo vice lidi, ktefi se shromazdili, aby provedli pohovor s jednim
uchazecem, lze oznacit jako pohovorovany panel. Nejobvyklejsi je, ze panel tvori

personalista a liniovi manazeti (Armstrong, 1999).

Jako hlavni vyhodu tohoto typu pohovoru vidi Kleibl, Dvofakova & Subrt (2001) v tom,

ze panel umoznuje sdileni informaci a snizuje vyskyt piekryvajicich se otazek.
Vybérova komise

Vybérova komise je oficidlnéjSim a obvykle vétSim pohovorovym panelem
svolanym a povéfenym organy podniku, protoZe existuje vice stran, které maji zajem na
rozhodovéni o vybéru. Jeji jedinou vyhodou je to, Ze umoznuje riiznym lidem podivat se

na uchazece a porovnat si navzajem své poznatky (Armstrong, 1999).

Komise byva tvofena 3-4 osobami, které musi byt davérné seznameny
s obsazovanym pracovnim mistem a jeho pozadavky; obvykle tuto skupinu tvofi
nadfizeny pracovniho mista, personalista, vyssi nadfizeny, pfedstavitel budoucich
spolupracovniki ¢i predstavitel odbort; vSichni ucastnici si musi dohodnout své role pii
pohovoru tak, aby dohromady vycerpali svymi otdzkami vSechny hlavni body; tento

pohovor umoziuje vSestranngj$i a objektivni posuzovani uchazece (Koubek, 2000).
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Assessment centrum

Assessment centrum je komplexni metoda vybérového fizeni. Ze vSech metod,
realizaci, ¢as, pocet 0s0b a finanéni naklady. Na druhou stranu z ni zkuSeni personalni
psychologové a personalisté dokazi vytézit ve srovnani s jinymi postupy mnohem vice

podstatnych informaci o uchazecich (Slovackova, Hordkova & Rendos, 2014).

Piistup assessment centre v podstaté znamena, Ze je hodnoceno mnozstvi lidi
dohromady mmnozstvim hodnotitel, ktefi uzivaji rozmanité vybérové techniky. To
umoziuje ziskat mnoho informaci, pozorovani a hodnoceni toho, jak jednotlivci jednaji
s dalsimi lidmi. Zakladni predpoklad podtrhujici platnost assessment centre je, ze

vykazované chovani se pfenese na pracovni misto (Foot & Hook, 2002).

Rozsah ¢innosti, které mize assessment centre vytvofit, zahrnuje:

e pracovni simulace;
- ukézky prace
- cviceni aktualnich udalosti
- hrani roli

e skupinova cviceni a diskuse;

e psychologické testy;

e rozhovory;

e sebehodnoceni a hodnoceni kolegi (Koubek, 2007).

Assesment centr rovnéZ poskytuje uchazeClim 1épe se vcitit do organizace a jejich
hodnot, takZze se mohou kvalifikovanéji rozhodnout, zda jim bude prace v organizace

vyhovovat ¢i nikoliv (Armostrong, 1999).
2.6.3 Rozhodnuti o prijeti ¢i nepfijeti uchazecu

Po dokonceni faze pohovort a testovani je mozné ucinit piedbézné rozhodnuti
o tom, ktefi z uchazec¢t pravdépodobné nejlépe spliuji vymezené pozadavky na
zaméstnance a témto uchazeclim je mozné telefonicky nebo pisemné ucinit pfedbéZznou

nabidku zaméstnani (Armstrong & Taylor, 2015).

Do finalového vzorku kandidat nejcastéji postoupi tii kandidati, nikoli dva, jak
tomu byva v béznych sportech. Diivodem je moznost operativni prace s poslednimi

adepty, nebot’ se klidné mize piihodit, Zze jeden nebo i dva z poslednich favorita
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z né¢jakého divodu odieknou dalsi ucast ve vybeérovém fizeni, nebo se ob¢ strany
nedohodnout na konkrétnich podminkéch spoluprace a je zapotiebi promptné volit
nahradni feSeni. Tim je jednani s dalSim z ,,pouzitelnych* uchazec¢t o obsazovanou pozici

(Matéjka & Vidlat, 2002).

Existuje né€kolik moznosti, jak postupovat pii kone¢ném rozhodovani. Nejprve
muzeme zvolit postup na zaklade principu vSeobecného souhlasu s vybranym
kandidatem, avSak ten nebyva tak Casty, nebot’ je-li vybérova komise alespon tficlenna,
je vice nez pravdépodobné, ze alesponn jeden zjejich ¢leni ma néjaké vyhrady
k doty¢nému uchaze€i. Jinym pouzitelnym postupem je hodnoceni na zakladé
vétSinového principu, které byva nejcastéj$i v manazerské praxi u pfiilezitosti vybéru
pracovnika. To pfedpokladd nadpoloviéni souhlas s uinénym rozhodnutim vybrat
vhodného kandidata. Pomérné¢ bézné pouzivanou metodou je i pravo veto vlastnika
spole¢nosti, ktery si do obsazované pozice vybere toho, kdo jemu osobné¢ nejvice
vyhovuje. Tento postup sice zasadn¢ potira cely proces piijimaciho fizeni, ale je v naSich
konc¢inach dosti Castym zjevem. Dalsi variantou je ptedchazejici podobnd v tom, ze
rozhodnuti z titulu pozice na sebe bere pfimy nadiizeny vybraného pracovnika a nazory
ostatnich ¢lenii vybérové komise maji povahu spisSe poradnich hlast. I s timto principem

se v tuzemskych spole¢nostech setkdvame neziidka (Matéjka & Vidlat, 2002).

Odmitnuti uchazeci by méli byt vcas a slusnym zpiisobem informovani (nejlépe
pisemné¢). Nezdvofilost v jakékoliv podobé by mohla pokazit povést organizace

a nepfiznivé se projevit v odezveé na budouci inzerovani (Koubek, 2007).

Monnet (1997) poznamenal, Ze i kandidat ma na vybér ze tii postoji, v piipadé,
ze obdrzi kladnou odpovéd’. Pracovni pozici miZze odmitnout, naptiklad proto, Ze dostal
jiné pfitazlivéjsi nabidky. Déle miize pozadat o lhiitu k rozmysleni (i zde sehravaji roli
o¢ekavané nabidky od jinych zaméstnavatelll) a v tom nejlepSim ptipadé¢ mizZe nabidku

piijmout a své rozhodnuti sdélit ndborovému pracovnikovi.
2.7 Metody hodnoceni procesu ziskavani pracovnikt

Efektivnost procesu ziskavani pracovnikti by méla byt sledovana a hodnocena podle

nasledujicich bodi:

e schopnost rozpoznat na zaklad¢ podnikovych plani poZadavky tykajici se poctu
a kvalifikace lidskych zdroj a navrhnout a realizovat odpovidajici krokys;

e rychlost reakce na pozadavky o pomoc ze strany liniovych manazerd;
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e kvalita informace o zdrojich pracovnich sil a o specifikaci pozadavkl pracovniho
mista;

e vybér vhodného zpisobu a média pro ziskavani pracovnik,

e cfektivnost inzerovani z takovych hledisek, jako jsou naklady na jednu odpovéd’;

e (Ucinnost, s jakou jsou projekty ziskani a vyberu pracovniki fizeny a spravovany;,

e (as potiebny k ziskavani pracovnikli, od pocate¢niho rozpoznani potieby az jejich
nastupu do firmy;

e kvalita ziskanych pracovniki;

mira stability ziskanych pracovnika v podniku (Armstrong, 1999).

Zaznam hodnoceni muze tvorit ¢ast zapsaného zdlivodnéni, pro¢ byli kandidati
vybrani nebo odmitnuti. Navic pfiprava souhrnného prohldseni o divodech pro
rozhodnuti, tzv. vyjadfeni toho, pro¢ byl vybrany kandidat preferovanym kandidatem
a pro¢ byli netspésni kandidati odmitnuti, dodédva procesu urcitou seridznost. Je také
nezbytné uchovat takové zdznamy, abychom byli schopni poskytnout diikazy dobrych
praktik a v pfipad¢, ze by n&jaky uchazec citil, Ze byl podroben nezakonné diskriminaci
a vznesl stiznost k soudu (Foot & Hook, 2002).

Controlling

Vztah mezi personalnim fizenim a dosazenim cili organizace, miru podilu
persondlnich opatfeni na uUspéchu organizace fesi persondlni controlling. Controlling
oznacuje koncepci planovani, kontroly a regulace pro v§echny oblasti hierarchické roviny
organizace. V personalni oblasti slouzi ke zviditelnéni pozitivniho pifinosu personalu
personalniho controllingu spoc¢iva vSeobecné v planovani, koordinaci a vyhodnocovani
pfi pozornosti vénované poskytovani informaci a pfipravenosti persondlniho fizeni

(Kocianova, 2012).

Controlling se podle Dvotakové (2007) zaméiuje na pocet personalisti a na pocet
zameéstnanct, na planované a skute¢né mzdové prostredky, dale na rozpocet na podnikové
vzdelavani a jeho Cerpani atd. Persondlni controlling se zpravidla zamé&fuje na ziskavani
a vybér, fluktuaci a snizovani poc¢tu nadbyteénych zaméstnancid, vzdélavani a rozvoj

zaméstnancl, odménovani a poskytovani zaméstnaneckych vyhod.
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Audit personalni prace

Audit personalni prace pfedstavuje nezavislou, objektivni, ujist'ujici a konzultacni
¢innost s cilem pfispét k dlouhodobé vykonnosti organizace a ke zlepsSeni pracovni
spokojenosti zaméstnancl. Je nastrojem, ktery se stavd podnétem k prosazovani tzv.
nejlepSich metod (best practices) jen za predpokladu, ze audit je provadén periodicky
a systematicky. Personalni cinnosti jsou pfitom analyzovany, hodnoceny, jsou
doporuceny jejich zmény a navrzeny jejich varianty a subjekty zainteresované na auditu

jsou o ném informovany (Dvorakova a kol., 2007).
KPI

Na personalni ndklady je tfeba nahlizet pies efektivitu personalnich procesu. Je
nutné analyzovat funk¢énost soucasného personélniho fizeni, to, které procesy a ¢innosti
jsou pokryté, ziskat ptehled o nakladech na lidské zdroje a o jejich struktute, o systému
odménovani, provértit stav personalniho reportingu, zamyslet se nad silnymi strankami
a oblastmi, které poskytuji prostor ke zlepSeni a zvySovani efektivity. Je za potiebi
definovat si priority a cile. K méfeni cilli je nezbytné si stanovit klicové ukazatele
vykonnosti (Key Performance Indicators — KPI), které budou vyuzity k interpretaci

dosahovani cilii managementu spolecnosti (Kocianova, 2012).

Na stanoveni KPIl by se méli podilet vedouci pracovnici spole¢né se svymi
podiizenymi. KPI by mély byt jasné definované, jednoduse meéfitelné a mély by

pracovnikiim poskytovat zpétnou vazbu.
Kocianova (2012) zmituje tyto klicové ukazatele vykonnosti:

e ukazatele, které¢ maji hluboky a vyznamny pozitivni dopad na podnikani;

e fikaji, co je tieba udé¢lat, aby se dramaticky zvysil vykon;

e jsou zaméfené na oblasti vykonu, které jsou nejkriti¢téj$i pro udrZeni vitality
a stability podnikani (napf. celkova fluktuace pracovniki nebo rychlost procesu

vybéru pracovnikit).
Personalni benchmarking

Personalni benchmarking slouzi k identifikaci situace v personalni praci, jaka je
V organizaci, aby zaméstnavatel mohl na to pfiméfené odpovédét. Je uréen vedoucim
zam&stnancim a personalistim. Benchmarking je pragmatickym pfistupem, ktery

pomaha fesit manazerské problémy, protoze porovnani s ostatnimi ukazuje, v Cem je
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organizace pozadu a kde je nutna zmény, aby si udrzela konkuren¢ni schopnost nebo se

stala vzorem pro ostatni (Dvorakova a kol., 2007).
2.8 Proces adaptace

Posledni faze vybéru personalu se tyka proskoleni a zhodnoceni jak internich, tak
externich kandidatd. Skute¢nou provérku efektivnosti naSeho vybéru z jakykoli zdroji
muzeme provést az poté, co bude kandidat zaujimat svou funkci dostatecné dlouho,

abychom mohli pozorné vyhodnotit jim odvadénou praci (Ludlow & Panton, 1994).

Podle Armstronga (1999) je dilezité nového zaméstnance soustavné sledovat,

abychom zjistiti, jak se s podnikem szil a jak si v praci vede.

Sledovani nového zaméstnance je také dilezitym ndstrojem kontroly procesu
ziskavani a vybéru zaméstnanct. Dojde-li k n&jaké chybé, je dulezité zjistit, jak se to
stalo, aby se proces ziskavani a vybéru zaméstnanctii mohl zlepsit. Pfijeti nevhodného
zaméstnance muze mit fadu pricin, naptiklad: nedostatecnd specifikace pozadavkii na
zameéstnance, nepromyslené ziskavani zaméstnancl, nevyhovujici inzerat, nezvladnuty

pohovor, nevhodny test nebo nespravné rozhodnuti (Armstrong & Taylor, 2015).

Podnéty ziskané sledovanim novych zaméstnanci miize potvrdit nebo vyvratit

také hodnotici rozhovor.

vvvvv

Hodnotici rozhovor predstavuje nejdilezitéjSi ¢ast systému hodnoceni
pracovnika, zejména pfi participativnim stylu vedeni lidi. Na jeho ptipravé vysoce zaleZi,
protoZe 1 kdyZz ma hodnotici rozhovor méné formélni atmosféru nez tradi¢ni hodnoceni
bez ufastni zaméstnance, vyZaduje dokonalou ptipravu hodnotitele, maji-li byt cile
hodnoticiho rozhovoru splnény a vysledky zaznamendny do hodnoticiho dokumentu

(Dvotékova a kol., 2007).
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3 Cile a metodika

Cilem této diplomové prace je analyzovat systém ziskavani a vybéru pracovnikii
ve spole¢nosti Unicorn Systems, a.s. Hlavnim u¢elem je navrhnout feSeni, ktera mohou
prispét k zefektivnéni systému ziskavani a vybéru pracovniku, a urychlit tak i obsazovani
volnych pracovnich mist.

7o~

Teoretickd ¢ast obsahuje literarni prehled, ktery utvaii strukturu dat a informaci
Cerpanych z odborné literatury a z internetu. V teoretické ¢asti jsou stru¢né popsany
personalni ¢innosti a hlavni Glohy personalniho Gtvaru. Kromé ¢innosti spojenych se
samotnym rozhodovanim o piijeti ¢i nepiijeti, jsou objasnény v praxi pouzivané metody

ziskavani a vybéru pracovnikd.

V praktické ¢asti je piedstavena spole¢nost Unicorn Systems, a.s., jeji historie,
organizacni struktura a dal$i spolecnosti, které spolupracuji na procesu ziskavani a vybéru
pracovnikl. Aplikacni ¢ast diplomové prace detailné vysvétluje jednotlivé Cinnosti,
metody a zplsoby, kterymi jsou v organizaci ziskavani a vybirani novi pracovnici.
Hlavnim zdrojem informaci pro tuto Cast byly interni materidly spolecnosti, analyza
procesu ziskdvani a vybéru pracovnikli a pozorovani. Dalsi informace byly cerpany
z webovych stranek organizace. Popis jednotlivych ¢innosti spojenych se ziskavanim

pracovnikl je sepsan také z vlastnich zkuSenosti.

Dopliujici informace a podklady byly poskytnuty prostfednictvim fizeného
rozhovoru s jednatelkou personalné poradenské spolecnosti Deckard & Penfield s.r.o.
Pomoci piedem piipravenych otdzek byly objasnény zélezitosti tykajici se inzerovani,
HR konzultant a finan¢ni ndro¢nosti celého procesu ziskdvani pracovniki. Vysledky
rozhovoru a dotaznikového Setfeni byly graficky a textové zpracovany v programech MS
Excel a MS Word.

Soucasti diplomové prace bylo dotaznikové Setteni, které bylo rozdéno celkem 50
zam&stnancim a obsahovalo 19 otazek. Vyhodnoceni odpovédi bylo zpracovano
grafickou formou opatfenou komentadrem. Na zaklad¢ analyzy a dotaznikového Setfeni

byly navrzeny zmény pro zlepSeni procesu ziskavani a vybéru pracovniki.
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4 Analyza souc¢asného stavu systému ziskavani a vybéru pracovniku
4.1 Historie spole¢nosti

V roce 1990 zalozil Vladimir Kovai spole¢nost Unicorn a.s., ktera se zaméiuje na
vyvoj softwaru. UZ na samém zacatku bylo cilem spole¢nosti vyvijet software, ktery
zakaznikiim poskytne konkuren¢ni vyhodu. V roce 1995 se rozrostla skupina spole¢nosti
Unicorn a vznikla spole¢nost Vigour a.s., ktera zajistuje lepsi zaméstnanecky systém
a stala se personalnim odd¢lenim firmy. Od roku 2000 se zaCinaji zakladat dcefiné
spolecnosti také v zahranici, a to na Slovensku a v Chorvatsku. Unicorn a.s. i nadale
roz§ifuje svou plisobnost a zaklada vyvojova centra v dalsich méstech Ceské republiky
a stava se spoluzakladatelem Evropské softwarové asociace. Obrat piesahujici jednu
miliardu korun doséahla holdingova spole¢nost Unicorn a.s. jiz v roce 2006. V tomtéz roce
se holding rozdélil na 3 skupiny: Unicorn, a.s., Vigour a.s. a VIG Plus a.s. Pfi¢emz
Unicorn a.s. poskytuje IT sluzby, Vigour a.s. ma na starosti pfedev§im spokojenost,
ptipravu a vzdélavani IT specialistii a skupina VIG Plus a.s. zajistuje zaméstnanecké
benefity. V nasledujicich letech byly zalozeny dal$i pobocky a vyvojova centra
V Nizozemi a na Ukrajin€. Vyznamnym historickym milnikem je také zalozeni vysoké
$koly Unicorn College s.r.0. v roce 2007. Skola poskytuje studium zaméfené nejen na
informacni technologie, ale také na ekonomii a management. Unicorn Systems a.s., ktera
patii do vySe zminéné holdingové spole¢nosti Unicorn a.s. piisobi na trhu jiz od roku

1990. Od té doby patii mezi nejvyznamnéjsi podniky poskytujici informaéni systémy.
4.2 Charakteristika spole¢nosti

Spole¢nost Unicorn Systems a.s. poskytuje komplexni sluzby v oblasti
informacnich systémi a informa¢nich a komunikac¢nich technologii. Poslanim
spoleCnosti je poskytovat zdkaznikiim vysokou pfidanou hodnotu prostiednictvim
Spi¢kovych IT feseni, vyvoje, provozu a sluzeb informacnich systému. Unicorn Systems
a.s. spolupracuje s 25 zemémi svéta a ma vice nez 300 klientt. Za rok 2017 dosahla
skupina spole¢nosti Unicorn a.s. obrat vice nez 3 miliardy korun, pficemz 90 % obratu

predstavuji sluzby.

Portfolio produktl a sluzeb je velmi rozsifené. Jen za rok 2017 vyvinul Unicorn
Systems a.s. 71 zcela novych informacnich systému, zrevidoval 93 stavajicich systémi
a podilel se na servisu u dalsich 208. Pro potieby zakaznikti nabizi Unicorn Systems a.s.

zabezpeceni systémové integrace, vyvoj a poskytovani primarni a sekundarni podpory
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informacnich systému. Déle nabizi dodavky IT infrastruktury a celou fadu Skoleni

a konzultaci.

Zakaznici Unicorn Systems a.s. jsou predevSim z oblasti bankovnictvi,
pojistovnictvi, energetiky, obchodu, vyroby, ale také z oblasti vefejné spravy. Béhem
25letého pusobeni spole¢nosti, ma Unicorn Systems a.s. vybudované unikatni know-how
a znalosti nejriznéjsich business prostiedi. Spolecnost neustale rozsifuje své pobocky
a vyvojova centra, kterd se nachazi kromé Ceské republiky také na Slovensku,
v Nizozemi a na Ukrajiné. Celkem Unicorn Systems a.s. disponuje 17 vyvojovymi centry

ve 14 méstech.

Unicorn holding tvoii vice nez 60 spoleCnosti. Majitelem a piedsedou
pfedstavenstva je zakladatel spolenosti Vladimir Kovaf. Dal§imi tfemi Ccleny
pfedstavenstva jsou Jan Jaro§, David Kimr a Martin Klima. Spole¢nost se mimo jiné
podili na aktivitach v oblasti spoleCenské odpovédnosti, a to prostfednictvim podpory
Détského domova Pysely, Prazské konzervatote, nadace Gee-Gee a Jednoty pro zvelebeni
hudby v Cechach. Vyznamnou spole¢nosti je mimo jiné Top Gun Academy, ktera
zajiSt'uje systematické a soustavné vzdélavani pracovniki. Vzdélavani je povazovano za

jeden z hlavnich pilitt, diky kterému jsou uspokojovany potieby zakaznik.

Unicorn a.s. se velmi dobfe stard i o své spolupracovniky, kterym nabizi fadu
benefitt. Mezi ty nejpodstatnéj$i patéi jiz zminéné Skoleni a vzdélavani v oblasti
technologii, komunikacnich a manaZerskych dovednosti. Dale mohou zaméstnanci
vyuzivat zvyhodnéné mobilni tarify, pfispévky na penzijni pojisténi, stravenky, kocarek
pfi narozeni ditéte nebo svatebni dar v hodnoté nckolika tisic. Spolupracovnici pfi
nastupu dostavaji sluzebni mobilni telefony a notebooky, které mohou pouZivat
I K soukromym ucelim. Zaméstnanci ve stiednim a vy$§im managementu mohou
vyuzivat firemni automobily. Mezi netradi¢ni bonusy, které spole¢nost poskytuje patii
pobyty na chat¢ v Krkonosich nebo v apartmanech v Chorvatsku. Dal§im velmi
oblibenym benefitem jsou podnikové plavby po Jaderském mofi, kterych se kazdorocné

potada hned nékolik.
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Obrazek 3: Pocty spolupracovnikii od roku 1995 do roku 2017
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Zdroj: Unicorn Systems a.s.

K poslednimu dni v roce 2017 je pocet spolupracovnikii v celém Unicorn a.s. roven 2038.

Primérny vék spolupracovniki je 31 let a primérné doba spoluprace je 3,5 let.

Unicorn Systems a.s. si zaklada na budovani podnikové kultury, jejiz zaklady tvoii
pfijemné pracovni prostiedi. VSichni zaméstnanci si totiz navzdjem tykaji, oblékaji se
neformaln¢ a nékolikrat do roka jsou pofadany nejriiznéjsi teambuildingové akce. To jsou
prave ty vyhody, které kromé mezd drZzi zaméstnance prave v této spolecnosti. Pfi hlubsi
analyze bylo zjiSténo, ze kvalita a potencial lidi je peclivé sledovan, naptiklad pomoci

Bostonské matice:

Obrazek 4: Bostonska matice
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V roli “Divoké kocky*“ se nachazeji predevsim nové prichozi pracovnici, od
kterych Ize o¢ekavat cokoliv. MuiZe se stat, ze vyberové fizeni nedopadlo podle predstav
a pracovnik se z né¢jakého diivodu ve spolecnosti neudrzi. Stane se tak “Mrtvym psem*
a je ze spolecnosti propusteén, stejné jako zaméstnanci, ktefi nemusi byt nové prichozi, ale
jsou v tymech nejslabsi a nepfinasi zadny ptinos. Na druhou stranu se novy pracovnik
muze stat “Vychdzejici hvézdou* a muze sviyj talent zuzitkovat pii praci. Zaméstnanci,
ktefi jsou v organizaci uz nekolik let, jsou stabilni a spolehlivi zastavaji roli “Dojné
kravy*.

4.3 Organizac€ni struktura

Jelikoz se jedna o holdingovou spolecnost, organiza¢ni struktura zde neni zcela
jednoducha. V cele spolecnosti stoji Vladimir Kovar a s nim dalsi ¢lenové predstavenstva.
Dale je spole¢nost rozdélena na Unicorn a.s., Plus4U a.s., Vigour a.s. a AAProfesional
a.s. Skupina Unicorn se zaméruje na tfi produktové oblasti - Unicorn Systems a.s.,

Unicorn Universe a.s. a Unicorn College s.r.o.

e Unicorn Systems a.s. je spolecnost poskytujici ty nejvétsi informacni systémy
a feseni z oblasti informacnich a komunikacnich technologii. Na trhu pisobi jiz
od roku 1990 a za tu dobu se stala jednim z nejvyznamnéjsich podnikl
poskytujicich software.

¢ Unicorn Universe a.s. je soucast skupiny Unicorn, kterd ma bohaté zkuSenosti
s vyvojem a provozem informacnich systémi. Spolec¢nost tedy rozviji informacni
a komunikacni technologie.

e Unicorn College s.r.o. je soukroma vysokd Skola se zamérenim na IT,

management a ekonomiku.
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Obrazek 5: Organizacni struktura skupiny Unicorn
™
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Zdroj: Unicorn Systems a.s.
Pravou stranu schématu tvoii Plus4U a.s., Vigour a.s. a AAProfesional a.s.

e Plus4U a.s. je internetova sluzba, ktera umoziiuje lidem a firmam uzivat vyhod
lepSich produkti a sluZeb. Umoziiuje naptiklad cilenou propagaci a komunikaci.
UZivatelé Plus4U mohou naptiklad vytizovat objednavky nebo se
prostirednictvim tohoto obchodniho kanalu mohou potkavat nabidky z rtiznych
stran. Jde zkratka o realizaci provozu informacnich systému. Dale se Plus4U
vétvi do streamu A a streamu V.

e Vigour a.s. je spolecnost, ktera poskytuje pracovni kapacitu, o kterou naleZzité
pecuje prostrednictvim HR specialistek.

e AA Professional a.s. je firma, ktera spravuje financni ucetnictvi, dané a audit

spolec¢nosti, patiicich do Unicorn holding.

Pod Unicorn Systems a.s. spadaji jesté produkéni streamy, které se dale déli na
realizaéni a obchodni divize. Do kazdého streamu patii mimo jiné podplrné role.
Poslanim produk¢nich streamt Unicorn Systems a.s., kterych je celkem 6, je ziskavat
a realizovat zakazky. Celkem ma spole¢nost 30 obchodnich divizi a 38 realiza¢nich

divizi.
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Obrazek 6: Struktura streamu
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V cele kazdého streamu stoji feditel streamu, feditel realizace, feditel obchodu
a nove¢ také pracovnik na pozici “Head of Technology*, ktery je odbornikem v oblasti
technologii. Pod nimi je n¢kolik obchodnich divizi a realiza¢nich divizi, kteti se rozdéluji
podle oblasti nebo jednotlivych zdkaznikl. Realiza¢ni divize zajiSt'uji projekty nejcastéji
typu fix time-fix price, které maji pevné stanovenou cenu a termin dodani. Primarnim
ukolem obchodnich divizi je ziskdvani zakdzek a hledani vhodnych pftilezitosti pro

aktudlné feSené kandidaty.

Obriazek 7: Struktura streamu USYA
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Zdroj: Unicorn Systems a.s.
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Konkrétné detailni struktura streamu USYA zobrazuje 10 obchodnich a 9 realizacnich
divizi.
4.4 Souc€asny systém ziskavani pracovnik

Snahou Unicorn Systems a.s. je, aby systém ziskavani pracovniku pfilakal
dostatecné mnozstvi kvalifikovanych uchazecd, ktefi maji zdjem o dlouhodobou
spolupraci u stabilniho zaméstnavatele. Problémem ¢asto byva okamzitéa potieba obsazeni
volné pozice a tim padem vyvijeny tlak na HR konzultanty. Dulezité¢ je rozpoznani
vhodnych kandidat, rychlé navazani kontaktu a v nejlepSim ptipad¢ zorganizovani
osobniho pohovoru. V pribéhu pohovoru jsou uchazeci informovani o vSech vyhodach
zameéstnavatele a moznostech, které pracovniktim nabizi. Pti ziskdvani pracovnikli nejsou
jedinou podminkou odborné znalosti, ale také osobnostni stranka uchazecu. Je dulezité
budovat pracovni tymy, které odvadi dobrou praci, zvladaji své role a maji potencial

k dal§imu kariérnimu rustu.
Deckard & Penfield s.r.o.

Na procesu ziskavani a vybéru pracovniki spolupracuje hned nékolik spolecnosti.
Prvni, se kterou se kandidati vétSinou setkaji je persondlné poradenskad spolecnost
Deckard & Penfield s.r.o. Tato spole¢nost pisobi na trhu vice nez 15 let a stala se
spolehlivym partnerem a dodavatelem IT specialisti pfedevsim pro spole¢nost Unicorn
Systems a.s. Jedna se o personalni spolecnost specializujici se na oblast informac¢nich
a komunikac¢nich technologii. Deckard & Penfield s.r.0. nabizi lidem praci na zajimavych
projektech, kde se lidé podili na inovativnich feSeni a setkaji se s nejmodernéjSimi
technologiemi. Unicorn Systems a.s. popta Deckard & Penfield s.r.0. v pifipadé, Ze nema
interni kapacity, které by danou poptavku pokryly. Deckard & Penfiled s.r.o. hleda
vhodné uchazece, provadi predvybér, organizuje pohovory, piedstavuje uchazece
jednotlivym streamim a poskytuje zpétné vazby kandidatiim. Celkem se jedna o vice nez
20 HR konzultanti, ktefi jsou rozd€leni podle regionii a podle jednotlivych streamt.

Naptiklad pro nejvetsi stream USY A pracuje 5 konzultantd.
Unicorn Systems a.s.

Unicorn Systems a.s. je predevsim zadavatelem prace pro personalni spolecnost
Deckard & Penfield s.r.o. I zaméstnanci Unicorn Systems a.s. se aktivné podileji na
procesu ziskdvani a vybéru pracovnikii. BEhem tohoto procesu hraje dilezitou roli také

resource koordinatorka, ktera zaklddd veSkeré poptavky na pracovni mista, zna
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pozadavky pro danou pozici a mé piehled o volnych zdrojich nejen uvniti spolecnosti,
ale 1 mimo ni. Denné¢ se setkava s HR konzultanty, se kterymi jsou tyto poptavky feseny.
Déle mohou zaméstnanci Unicorn Systems a.s. poskytovat specifikace pracovnich mist,
vyhodnocovat testy, ucastnit se pohovorti v roli technického garanta, a pfedevSim
rozhodovat o pfijeti ¢i nepfijeti kandidati. Béhem pohovoru dodrzuji zaméstnanci
Unicorn Systems a.s. stejnou strukturu a stejné postupy jako HR konzultanti pracujici pro
Deckard & Penfield s.r.o.

Vigour, a.s.

Organizace vystupujici pod nazvem Vigour a.S. je V podstaté personalni oddéleni
skupiny spole¢nosti Unicorn a puisobi v Ceské republice jiz od roku 1994. Vigour a.s.
poskytuje pracovni kapacitu IT specialisti, peuje o n¢ a stara se o jejich vzdélani
a kariérni rust. Kazdy spolupracovnik ma ve Vigour a.s. svou HR specialistku, se kterou
se n¢kolikrat do roka konaji hodnotici pohovory. Pfi téchto pohovorech se nejcastéji fesi
spokojenost/nespokojenost zaméstnance na daném projektu, moznosti vzdélavani nebo
pfedstava do budoucna. Diky tfem stovkam paralelné bézicim projektim maji
zaméstnanci vzdy prostor pro zménu. PfedevSim je ale Vigour a.s. zaméstnavatelem lidi.
Znamena to tedy, ze ackoliv lidé pracuji pro Unicorn Systems a.s., smlouvy maji
podepsané s Vigour a.s., s¢imz jsou Seznameni jiz pfi prvnim setkani. Vigour a.s.
zameéstnava IT specialisty v Praze, Brn¢, Plzni, Mladé Boleslavi, Hradci Kralové

i v Bratislavé a Kyjevé.

Financovani celého procesu ziskdvani a vybéru pracovnikll je rozdéleno mezi
vSechny tyto spolecnosti. Pokud Deckard & Penfield s.r.0. najde vhodného kandidata,
ktery do spolecnosti nastoupi, zaplati jim za to Vigour a.s. jakoZto zamé&stnavatel urcity
poplatek. Vigour a.s. nadédle poskytuje IT specialisty formou sourcingu spolecnosti
Unicorn Systems a.s. a Uctuje si za tuto sluzbu marzi, kterou zaplati jiz konkrétni divize.
Naklady se pro feditele divize rozd€luji na naklady za samotného zaméstnance a jiz

zminénou marzi pro Vigour a.s.
4.4.1 Planovani pracovniku

Planovani pracovnik by mélo zajistit pokryti potieby pracovniki, co se tyka
nejen jejich poctu, ale také kvality a ¢asové dostupnosti. | v Unicorn Systems a.s. se pii
planovani lidskych zdroji zvazuje, jaké metody budou vyuzity pii vyhledavani

a zisk&vani pracovnik.
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Z internich projekti pfichazi poptavky po pracovnicich dostate¢né dopiedu.
Liniovi manazeti védi, kdy je tfeba tym posilit nebo védi, ze bude potieba piijmout dalsi
predpovidaji budouci pozadavky na lidské zdroje a jsou schopni fici, jaky pocet a jakou
strukturu pracovnikii budou potfebovat. Planovani pracovnikidi souvisi také
s pfedchdzenim nadbytecnosti, se kterou se spole¢nost Unicorn Systems a.s. potyka.
V piipadé koncicich projektti se miize jednat o jednotky az desitky uvolnénych kapacit,
které je potfeba angazovat na jinych projektech. Unicorn Systems a.s. fe$i v procesu
planovani také rozmist'ovani spolupracovnikii, opét podle potieb jednotlivych projekti.
Béznou situaci je vyuzivani néjakého odbornika na vice projektech zaroven, pficemz
kazdému projektu vénuje casteCnou kapacitu. Planuje se také vzdélavani zaméstnancil,
aby mohli vyuzivat pii praci nejnov¢jsi technologie, nebo aby prohlubovali jiné odborné

znalosti.

Planovani podptrnych roli jde o néco snaz, jelikoz jejich pracovni kapacita neni
zavisld na zddném projektu. Podpiirnymi rolemi jsou mysleny asistentky, recepcni, HR
specialistky, resource koordinatorky a dalsi non-IT pozice. Zde se nemiiZe stat, Ze by pro
n¢ ze dne na den nebyla prace. V ptipadé povyseni nebo jiné zmény pracovniho mista se
s dostate¢nou Casovou rezervou hledaji jiné uchazecky, at’ uz z internich nebo externich

zdroji.
4.4.2 Specifikace pracovniho mista

Vzhledem Kk rtiznorodosti ptfijimanych pracovniki, se i specifikace pracovniho
mista li$i. Pfesto ma kazda specifikace stejnou, nebo alespoit podobnou strukturu. V prvni
fad¢, musi obsahovat informace o pracovnim misté, nej€astéji se v této oblasti nachazi
nazev pozice a s tim spojené ukoly, povinnosti a odpovédnosti. Dalsi skupinou byvaji
pozadavky pracovniho mista, tedy pozadavky na dosazené vzdélani, praxi nebo znalosti.
Vzhledem k typu prace se bézné neuvadi predpoklady, které jsou stanovené zvlastnim
pravnim predpisem. Ve specifikacich se tedy neuvadi zdravotni zplsobilost nebo

bezuhonnost. Specifikace mohou existovat dvojiho typu:

Specifikace na IT pozice — informace tykajici se popisu pracovniho mista ziska
povétSinou resource koordindtorka nebo néktery z HR konzultantii pfimo od teditele
konkrétni divize. V Unicorn Systems a.s. maji feditel¢ divizi piehled o svych

zaméstnancich a jejich pracovni naplni. Jsou to také ti, ktefi poptavaji nové pracovniky
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amaji ve svych rukach findlni rozhodnuti o jejich pfijeti. Specifikaci poskytuji bud’ Gstné,
nebo sepisi informace, a to na e-mail nebo na Skype. Casto se jedna hlavné o popis
projektu nebo pracovni naplii. V pozadavcich se vyskytuje pouze nékolik zékladnich
pojmu, protoze Unicorn Systems a.s. umi pracovat s dikladnym zaskolovanim, o které se
postaraji zkusené¢jsi kolegové. Lze tak rozdélit pozadavky na ty, které jsou pro
vykonavani pracovniho mista nezbytné a na ty, které jsou vitané. Kromé¢ divizniho
feditele muze specifikaci poskytnout také projektovy manazer nebo zameéstnanec

zastavajici danou pozici, protoze sam nejlip dokaze vystihnout, co dana role obnasi.

Podpiirné role — stejné jako u technickych roli, tak i v tomto piipadé sepisuje
pozadavky na pracovni misto piimy nadfizeny nebo stavajici pracovnik. Jelikoz se
hledané pozice stale opakuji, velmi Casto se Cerpa z jiz existujicich specifikaci. Jen ve
vyjime¢nych piipadech se upravuji pozadavky nebo informace o pracovnim misté.
Konkrétné¢ se mize zména tykat napiiklad pozadavkll na znalosti cizich jazykd,

predpoklada-li se spoluprace se zahrani¢im.
4.4.3 Zdroje ziskavani pracovnikt

V Unicorn Systems a.s. se stejné jako kazdé jiné spole¢nosti snazi pokryt poticbu
pracovnikl nejdiive z vlastnich tfad. Az v pfipadé netspéchu se spolenost obraci na
Deckard & Penfield s.r.o., kde HR konzultanti zacinaji hledat a oslovovat kandidaty

mimo skupinu spole¢nosti Unicorn.
Interni zdroje

Opét je rozdilné pojeti IT a non-IT roli, pfiCemz s obéma souvisi interni Burza
prace. Jde o portal, ktery je vSem pfistupny v rdmci firemniho informac¢niho systému. Na
tomto portale jsou k dispozici volné pracovni kapacity. Konkrétné je na Burze prace
uvedené jméno (S moznosti prokliku na osobni Kartu), pracovni role, datum mozného
nastupu, hodinova sazba a kratky komentat. V komentafi se nejéastéji nachazi hodnoceni
pracovnika, technické dovednosti, divod ukonceni na stavajici pozici a také jeho

pfedstava o budouci praci.

IT role — v pfipadé nového pozadavku je nejdiive zkontrolovana interni Burza
prace. Pokud je na portale nékdo, kdo by se na danou pozici hodil, je oslovena jeho HR
specialistka. VéEtSinou jde jen o ovéieni, Ze se s danym clovékem mulze komunikovat
napiimo. Nasledné je domluven pohovor, na kterém je uchazeci piedstaven projekt a dalsi

informace tykajici se naptiklad pracovniho tymu. Téchto pohovori se G€astni nadiizeny,
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ktery hleda nového pracovnika a resource koordinatorka. Jelikoz se pohovory konaji
S internimi zaméstnanci, neni zde pfitomen nikdo z personalné poradenské spolecnosti
Deckard & Penfield s.r.o. Krom¢ Burzy prace funguje velmi dobfe také skupina zaloZena
na komunika¢nim prosttedku, ktery je vyuzivan napti¢ celou spole¢nosti, tedy na Skype.
Skupina se sklada z HR specialistek a resource koordinatorek. Zde se shromazd’uji
informace o kapacitach, které budou uvoliovany z projektu, nebo o kandidatech, pro
které¢ nema dany stream uplatnéni. Vyhodou je, ze se timto daji obejit administrativni
zalezitosti a pouze se prevede kontrakt z jednoho streamu na druhy. Obé tyto formy

ziskavani pracovniki z internich zdroju funguji naptic¢ celou firmou.

V piipadé, Ze se jednd o konkrétni stream, jsou lidské zdroje feSeny na Poradé
zdrojt, ktera se kona pravideln¢ kazdy tyden. Na této poradé mohou feditelé jednotlivych
divizi upozornit na koncici projekt nebo na uvoliovani konkrétnich pracovniki. Velmi
Casto se volné pracovni kapacity zatadi plynule na jiny projekt, spadajici pod jinou divizi.
S kazdym ptechodem jsou uvolnéni pracovnici sezndmeni a na novém projektu zacnou

pracovat pouze Vv ptipad¢, ze jim tento piesun vyhovuje.

Dals§im zdrojem informaci mohou byt hodnotici pohovory se spolupracovniky,
které se konaji i nékolikrat do roka, podle potieby. Téchto pohovort se kromé samotnych
pracovnikli ucastni také pfimy nadfizeny, HR specialistka, recourse koordinatorka
a ¢lovek obsazen do role kmotra. Kmotr je zkuSeny IT specialista s n€kolikaletou praxi.
Kazdy kmotr ma nékolik svych kmotiencti a doprovazi je v oblasti kariéry. Znamena to,
Ze ma prehled o tom, na jakych projektech a v jaké roli kmotfenci piisobi a co dalSiho je
za potiebi ke kariérnimu ristu. Kmotti mohou pracovniky sami doucit rizné technologie
nebo jim doporucit vhodné materialy a $koleni. BEhem zhodnoceni prace na projektu
muze pracovnik projevit ur¢itou nespokojenost nebo piani o zmeénu. I v tomto pfipadé se
jesté pred zvetejnénim na Burzu prace hleda pracovnikovi nové umisténi. Nejdiive se

vhodna alokace hled4 v ramci streamu, poté se informace pusti do celé firmy.

Posledni mozZnosti, jak se mliZe zaméstnanec uchazet o nové misto ve firmé, je
vybérové fizeni zvefejnéné na portdlu Novinky. I tento portdl je pfistupny vSem
zaméstnanciim, jelikoz je umistén v ramci interniho informacniho systému. Pokud
pracovnika dana pozice zaujme, muze piimo v systému zaslat pozadavek a prtihlésit se
tim do interniho vybé&rového fizeni. Tuto informaci by mél sdélit také své HR specialistce,

ktera mu mtze v mnoha ohledech pomaoci v ziskani nového pracovniho mista.
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Podpiirné role — internim pravidlem, ne ovSem nevyhnutelnym je, Ze Zeny
pracujici v Unicorn Systems a.s. na podpurnych rolich, prochazi nejdiive pies recepci.
Tato pozice obnasi praci na pobockach nebo ve vyvojovych centrech. Kazda slecna nebo
pani zacinajici na recepci se musi zucastnit programu KSR (Key Support Role), jehoz
cilem je vychovat kandidatky, které mohou poté pracovat v niz§im nebo stiednim
managementu jako asistentky, resource koordinatorky, HR specialistky a dal$i. Tento
program probiha po dobu 2 mésict. Jedna se o prednasky, praktické cviceni, workshopy
a na zaveér o zkousky a testy. Vyuka se kona 2x tydné 4 hodiny. Jiz béhem tohoto
programu mohou byt ucastnice vyveéSeny na Burze prace s informaci o budouci
dostupnosti a jiz béhem programu se mohou ucastnit pohovort. Zajem o urcitou pozici
mohou pracovnice z recepce projevit samy v pfipad¢, ze o ni dozvi na Novinkach, které
se aktualizuji kazdy den Vv rdmci interniho informaéniho systému. Na vybérové fizeni je
muze také upozornit jejich HR specialistka nebo je mize nékdo z firmy piimo oslovit
s nabidkou. Sama recepéni se muze zcastnit hned nékolika pohovort a vybrat Si, ktera
pozice ji zaujala nejvice. Mezitim miize nadéle pracovat na recepci, dokud se neuvolni
jeji vysnéné pracovni misto. Projit recepci ale neni podminkou. I dal$i podplrné role

mohou byt obsazeny z externich zdroja.

Vyhodou absolvovani recepce je skute¢nost, Ze pracovnice se perfektné seznami
s firmou, jejim chodem a kulturou. UZ vramci programu KSR jsou seznameni
s organizacni strukturou, s internim informacnim systémem a S dal§imi dilezitymi
zalezitostmi. V ramci recepce se mohou porozhlédnout po nejriznéjSich pozicich
a pockat si na tu svou. I pro firmu jsou recepcni, jako interni zdroj, finanén€ vyhodné&;si
a volna mista pro podptrné role jsou rychleji obsazitelnd. Recep¢ni jsou také velmi dobie
motivovany tim, Ze prace na recepci neni spojena s dlouhodobou alokaci, ale je zde vice
neZ pravdépodobny kariérni posun. Dalsi vyhodu je znalost pracovnic a jejich hodnoceni

od nadtizenych jak po pracovni strance, tak i po t& osobnostni.

Mezi nevyhody pramenici z internich zdroju patii omezeny vybér pracovniki
anebo povyseni, které se nesetkd s ispéchem. Dalsi, naStésti kratkodobou nevyhodou,
muze byt z pohledu recepénich pocit frustrace. Kandidatky mohou mit vyssi vzdélani

nebo schopnosti, a ptesto jim nebude nabidnuté jiné pracovni misto nez prave recepcni.
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Externi

Pokud se v ramci interna nedafi najit vhodného uchazece, a je jedno, jestli se jedna
0 IT nebo non-IT role, je zapotiebi naplanovat zptisob vyhledavani a vybéru kandidata
z vn&jsich zdroji. Na zaklad¢ specifikace pracovniho misto se HR konzultanti zacinaji
rozhlizet po trhu prace. Mezi nejcastéji oslovované skupiny patii Cerstvi absolventi skol
nebo studenti, kteti chtéji zacit pracovat. Jde o mlad¢ a talentované lidi, ktefi maji chut’
se nadale vzdélavat a jsou zapaleni do novych a modernich technologii. Ani omezena
dostupnost nebo zkraceny uvazek nejsou piekazkou v nastartovani spoluprace. Velmi
detailng jsou uchazeci hledani na internetovych portalech, kde sami inzeruji. Jsou bud’
momentalné nezaméstnani, nebo chtéji zmeénu. Nebyva zvyklosti, aby byli IT specialisté
ptihlaseni na Ufad préce, to je také jeden z hlavnich divodu, pro¢ Unicorn Systems a.s.
s ufady nespolupracuje. Naopak bézné oslovovanou skupinou jsou zaméstnanci jinych
organizaci. To je totiz hlavni zdroj kvalifikovanych a seniornich specialisti, o ktery je na
trhu prace obrovsky zajem. Takovy lidé si mohou vybirat ze stovek nabidek ro¢né.
Doplitkovymi zdroji jsou kromé studentl také Zeny na rodi¢ovské dovolené, které pracuji
na zkraceny tuvazek. Skupina, ktera v Unicorn Systems a.s. nenajde uplatnéni jsou
duchodci. Vzhledem k vékovému priméru ve firmé a vzhledem k oboru nemaji dichodci

prili$ Sanci se této organizaci realizovat.

Vyhodou externich zdroji je zpravidla mnohem SirSi Skéala zkuSenosti
a talentovanych lidi pfinaSejicich do spole¢nosti nové poznatky a napady. Pokud do firmy
nastoupi zkuseny a vysoce kvalifikovany pracovnik, usetii ¢as 1 naklady na zaskolovani.
Mnohdy s sebou novy ¢loveék piinese také nové kontakty a tim se okruh potencialnich

uchazecu rozrusta.

Naopak nevyhody tkvi v ¢asové a mnohdy i1 finanéni nérocnosti pro ziskani
potiebnych odbornikii. Vzhledem k situaci na trhu prace, konkrétn€ u IT specialisth
Splhaji finan¢ni pozadavky do mnohdy netimérnych vysin. A jelikoz jsou si toho
specialisté védomi, neboji se si o vétsi finan¢ni obnosy fici. Adaptace a pochopeni
organizacni struktury také nebyvaji snadnou ulohou pro nové pfichozi pracovniky.
Nevyhody se netykaji pouze nové ptichozich, ale 1 stdvajicich zaméstnanct, ktefi se
novym kolegim musi vénovat. Mnohdy mohou nastat nepiijemnosti s internimi
zamestnanci, kteti méli o dané misto zdjem. Ziskdvani z externich zdrojt se dotyka také
fluktuace, jelikoz mtze dojit k pfijeti pracovnika, ktery se ani po ¢ase nezapracuje ¢i jinak

neosvedcei a cely proces musi zacit od zacatku.
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4.4.4 Metody ziskavani
Inzerce na webovych strankach spole¢nosti

Ne¢kolik inzerat na volna pracovni mista je zvefejnéno na strankach spolecnosti
Unicorn a.s., ale pii zobrazeni detailu se oteviou nabidky, které jsou vypsany p¥imo na
webovych strankach spolecnosti Deckard & Penfield s.r.0. Jedna se o pozice, které jsou
cilené na mladé¢ lidi, ktefi chtéji pracovat na zajimavych projektech pro stabilniho
zamé&stnavatele. Inzerce je piehledné a srozumitelné sepsana — je rozdélena do 3 kategorii:
Co Vam nabizime, Co Vas ¢eka a Co Vam nesmi chybét. V kazdé kategorii jsou v bodech
rozepsané jednotlivé pozadavky, ¢innosti souvisejici s danou pozici a vyhody, které ¢isi
z pracovniho poméru. Ve spodni Casti inzerce je vyzva K zaslani Zivotopisu, V pfipadé
kandiddtova zdjmu. Dadle je na strankdch uvedeny kontakt na konkrétniho HR
konzultanta, kterému se mohou pfipadni uchazeci ozvat. Ukazka inzerétu je dostupna zde:

https://deckardpenfield.com/it-business-analyst-praha.

Webové portaly

Unicorn Systems a.s. pozada spole¢nost Deckard &Penfield s.r.0. o inzerovani
hledané pozice. Deckard & Penfield s.r.0. vytvofti inzerci vztahujici se ke konkrétni pozici

a tu inzeruje primarné na webovém portalu wWww.jobs.cz.

Inzerat obsahuje kratké predstaveni spolecnosti a udaje rozdélené do tii kategorii: Co
u nds budete délat — popis pracovniho mista, Co Vam nabizime — veSkeré vyhody
a benefity, Co od Vas ¢ekame — struéné vypsané pozadavky. Posledni ¢asti inzerce jsou

informace o pozici:

e misto pracoviste;

e typ pracovniho a smluvniho vztahu,

e délka pracovniho poméru — doba neurcita;

e benefity — notebook, stravenky, dovolena 5 tydnd, firemni rekreaéni zatizeni
a dalsi;

e pozadované vzdélani,

e pozadované jazyky a jejich Uroven;

e zadavatel — ve vétsing ptipadu Deckard & Penfield s.r.o.
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Informace o finan¢nim ohodnoceni v inzerci nejsou zvetejnovany. Spole¢nost chce
znat finan¢ni pfedstavy az na osobnim pohovoru a porovnat je s dosazenou praxi a dalSimi

aspekty.

Na zakladé pozadavku inzeruje Deckard & Penfield s.r.o. také na socialni siti
LinkedIn nebo na Facebookovém profilu persondln¢ poradenské spolecnosti. Na
Facebooku se vyuzivd metoda placeni inzerce Pay Per Click. Spolecnost tedy neplati

samotné zobrazeni inzeratu, ale pouze kliknuti pro zobrazeni detailu.
Spoluprace s personalni agenturou

Sehnat na trhu prace opravdu kvalifikované odborniky neni snadné, a proto se
i nektefi jedinci, vétSinou obchodnici, obraci na persondlni agentury. Nevyhodou této
metody jsou piedev§im vysoké ndklady na ziskdni pracovnika. Mize se jednat

o jednorazovy poplatek, vétSinou v fadech nékolika plati daného pracovnika.
Veletrhy pro studenty a spoluprace s vysokymi $kolami

Kazdoro¢né se Unicorn Systems a.s. tcastni veletrhti a kariérnich dnd potadanych pro
studenty vysokych $kol. Kariérnich dni se ucastni nejen HR konzultanti, ale také
projektovi manazeti nebo feditelé divizi. Spolecnost zastupuji lidé, kteti v organizaci
pracuji uz né€kolik let a dokazi velmi dobie popsat moznosti, které jsou absolventim
a studentiim nabizeny a mimo jiné jim jsou schopni zodpovédét i ty nejdetailné;si otazky.
Hlavné jde ale o prezentaci spolecnosti, diky které se u studentli zvySuje povédomi

o znac¢ce Unicorn.

Na spolupraci s vysokymi Skolami se Unicorn Systems a.s. zacal vice zamétovat az
Vv posledni dobé¢. Jednotlivé streamy si rozdélily prazské vysoké Skoly, na které budou své
aktivity cilit. Spole¢nost se napiiklad zapoji do tzv. mentorskych dnt pofadanych pro
studenty, kteti se mohou zapsat K jednotlivym manazerim z Unicorn Systems a.s.
S danym manazerem budou studenti v kontaktu a mohou s nim travit dny v praci, aby
méli predstavu, jak to ve spole¢nosti chodi. Kromé toho jsou na vysokych $kolach
potadané nejriznéjSi prednasky pod vedenim zkuSenych specialisti z vySSiho

managementu.
Doporuceni

Doporuceni nejcastéji plyne od stavajicich zaméstnanci, ktefi kolem sebe maji znamé

v oboru IT. Vyhodou kandidatti na doporuceni je uréita jistota, Ze se bude jednat o kvalitni
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a ovetené zdroje. Lidé, ktefi toto doporuceni poskytuji si nechtéji zkazit povést, a tak
doporuc¢i jen vhodné kandidaty. Doporuceni a osloveni uchazeci jsou poté pozvani na

osobni pohovor, ktery se kona s HR konzultantem nebo s resource koordinatorkou.
Primé osloveni

Na portale www.jobs.cz neinzeruji pouze spolecnosti, ale také jednotlivi uchazeci,
ktefi se poohlizi po pracovnich nabidkach nebo cekaji na osloveni ze strany
zamé&stnavatele. Personalné poradenska spole¢nost Deckard & Penfield s.r.o. tyto lidi
vyhledava podle klicovych slov, mista pracovisté, oboru a dalSich kritérii. Na tomto
portadle jsou zvefejnény zivotopisy kandidati, které ovSem nezobrazuji veskeré
informace. Skryté byva jméno, kontaktni iidaje nebo ndzvy byvalych zaméstnavateli. Az
po zaplaceni poplatku ve vysi 60 K¢ za jedno okryti jsou udaje v Zivotopise kompletni

a HR konzultant muze kandidata oslovit.

Dalsi metoda piimého osloveni je spjata se socialni siti LinkedIn. Zde se vyskytuji
i lidé, ktefi aktivné praci nehledaji, presto je HR konzultanti mohou oslovit pomoci
kratkého vzkazu. Na LinkedInu ma Unicorn Systems a.S. i Deckard & Penfield s.r.o.
zalozeny firemni ucet. Tyto Ucty nejsou pouzivany k oslovovani kandidata, ale poskytu;ji
ostatnim uzivatelim informace o spolecnosti, anebo zvetejiuji nejrizngjsi aktuality. IT
specialisty oslovuji pfedevsim HR konzultanti a resource koordinatorky z osobnich
profili. Tento typ osloveni se malokdy setka S uspéchem. Uzivatelé sit¢ LinkedIn
vétiinou navazou spojeni s tim, kdo je oslovil, tzn. sleduji jeho profil. Casto také reaguji
S tim, Ze zajem o praci nemaji nebo nereaguji viibec. Opravdu malé procento oslovenych

uchazecu piijde na pohovor jako vazny zajemce o praci.

S pfimym oslovenim souviseji tak databdze vedené spole¢nosti Deckard & Penfield
S.r.0. V ramci interniho informacniho systému jsou zakladany karty vSech lidi, se kterymi
probéhl v minulosti sebemensi kontakt nebo jiz byli ve spole¢nosti na pohovoru.
Z kazdého pohovoru jsou zapsany informace o pribéhu pohovoru a o vSech dulezitych
skute€nostech, které pti setkdni zaznély. Ve spodni Casti karty jsou pomoci komentaénich
bodi dopisované aktualni informace. Napiiklad telefonat, e-mailova konverzace nebo
informace o tom, ze uchazec inzeruje na portale Jobs.cz V databazich se da vyhledavat
podle klicovych slov, nacez se vygeneruje seznam vSech jmen, které maji dané slovo

uvedené na karté. Hledané slovo mize byt napiiklad technologie Java a seznam bude

56



obsahovat vsechny Java vyvojate. Ti budou postupné detailngji prozkoumavani a posléze

kontaktovani.

V souvislosti s novym nafizenim o ochrané osobnich udaji GDPR (General Data
Protection Regulation), které vzejde v platnost od 25. kvétna 2018, bude potieba
dodrzovat mnohem pfisn¢jsi pravidla. Kromé tady novych pravidel, ptibyde
1 administrativni prace. K drzeni osobnich udajii bude nové potieba mit prokazatelné
divody. Zpracovatel bude mit povinnost spolupracovat s fadem, jehoz funkci bude
dozor nad timto novym evropskym nafizeni. Nové tedy pii ptichodu na pohovor
podepisuji kandidati Souhlas se zpracovanim osobnich Udaja, ktery jim poskytne
zaméstnanec spolecnosti Deckard & Penfield s.r.0. Tento souhlas uvadi ucel zpracovani

osobnich udajt:

e zprostfedkovani zaméstnani na zaklad¢ informaci, které byly spravci poskytnuty;
e sdélovani nabidek (elektronicky, telefonem) pracovnich pfilezitosti na zakladé

informaci, které byly spravci poskytnuty.

Za osobni Udaje jsou povaZovany identifikac¢ni udaje, kontaktni tidaje, informace ze
Zivotopisu, zaznam z pohovoru a vysledky pisemnych testd. Dale je v souhlasu uvedeno,
ze veskeré osobni tidaje mohou byt poskytnuty dal§im spolecnostem, které spolu se
spravcem tvoii koncern, tedy Unicorn Systems a.s., Vigour a.s., Plus4U a.s. a dalsi. Stejné
tak jsou uchazeci upozornéni na moznost odvolani se, tedy Zadost o vylouceni z databéze,

a to bud’ pisemné nebo elektronicky. Souhlas plati od podepsani po dobu 3 let.

S pfimym oslovenim souvisi také interni Burza prace. Pokud jsou tam zaméstnanci
zvefejnéni, mize je resource koordinatorka oslovit a nabidnout jim nové pracovni misto

nebo je rovnou pozvat na pohovor.
Uchazedi se nabizeji sami

Tato metoda neni ve spole¢nosti Unicorn Systems a.s. zcela Casta, ale najdou se
1 pfipady, kdy se kandidati sami pfihlasi se zajmem o praci. Tato informace se preda
pracovnikim, ktefi jsou kompetentni za proces ziskavani novych pracovnikt. Uchazeci
jsou poté osloveni s pozvankou na pohovor a pokud profilové zapadaji, postupuji do
vybéroveho tizeni ke konkrétni oteviené pozici. Pokud jsou zdjemci o praci novacci
v oboru IT, pfedstavi se jim kromé& pracovnich pozic také trainee programy pro juniory.
Po absolvovani téchto programli mohou i juniofi zacit pracovat na projektu pod vedenim

zkuSengjSich kolegi.
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4.5 Soucasny systém vybéru zaméstnancu

Na proces vybéru vhodnych pracovnikii jsou kladeny vysoké naroky, jelikoz
ziskavani kvalitnich zaméstnanci je dlouhodobym cilem spole¢nosti. Protoze je obrat
spolecnosti Unicorn Systems a.S. tvofen zejména sluzbami, je vice nez nutné vybirat
skute¢né odborniky v oboru. Cely proces je fizen jednim z ¢leni pfedstavenstva spolu
s jednatelkou spole¢nosti Deckard & Penfield s.r.o. Unicorn Systems a.s. chce se svymi
zaméstnanci budovat predev§im dlouhodobou spolupraci, a tak se snazi vybirat
kandidaty, ktefi maji potencial dalSiho rustu a chut’ pracovat s modernimi technologiemi

a na zajimavych projektech.
4.5.1 Metody vybéru
Analyza Zivotopisu

Nejprve probihd predvybér vhodnych uchaze¢li prostfednictvim porovndvani
Zivotopist. Zivotopis se da pojmout jako pozvanka k osobnimu pohovoru, pokud spliiuje
vSechny parametry. Nejprve se sleduje dostupnost. Je totiz mozné, ze kandidat ve svém
CV uvadi dvoumésicni vypovédni lhitu, ale projekt potiebuje pracovnika diive. DalSim
sledovanym aspektem je znalost Ceského jazyka. Mnohdy se totiZ stalo, Ze CV bylo ve
vSech smérech dokonalé, ale jednalo se o zahrani¢niho kandidata, ktery ma zajem zacit
v Ceské republice pracovat. Cizi jazyk by byl vyhodou pii praci na mezinarodnich
projektech, ale v ¢esky mluvicim tymu by neznalost ¢eského jazyka byla spiSe pritézi.
Pokud jsou splnéna kritéria o dostupnosti a o znalosti ¢eského jazyka alespon na
komunikativni trovni, pokracuje HR konzultant v rozboru CV. Nyni uz se dostava
k samotné praxi a ke znalostem uchazece. Takové informace je ovSem nutné brat
S rezervou, protoze teprve osobni pohovor s technickym garantem prokéaze, zda, a na jaké
urovni kandidat dané technologie ovlada. Jesté¢ nez HR konzultant pozve kandidata na
osobni pohovor, piihlédne k pozadovanym financim, pokud jsou v CV uvedeny.
U internich projektl je zndm piesny rozpocet na danou pozici a pokud je pozadovana

¢astka prehnand, snizuji se kandidatovi Sance na pfijeti.

Proces predvybéru pokracuje od HR konzultanta dale. Pokud si je konzultant jisty,
Ze Zivotopis spliuje vSechny potiebné aspekty, pfedava Zivotopisy resourc koordinatorce,
ktera je nasledné ukaze diviznimu fediteli poptavajiciho nového pracovnika. Na zakladé
predlozenych Zivotopist si divizni feditel vybere kandidaty, se kterymi by se rad setkal

na pohovoru. Podobny proces funguje také u podplrnych roli, kdy jsou Zivotopisy
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ptedlozeny pfimému nadfizenému a ten si na zakladé uvedenych schopnosti a dovednosti

vybira uchazece k pohovortim.
ZKkoumani motivacniho dopisu

Krom¢ zivotopisu zasilaji uchazeci také motivacni dopis, ktery je spolecné se CV
ukladan na kartu kandidata zaloZenou v internim informaénim systému. Vetsi dilezitost
je kladena na motivacni dopisy zaslané uchazeci o podpurné role. V dopisech mohou
kandidati uvést své silné stranky a divod, pro¢ se na danou pozici hlasi. U IT specialista
k t¢émto dopistim neni pfili§ piihlizeno, protoze za dulezitéjsi jsou povazovany technické

znalosti.
Reference

Vzhledem k mnohaletému fungovani na trhu, maji zaméstnanci Unicorn Systems
a.s. spoustu kontaktti z oblasti IT ale i mimo ni. Je tedy velmi snadné dohledat osobu,
kterd o uchazeCovi poskytne potiebné informace. Tento zplsob zjistovani referenci
praktikuji predevsim feditelé divizi, pod které spadaji interni projekty. Chté&ji tak zamezit
riziku pfijeti nevhodného kandidata, ktery by je stal zbytecné vynalozené penize i Cas.
Mnoho zaslanych Zivotopisii obsahuje pod jednotlivymi pozicemi kontaktni udaje na

referen¢ni osoby. HR konzultanti tyto reference neovétuji.
Testy

Testy nevypliuje kazdy uchaze¢. Zpravidla jsou o vyplnéni pozadani ti méné
zkuseni, aby byly ovéfeny jejich znalosti z problematiky IT. Jedna se tedy o testy znalosti
a dovednosti, které jsou dany uchaze¢im v prvnim kole vybérového fizeni. Neni
nastavena vyrazn¢ vysokd uroven. Testy mohou slouzit také jako “vstupenka“ do trainee
programu, ktery je sice koncipovan pro juniory, ale jsou nutné alespon zékladni znalosti.
Pro podptrné pozice jsou sestavené testy, které jsou zaméfené na korekturu ¢eského
jazyka a dale ovétuji logické mysleni a znalost anglického jazyka. Pro vyhodnoceni jsou
odborné testy zasilany technickym garantim. Samotny HR konzultant opravuje pouze
testy netechnického charakteru, jelikoz u téch technickych se vyskytuji oteviené otazky,

které musi vyhodnotit odbornik. Vysledky jsou poté zvefejnéné na karté kandidata.
Prijimaci pohovor

V Unicorn Systems a.s. se konaji polostrukturované pohovory. Kladené otazky

byvaji nahodilé, ale struktura setkani je pro vSechny obsazované pozice totozna. HR
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konzultanti a dal$i ucastnici pohovoru reaguji na odpovédi uchazeci a doptavaji se na
detaily. Pohovory probihaji v zasedacich mistnostech v sidle spole¢nosti. Stfidaji se dva
typy pohovori. Prvnim typem je individudlni pohovor za ucasti HR konzultanta
a kandidata. Dale se lze setkat s panelem posuzovateld, tedy skupinou dvou ¢i vice osob
na strané zaméstnavatele. Skupinu mize tvofit HR konzultant, pfimy nadfizeny, expert
na danou oblast a n¢kdy také resource koordinatora nebo novy ¢len tymu HR konzultantd,

ktery se ve spolecnosti zaucuje. Panel je tvofen maximalné tremi lidmi.

Pocet kol se odviji od obsazované pozice. Prvniho kola se nejcastéji ucastni HR
konzultant spolu s technickym garantem, pokud to slozitost (odbornost) pozice vyzaduje.
Na samém zacatku je uchaze¢im nabidnuté obcerstveni a kazdy konzultant se v téchto
momentech snazi navodit pfijjemnou atmosféru pomoci neformalnich otazek. Prvni
formalni zalezitosti je podepsani souhlasu pro zpracovanim osobnich idajii. Samotny
pohovor je rozdélen do ¢tyt Casti. Nejdiive HR konzultant piedstavi ucastniky pohovoru,
ptipomene ucel setkani a predstavi celou spole¢nost Unicorn a.s. Tato ¢ast obvykle zabere
10-15 minut. Poté mé uchaze¢ prostor pro to, aby se predstavil a fekl vice o svych
pracovnich zku$enostech. Tato ¢ast je vedena formou dialogu, protoze se bud’ konzultant
nebo technicky garant doptavaji na detaily a zjistuji o uchazeéich co mozna nejvice
informaci. Informace se tykaji piedevsim poslednich pozic, Skolnich znalosti nebo
technologii, které kandidat ovlada. Vzhledem k oboru je kladen diiraz na technické
znalosti a dovednosti. Bez pifitomnosti garanta jsou po skonéeni pohovoru predkladany
juniornim kandidatim jiz zminéné testy. Doptavani se a zjistovani informaci predstavuje
nejdelsi Casovy usek pohovoru trvajici pfiblizné 30 minut. Pfed zav€reCnym shrnutim
jsou kandidatovi piedstaveny konkrétni volné pozice. V posledni ¢asti pohovoru jsou
pokladany persondlni otdzky tykajici se casové dostupnosti, preferované destinace,
znalosti anglického jazyka a v neposledni fadé dojde na téma ohledné financi. Béhem
schiizky se lze setkat s kratkym prozkousenim anglického jazyka prostiednictvim
rozhovoru o volno€asovych aktivitdch a zajmech. Finan¢ni predstavy se rozdéluji podle
typu spoluprace. V ptipadé hlavniho pracovniho poméru uchazeci mluvi o hrubé mési¢ni
mzdé¢ a v ptipad¢€ zivnostenského listu uvadi bud’ hodinovou nebo denni sazbu. Na zavér
HR konzultant zrekapituluje dtlezité informace, domluvi se s kandidatem na terminu
poskytnuti zpétné vazby a doprovazi ho k vytahu. Cas potiebny pro pfijimaci pohovor

pfedstavuje jednu hodinu.
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Z kazdého pohovoru déla konzultant zapis na kartu uchazece. Zapis mize jesté
doplnit technicky garant. V zapise je vyplnéné, kdo a kdy se pohovoru ziacastnil. V dalsi
¢asti jsou shrnuté pracovni zkuSenosti uchazece, jeho vzdé€lani a piedstavy do budoucna.
Na kart¢ uchazece je 1 popsana vizualni stranka kandidata v¢etné jeho chovani pii setkani.
Nakonec jsou sepsany jeho finan¢ni pozadavky, jeho dostupnost a kratké shrnuti
s doporuc¢enim ¢i nedoporucenim pro spolupraci. Pfistup k t€émto informacim maji

zamestnanci, kterych se lidské zdroje tykaji, v€etné feditel jednotlivych divizi.

Druhé kolo pohovoru se muze konat z divodu absence technického garanta pii
prvnim kole. Kandidat se zda byt vhodny ve vSech smeérech, jen je tfeba si jesté
s technickym garantem ovéfit jeho technologické znalosti. Kandidat muze byt také
pozvan do druhého kola, aby se seznamil s pfimym nadtizenym, ktery danou pozici
poptava. Otazky vtomto kole jsou vétSinou detailnéjSiho charakteru a tykaji se
1 konkrétnich situaci. VétSinou se na zakladé druhého kola rozhodne o pfijeti ¢i nepfijeti

uchazece. Velmi ojedinéle se kona vice nez dvé kola.
4.6 Rozhodnuti o prijeti a nepfrijeti uchazeci

Rozhodnuti o nepfijeti mize vzejit jiz od HR konzultanta, ktery ve fazi
predvybéru nezaradil kandidata do prvnich kol a nepozval ho na osobni pohovor.
Dtivodem mohou byt nesplnéné kvalifikaéni pozadavky na znalosti technologii, nebo
nedostacujici praxe v oboru. Témto kandidatim je zasilana zpétna vazba prostiednictvim
e-mailu. Dalsi impulz k nepfijeti uchazeCe mize byt na zakladé osobniho setkani. Na
pohovoru se muze ukdzat, ze uvedené znalosti ze CV neodpovidaji realité, nebo ze
kandidat neni vhodny po osobnostni strance. Znamena to tedy, Ze ho HR konzultant
nedoporuc¢i ke spolupraci. V pfipadé dobrého dojmu z pohovoru a doporuceni od
konzultanta, mize byt kandidat nepfijaty na pozici uz jen ze strany pfimého nadfizeného,
se kterym prob&hlo druhé kolo. Liniovi manaZeti si ale takovy krok velmi dobie

promysleji. Snazi si vybrat nejvhodnéjsiho kandidata s vidinou dlouhodobé spoluprace.

Vzhledem Kk velikosti organizace jsou i odmitnutym kandidatim nabizeny
alternativni feSeni. Pokud pracovni pfileZitost nevysla v jednom streamu, mize HR
konzultant predstavit uchazece napfti¢ celou spolecnosti. Jelikoz je situace na trhu prace
neptiznivad a vhodnych kandidat je malo, snazi se spole¢nost najit uplatnéni témef pro
kazdého, kdo ma minimalné potencial ke kariérnimu rstu. Uchazece, které se nepodatilo

obsadit ani v jinych streamech, informuje HR konzultant prostiednictvim telefonu nebo
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e-mailu, zpravidla do n€kolika dnti, nebo do terminu, ktery byl na pohovoru oboustranné
dohodnut.

O pfijeti kandidati rozhoduje vzdy piimy nadtizeny. Uchazeci, ktefi byli uspésni
dostavaji oficialni nabidku na e-mail. Pokud nabidku akceptuji, jsou na ftadé
administrativni zalezitosti v podob¢ podpisu smluv, zatazeni do evidence a dalsi. Pokud
uchaze¢ nabidku nepfijme, je potieba zvazit zaslani nabidky dal§im kandidatim, kteti se
také zacastnili vybérového fizeni. Nelze vyloucit ani situaci, kdy se cely proces ziskavani

a vybéru pracovnikit musi rozjet od zacatku.
4.7 Nové prichozi zaméstnanci

O nové¢ prichozi zaméstnance je velmi dobfe postarano. Uz na schiizce konané
kvuli podpisu smlouvy se pracovnik seznamuje sjeho HR specialistkou, resource
koordinatorkou a mnohdy se schlizka kond i za ptitomnosti ptimého nadtizeného. Pii této
prilezitosti jsou detailné predstaveny kompetence jednotlivych roli, aby novy kolega

veédél, na koho se, s ¢im obracet.

Na uvodni schlizce ma hlavni slovo HR specialistka kvili dillezitym zalezitostem.

Novym zaméstnanciim sdéluje piedevsim informace:

e 0 pristupech a pifihlaseni do informacniho systému vcetné vykazovani prace na

projektech, orientaci v diafi a tikolovniku;
e 0 pracovni kultute, zvyklostech a benefitech;
e o dillezitych kontaktech;
e 0 GCetnich a danovych zalezitostech;

e 0 bezpecnosti prace a pozarni ochrané + nutném vyplnéni testu;

0 vstupni prohlidce u 1€kare.

Dale je novym pracovnikiim pfedano pottebné vybaveni (notebook, mobilni telefon
a dalsi pfisluSenstvi). Mimo jiné jsou sezndmeni s tvodnim Skolenim ITSI, které je
povinné pro vSechny nové pfichozi zaméstnance, ktefi budou zastavat IT roli. Jedna se
o tfidenni Skoleni, kde probiha detailni sezndmeni se spolecnosti. Pro podptrné role se
organizuje program KSR. Posledni zalezitosti je planovani hodnoticiho pohovoru, ktery

se kond pfed koncem zkuSebni doby. Na téchto pohovorech se probira dosavadni
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pusobeni na pracovni pozici, spokojenost ¢i nespokojenost s praci a velmi Casto je

V jedndni také finan¢ni navyseni.

O nov¢ prichoziho pracovnika se zajima také HR konzultant, ktery se jako prvni
s uchazeCem setkal. Oslovi ho nejcasté&ji telefonicky (tzv. Folllow-up call) po pfiblizné
dvou mésicich od nastupu. Smyslem je ziskat zpétnou vazbu na systém ziskavani a vybéru
pracovniki a také na to, zda byly v pribéhu procesu poskytnuté vsechny dilezité
informace a jestli byla komunikace ze strany konzultanta pohotova. Dal§im cilem je
ziskani referenci nebo kontaktii na znamé a kamarady, kterym by sam novy zaméstnanec
doporucil praci v Unicorn Systems a.s. Spokojenost ¢i nespokojenost na projektu uz
konzultant netesi, to je v kompetenci HR specialistky.

4.8 Hodnoceni procesu

V Unicorn Systems a.s. se k méteni efektivnosti procesu ziskavani a vybéru
pracovnikl vyuzivaji klicové ukazatele vykonnosti neboli KPI. Méteni vystupt slouzi
ke zlepSovani personalnich procesit a také ke zlepSovani celkovych hospodarskych
vysledkt spole¢nosti. V KPI jsou identifikovany klicové ukazatele, mezi které patii
pottebny ¢as od otevieni volné pozice az po pfijeti nabidky uchazecem a vydaje spojené
s obsazovanim volné pozice. Tyto ukazatele jsou dlouhodobé sledovany. Kontrolu KPI
provadi prubézné nadfizeny a jednou za ctvrt roku jsou vysledky prezentovany pied

predstavenstvem.

Nasledna kontrola jednotlivych ukazateld napomahd k efektivnéjSimu
a rychlej$imu dosazeni cili s menSimi vynaloZzenymi prostiedky. Na zéklad¢ sledovani
ukazatelll vykonnosti jsou 1épe rozpoznatelné uspéchy a neuspéchy béhem procesu

ziskavani a vybéru pracovniki.

63



5 Dotaznikové Setreni

Dotazniky byly rozeslané celkem 50 zaméstnanctim spole¢nosti Unicorn Systems
a.s., aby na zakladé svych zkuSenosti ohodnotili proces ziskavéani a vybéru pracovnikli
a navrhli, co by se pii tomto procesu mohlo délat Iépe. Respondenti jsou osloveni formou
tykani, jelikoz je to v organizaci takto zavedeno. Navratnost dotaznikl byla 98 %,

vyplnénych se jich vratilo 49.
Otazka 1. Pohlavi

Graf 1: RozloZeni pohlavi

M /ena ™ Mui

Zdroj: Vlastni zpracovani
Dotaznikového Setieni se zuc¢astnilo 22 Zen a 27 muzu.
Otazka 2. Vék

Graf 2: Vekové skupiny

W 18-25let m26-35let MW 36-45let MW 46 avice let

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Nejvice respondentti patfilo do veékové skupiny 18-25 let (37 %), druhou nejveétsi
skupinu tvorili respondenti ve véku 26-35 let (35 %) a poté pracovnici ve véku 36-45 let
(28%). Dotaznikového Setteni se neztcastnil nikdo starsi 46 let.

Ywr

Otazka 3. Nejvyssi dosaZené vzdélani

Graf 3: Nejvyssi dosazené vzdélani

W Stfedni skola s maturitou m Vysoka skola - bakalarské studium
B Vysoka skola - magisterské studium
Zdroj: Vlastni zpracovani

Ze tteti otdzky je patrné, ze se dotaznikového Setfeni zcastnili z nejvetsi Casti
pracovnici s vysokou Skolou (43 % bakalafské studium, 33 % magisterské a vyssi

studium). Zbylych 24 % pracovnikti ma stiedoskolské vzdélani s maturitou.
Otazka 4. Jak dlouho v této spole¢nosti pracujes?

Graf 4: Doba zaméstnani dotazovanych

B Ménénezrok M1-2roky H3-6let M7letavice

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Nejvice respondentl pracuje ve spolecnosti po dobu 1-2 let (35 %). Velké
procento oslovenych pracovnikii je ve spolenosti pomérné kratce, a to méné nez jeden
rok (25 %). Tésné za nimi, s 24 % jsou respondenti, ktefi ve spolecnosti pracuji 3-6 let.

Nejméné zastoupenou skupinu tvofili pracovnici S ¢asovym horizontem vice nez 7 let

(16 %).
Otazka S. Jakou cestou jsi se dozvédél/a o volném pracovnim misté?

Graf 5: Zdroj informaci o volném pracovnim misté

Jiné

Pracovni veletrhy

Informace pres znamého/rodinu
Webové stranky spolecnosti
Sociélni sit (Facebook, LinkedIn)

Ptihlasil/a jsem se na inzerci (Jobs.cz)

o

Byl jsem kontaktovan telefoniky

o
(9]
[uny
o

15 20 25

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejcastéji se pracovnici piihléasili sami na inzerat, zvefejnény na webovém portalu
Jobs.cz (23 osob). Dalsich 10 pracovniki ziskalo informace od svych znamych
a kamaradu, napiimo telefonicky bylo kontaktovano 9 osob a 5 pracovnikl se o volném
pracovnim misté¢ dozvéd€lo prostiednictvim socidlnich siti (Facebook, LinkedIn).
Pomoci pracovniho veletrhu byl informovén 1 z respondentt a 1 z pracovnikl uvedl jiny
zpisob — sam si naSel inzerci na webovém portidle Job.cz, nasledné si vyhledal
konkrétniho HR konzultanta na socialni siti LinkedIn a prostfednictvim kratkého vzkazu
ho kontaktoval. Nikdo z oslovenych pracovnikii se o volném misté nedozvédél
z webovych stranek spolecnosti. Je to jeden z méné efektivnich zplisobli inzerovéani

pracovnich pozic.



Otazka 6. Co Té nejvice motivovalo k tomu, abys tu zac¢al/a pracovat?

Graf 6: Motivace k nastupu do zaméstnani

Jiné

Siroka nabidka $koleni
Podnikova kultura

MozZnost kariérniho rlistu
Zajimava prace

Vzdélenost do zaméstnani
Finan¢ni ohodnoceni, benefity
Kladné reference od zndmych

Stabilni zaméstnavatel

Image spolecnosti a jeji dobré jméno

o
(9]
=
o
[y
(€]
N
o
N
(€]
w
o
w
v

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejcastéji zvolenym faktorem motivujicim K nastupu do spolecnosti byla jeji

image a dobré jméno (30x). Pracovniky dale motivovala moznost kariérniho rtstu (21x)

a zajimava prace (19x). Dal$im motivem byl stabilni zamé&stnavatel (13x). V dotazniku

byla 10x zvolena Sirokéa nabidka Skoleni, podnikova kultura a finan¢ni ohodnoceni. Na

kladnou referenci od znamych dalo 8 respondentil a 4 pracovniky motivovala vzdalenost

do zaméstnani. V jinych dtivodech se objevil motiv pfijemné atmosféry pii pohovoru

a skutecnost, ze respondent dostal od spole¢nosti nabidku ke spolupraci.

w

Otazka 7. Kdo se ze strany zaméstnavatele i¢astnil Tvého prijimaciho pohovoru

VvV prvnim kole? Prosim zasSkrtni.

Graf 7: Ucastnici pii pohovoru

B HR konzultant Technicky garant
M Pfimy nadrizeny M Resource koordinatorka

B Zaucujici se konzultant

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Nejvickrat se pohovortu zucastnil HR konzultant, ktery byl vybran 41x. Dale se
pohovor zucastnili technicky garant a resource koordinatorka, oba byli zaskrtnuti 12x.
Pfi prvnim kole pohovorti se 9x zlcastnil také piimy nadfizeny a nejméné se podilel

zaucujici se konzultant (4x).

Tabulka 1: Pocet zastupcti pii pohovoru

Pocet zastupcl
vp Absolutni
na strané N
N cetnost

zaméstnavatele

Jeden zastupce 21
Dva zastupci 26
T¥i zastupci 3

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zotazky ¢. 7 je také patrny pocet zastupci na pohovorech ze strany
zamgstnavatele. Nej€astéji se pohovorti u€astni 2 zastupci, prevazné jde o kombinaci HR
konzultanta a technického garanta. Druhym nejcastéj$Sim typem jsou individudlni
pohovory, kterych se ucastni bud’ samotny HR konzultant nebo resource koordinatorka.
Ztidkakdy jsou na stran¢ zaméstnavatele tfi zastupci.

Otazka 8. Jak bys zhodnotil/a atmosféru béhem pohovoru?

Graf 8: Zhodnoceni atmosféry na pohovoru

| Citil/a jsem se dobfe, atmosféra byla pfijemna M Necitila jsem se dobre

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z dotazovanych bylo 96 % spokojeno s atmosférou béhem pohovoru. Pouze 4 %
z respondenttl se necitili dobfe. Diivodem byli dfive pofddané hromadné pohovory, kde
kandidati museli vystupovat pied vétsim mnozstvi lidi. Slo o uchazeée, kteii se hlasili na

podptrné role.
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Otazka 9. Kolika kol vybérového Fizeni jsi se ucastnil/a?

Graf 9: Pocet kol vybérového tizeni

16%

W Jedno kolo mDvé kola M Trikola

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro ptevaznou vétsinu (70 %) se poradala dvé kola vybérového fizeni. Méné Casté

bylo jedno kolo vybérového fizeni (16 %) a podobné je na tom pocet tii kol (14 %).
Otazka 10. Vypliioval/a jsi po pFijimacim pohovoru néjaké testy?

Graf 10: Vyplnéni testt

B Ano M Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Skoro vyrovnané odpovedi vysSly z otazky tykajici se testl. VEtsi ¢ast (57 %)
respondentt testy vypliovala. Dal§ich 43 % ne, jelikoz mohl byt na pohovoru pfitomen
technicky garant, ktery si udélal usudek z verbalni ¢asti anebo §lo o pozice, kde nebyly

testy potieba.
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Otazka 11. Do kdy Ti byla sdélena zpétna vazba?

Graf 11: Doba poskytnuti zpétné vazby

HDotydne MmTydenazdvatydny M Délejak dva tydny

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejcastéji byla poskytnuta zpétna vazba v rozmezi jednoho az dvou tydnt (59 %).
Rychlejsi zpétnou vazbu, poskytnutou do jednoho tydnem ziskalo 41 % respondentd.
Vysledky této otazky jsou ptiznivé, protoze nikdo nedostal zpétnou vazbu za vice nez dva
tydny.

Otazka 12. Byly Ti po nastupu do prace vysvétleny vSechny diilezité informace?

Graf 12: Vysvétleni informaci pfi nastupu do zaméstnani

B Ano H Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tento vysledek je diitkazem, Ze se zamé&stnanci snazi novym pracovnikiim ulehcit
nastup do préace a poskytuji jim vSechny dulezité informace. Z respondentil pocitilo v této
oblasti podporu 98 %. Pouhé 2 % respondentti neziskaly pii nastupu vSechny dilezité
informace.
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Otazka 13. VEédél/a jsi na koho se s ¢im obracet a kdo Ti s ¢im pomiiZe?

Graf 13: Znalost kompetenci kolegti pii nastupu do zaméstnani

HAno M Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Rovnych 80 % pracovnikl védelo, na koho se, s ¢im obracet po nastupu do préce.
Dalsich 20 % si nebylo zcela jisto. Tento vysledek muze byt pfi¢inou rozdéleni
kompetenci mezi vice lidi. Ve spole¢nosti existuji role pracovnikd, které se v jinych
organizacich nevyskytuji a zpocatku muze trvat del$si dobu, nez se nové pfichozi

pracovnici zorientuji.

Otazka 14. Jak dlouho u Tebe probihal proces adaptace? (Pochopeni organiza¢ni

struktury, orientace v informa¢nim systému, seznameni se s kolegy...)

Graf 14: Doba adaptace

Do ted'se ztracim

Orientace mi zabrala pfiblzné rok

Do skonéeni pracovni doby jsem mél/a _
jasno

Vse jsem pochopil/a béhem prvniho
mésice

Zdroj: Vlastni zpracovani



Po dobu tii mésict, tedy do skonceni zkuSebni doby, se stihlo adaptovat 25
dotazovanych pracovnikl. DalSich 18 zaméstnancii se adaptovalo uz béhem prvniho
mésice a 4 pracovnikiim trvala adaptace piiblizn¢ rok. Z dotazovanych se 2 pracovnici
doposud neadaptovali, ale tuto odpovéd” volili respondenti, ktefi v organizaci pracuji

mén¢ nez jeden rok.

Otazka 15. Podili$ se néjakym zpiisobem na procesu ziskavani a vybéru

pracovnikia? Pokud ano, jak?

Graf 15: Podil na procesu ziskavani a vybéru pracovniki

Nijak se nepodilim |GGG
Rozhodnuti o ptijeti/neptijeti || NGB
Vyhodnocovani testd od kandidatt | NENEE
Tvroba specifikace pracovniho mista || NI
Poptavajici nové pracovniky | NN
Uéastnik prijimaciho pohovoru  [NNNENEG
0 5 10 15 20 25 30

Zdroj: Vlastni zpracovani

Cilem otazky bylo zjistit, kolik se z dotazovanych pracovnikd podili na procesu
ziskavani a vybéru pracovnikli a jakym zplusobem. Z odpovédi je ziejmé, ze 24
pracovniki se nepodili na procesu ziskavani a vybéru novych zaméstnancii. Ostatnich 25
respondentll se n&jakym zplisobem na procesu podili. Predev§im jsou ucastniky
pfijimaciho pohovoru (16x zvolena odpovéd’), to znamena, Ze se s kandidatem osobné
vidi a mohou s nim otevien¢ diskutovat. Déle jsou pracovnici napomocni pii tvorbé
specifikaci a vyhodnocovani testl, ob¢ aktivity byly zvoleny 8X. V neposledni fad¢ jsou
respondenti odpovédni za vybér pracovniki (7x) anebo pfimo poptavaji nové pracovniky
do svych tad (také 7x zvolena odpovéd’). Z dotazniki vyplynulo, Ze ti, kteti se na procesu

nepodili, nenavrhuji ani Zadna zlepSeni, viz dalsi otazka.
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Otazka 16. Zménil/a nebo vylepsil/a bys néco v procesu ziskavani a vybéru

pracovniki?

Graf 16: VylepSeni procesu ziskavani a vybéru pracovniki

H Ne ®Ano

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na procesu ziskavani a vybéru pracovnikli by nic nemeénilo 65 % respondentt.

Zbylych 35 % uvedlo konkrétni ndvrhy na zlepSeni.

e Vyzdvihnout moznost vzdalené spoluprace (pokud je to mozn¢).

e Detailni vysvétleni slozité organizacni struktury.

e Technické znalosti u juniornich pozic ovétovat predev§im pomoci testu.
e Vice inzerce na Facebooku (2x).

e Nemeénit pozadavky na pracovni misto v priubéhu procesu ziskavani (3x).
e Poskytovat kandidattim rychlejsi zpétnou vazbu (5x).

e Zvat na pohovor také uchazece s vypovédni lhiitou (budovani sit¢).

e Zlepsit technické znalosti HR konzultantu.

e Zlepsit flexibilitu tymt HR konzultantt.

e Vice technickych garantt.

Dotazovani pracovnici nejcastéji navrhuji, aby se kandidatim poskytovala zpétna
vazba rychleji. Snizi se tim riziko, Ze by uchazeci v tomto obdobi stihli pfijmout jinou
nabidku. Ttikrat se také upozornuje na ménici se pozadavky na pracovni misto. Rozhodné
neni efektivni, kdyZ HR konzultant hleda jiny profil uchazec¢t, nez mu byl plivodné zadéan.
Dale je zminéna inzerce na Facebooku. Timto nastrojem by mohli byt osloveni hlavné
mladsi kandidati, ktefi na této socialni siti travi vétSinu volného ¢asu. Co se samotného

pohovoru tyka, patii mezi navrhy daraznéjsi vyzdvihovani vzdalené spolupréce, kterou
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soucCasni uchaze¢i vyhledavaji a dale detailn€jsi informace o organizacni struktufe,
protoze neni zcela snadné ji napoprvé pochopit. HR konzultantl se tykéa také ndvrh na
zlepseni jejich technického podvédomi a CastéjSi vyuzivani testii k ovéfovani znalosti
uchazecu. Technicti garanti byvaji Casto zaneprazdnéni praci na samotném projektu.
K tomu se vztahuje dalsi ndvrh, ktery se tykéd vétsiho poctu technickych garantt, aby
nemuseli na pohovory chodit stale ti sami a aby kvili tomu neméli méné ¢asu pro svou
praci. ZlepSeni flexibility tymu HR konzultantd souvisi s rychlejsi reakci na ménici se
pozadavky trhu i samotného zadavatele. Dalsi navrh se tyka uchazec¢u s vypovédni lhitou,
ktefi nejsou oslovovani, protoze je potfebné obsadit volné misto co nejdiive. Je ale dobré
si i tyto kandidaty pozvat na pohovor a udrzovat s nimi kontakt pro ptipad, ze by se

do budoucnu spoluprace ¢asové sladila.

Otazka 17. Zménil/a jsi jiz pracovni pozici, na kterou jsi piivodné nastoupil/a?

Zaskrtni jednu odpovéd’.

Graf 17: Zména pracovni pozice

H Ne, jsem stale na stejné
Ano, pracuji na jiné pozici v rdmci povyseni

B Ano, pracuji na jiné pozici

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z téchto odpovédi je patrné, ze spole€nost umoziluje svym zaméstnancim kariérni
rast, protoze uz 47 % respondentti bylo béhem svého plsobeni v organizaci povyseno.

Dalsich 45 % zménilo pracovni misto a zbylych 8 % zatim setrvava na stejné pozici.
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Otazka 18. S ¢im jsi v praci nejvice spokojeny/a?

Graf 18: Klicové faktory spokojenosti

35
30
25
20
15
10
5
0
Financ¢ni MozZnost Pratelské a Moznost Jiné
ohodnoceni kariérniho neformalni seberealizace,
rastu pracovni napln prace
prostredi

Zdroj: Vlastni zpracovani

Touto otazkou se potvrzuje skutec¢nost, ze pracovnici jsou spokojeni ve spolenosti
predevsim diky pratelské atmosféfe na pracovisti, protoze tato moznost byla vybrana
nejcasteji, a to 29x. Zasluhou spokojenych pracovnikl je také moznost seberealizace
a samotna napln prace, kterd byla zvolena 25x. Finanéni ohodnocenti je az na tfetim miste
v zebticku diivodl spokojenosti a bylo zvoleno 17x. Té$n€ pod nim je moznost kariérniho

rustu (14x). Nikdo z respondentti neuvedl zadny jiny podnét spokojenosti.

Otazka 19. Pokud jsi s né¢im nespokojeny/a, navrhni, co by bylo dobré zlepsit

V ramci chodu nasi spole¢nosti.

Zcela otevienou otazku, tykajici se navrhii ke zlepSeni chodu celé spole¢nosti vyuzili

pouze 3 respondenti, ktefi navrhuji:

e Zjednodusit n¢které procesy (pfili§ administrativy).
e Sledovat nejnovéjsi trendy v technologiich a byt o krok napted.

e Zajistit vice Skoleni pro non-IT pozice.

Skoleni pro non-IT pozice by jisté pomohlo pochopit i specifikace pracovnich mist,
které by usnadnily praci pfedev§im HR konzultantim. Vyuzivani novych technologii by
mohlo pftilakat vice mladych a talentovanych uchazecli, a mimo to, by se zvysila
konkurenceschopnost spole¢nosti. Méné¢ administrativnich tkonit by znamenalo

efektivnéjsi vyuziti ¢asu, které 1ze upotiebit ve vSech oblastech v organizaci.
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6 Diskuze a navrhy zmén

Na zdkladé analyzy systému ziskdvani a vybéru pracovnikli ve vybrané
organizaci, rozhovoru s jednatelkou personalné poradenské spoleCnosti a na zakladé
dotaznikového Setfeni je mozné navrhnout nékolik zmén, které mohou zlepsit

a zefektivnit proces ziskavani a vybéru pracovniki.

Néavrhy na zlepSeni obsazené V dotaznikovém Setfeni kladou diraz na jasné
a pevn¢ stanovené pozadavky pracovniho mista. Existuji-li pfipady, ze se pozadavky
Vv prib¢hu procesu ziskdvani pracovnikli zméni, nemohou HR konzultanti vykonévat

svou praci adekvatne.

A proto navrhuji, aby se v pribéhu procesu ziskavani a vybéru pracovnikt
specifikace pracovniho mista neliSily a byly srozumitelné a pevné definované od zac¢atku

az do konce.

Pfed zahajenim procesu ziskavani pracovnikii jsou HR konzultanti kratce
proskoleni Vv technické oblasti, ktera je soucasti prijimacich pohovori. Neptsobi piili§
profesiondlné, kdyz HR konzultant neni zcela sezndmen s oblasti, o kterou se kandidat

uchazi.

Navrhuji, aby byli dikladné proskoleni nejen HR konzultanti, ale také resource
koordinatorky a dal$i netechnické pozice, které se néjakym zplisobem podileji na
pfijimacich pohovorech. ZlepSeni by se netykalo pouze pohovort, ale i specifikaci
pracovnich mist, které by byly 1épe pochopeny. Pochopeni technickych poZadavki by

usnadnilo vyhledavani vhodnych profili v§em HR konzultantim.

V dnesni dobé se na socialni siti Facebook pohybuji denné tisice mladych lidi,
mezi nimiZ se mohou vyskytovat také zajemci o IT oblast. Spolecnost ovSem cili svou
inzerci pfedevs$im na socialni sit’ LinkedIn, kterd v procesu ziskavani pracovnikli neni
pfiliS uspésna.

Proto navrhuji, aby se spole¢nost vice zaméfila na inzerovani prostfednictvim
socialni sit¢ Facebook. Samotny inzerat by mohl krom¢ vys$iho poctu uchazeci
o pracovni mista, zlepsit také povédomi o spolecnosti. Naopak by nebylo od véci snizit
pusobeni na socidlni siti LinkedIn, kterd je sice za timto ucelem zaloZena, ale neni pfili$
efektivni. Lidé tam maji zalozeny svij profil ve formé zivotopisu, ale aktivné praci

nehledaji a na osloveni nereaguji. Také by tim spole¢nost usetfila piiblizn¢ 170 000 K¢
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ro¢né. Navrhuji tedy rozsifit inzerci na Facebook a oslovit tim vice mladych lidi, studenti,

absolventi a vSech dalSich zajemcii o informacni technologie.

Béhem pohovorii jsou uchaze¢i seznameni se spoleCnosti, jeji historii
a organizacni strukturou. Jde ale o slozitou oblast, kterou mnohdy uchaze¢i zcela
nepochopi. Vétsi duraz je béhem pohovoru kladen na jednotlivé kandidaty a jejich

pracovni zkuSenosti a znalosti.

Navrhuji, aby byla organiza¢ni struktura spole¢nosti béhem pohovoru detailné&ji
vysvétlena a aby byly objasnény dilezité vazby mezi jednotlivymi spole¢nostmi. Dale
navrhuji, aby HR konzultanti 1épe namotivovali kandidaty na spolupréaci zdiraznénim
vyhod, které spole¢nost nabizi. Velmi vyhleddvanym benefitem je v posledni dobé
moznost vzdalené spoluprace, tedy prace z domova, kterou IT obor umoziuje vice nez
jiné obory. Proto navrhuji, aby tento benefit zaznél pfi kazdém pohovoru, pokud to
pracovni misto umoziuje. Také by na kazdém pohovoru mélo zaznit, ze ve spolecnosti
panuje piijjemnd a pratelska atmosféra. Jak dotaznikového Setfeni ukazalo, je to jedna

Z hlavnich pficin spokojenych zaméstnanctl.

Volné pracovni misto je vétSinou potfeba obsadit co nejdiive. Nejsou tak
oslovovani kandidati z externich zdroja, ktefi sice splituji vSechny potiebné nélezitosti,

ale mohou nastoupit az po uplynuti vypovédni lhity, tedy po dvou mésicich.

Proto navrhuji, aby byli oslovovani i uchazeci, pro které neni pracovni nabidka
z ¢asovych divodu aktualni, ale alespont budou védét, na koho se v budoucnu obratit.
Vyhodou je také mozZnost, Ze podobna nebo stejna pozice se otevie po dvou meésicich
a bude to idedlni pftilezitost pro opétovné kontaktovani daného kandidata. Tim by se
usetiil Cas i finance, které by byly jinak potiebné pro zahajeni celého procesu ziskavani

pracovnikd.

Ve spole¢nosti je pouze nékolik internich zaméstnanctl, ktefi zastavaji roli
technického garanta pfi piijimacich pohovorech. Tato role je velmi dilezita pro ovéfeni
technickych znalosti kandidatii. Casto je ale obtizné sladit ¢asové moznosti technickych

garantd s terminy pohovord.

A proto navrhuji, aby se do této role angazovalo vice zkuSenych specialisti, ktefi
jsou schopni rozeznat technickou uroven kandidati. U juniornich uchaze¢t by pak

postacily pisemné testy, které by techniCti garanti vyhodnotili a posoudili znalosti
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a dovednosti uchazeci. Vyhodnoceni testii je méné Casoveé naro¢né nez pritomnost na

pohovoru.

Reditelé divizi nebo jini vedouci pracovnici, ktefi poptavaji nové pracovni sily,
mohou byt Casove natolik vytizeni, ze se k rozhodnuti, koho zatradit do vybérového tizeni
nebo koho pfijmout do svych fad, nedostanou vcas, a to miize znamenat ztratu vhodného
kandidata. Pti vybirani uchazecl a pii poskytovani zpétné vazby je dulezité rychlé

rozhodovéni.

Proto navrhuji, aby se pro zkraceni Casové prodlevy nastavily terminy, do kterych
musi feditelé a dal$i zaméstnanci rozhodnout, které kandidaty chtéji pozvat na pfijimaci
pohovor. Stejné tak navrhuji, aby byly tyto terminy stanovené pro poskytovani zpétné
vazby kandidatim a pro piipadné zasilani nabidek. Takto nastavena pravidla by vedla
k efektivnéj$imu procesu ziskavani a vybéru pracovniki, jelikoz by kandidati do té doby

nemuseli stihnout pfijmout jiné pracovni nabidky.

Spole¢nost Unicorn Systems a.s. se zalezitostem v oblasti ziskdvani a vybéru
pracovnikii vénuje a snazi se neustdle cely proces zlepSovat. Pro spolecnost jsou
kvalifikovani, a pfedevSim spokojeni zaméstnanci velmi dilezitym zdrojem, diky
kterému spole¢nost neustale roste. Unicorn Systems a.s. do procesu ziskavani a vybéru
pracovnikl investuje mnoho usili, ¢asu 1 penéz coz se odrazi v dosavadnich vysledcich

spole¢nosti.
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7 Zaveér

Cilem této diplomové prace bylo navrhnout zlepSeni systému ziskavani a vybéru
pracovniki ve vybrané organizaci. Vzhledem k rekordné nizké mife nezaméstnanosti lidé
pecliveé srovnavaji pracovni nabidky a hodnoti potencionalni zaméstnavatele z hlediska
nabizenych financi, ale také pfihlizeji k rychlosti komunikace a pribéhu vybérového
fizeni.

Teoretickd C¢ast popisuje historicky vyvoj persondlni prace, kterd nabyla
dulezitosti az v 90. letech 20. stoleti. Definuje, jaké role zastavaji personalisté a jakeé je
jejich hlavni poslani v oblasti fizeni lidskych zdroji. Je zde vyjmenovano jedenact
nejdilezitéjSich personalnich Cinnosti. Teoretickd Cast se ddle zaméfuje na planovani
a ziskavani pracovnikil, jehoz souc¢ésti je dikladna analyza pracovniho mista a urceni
zdrojt, ze kterych budou uchazeci vybirani. Pii ziskdvani pracovniki je také dulezita
volba metod, které zajisti dostatecny zdjem vhodnych kandidati. Samotny vybér velmi
zavisi na kritériich, kterd musi uchazeci spliovat. 1 v této oblasti existuje nékolik
moznych zptsobt, jak vybirat toho nejvhodnéjsiho kandidata. Zavérem teoretické ¢asti
je popsano, jak miize probihat kone¢né rozhodnuti o piijeti ¢i nepfijeti kandidata, jak je
mozné cely systém ziskavani a vybéru pracovnikii hodnotit a jakym zpisobem je

sledovan novy zaméstnanec, ktery byl do spole¢nosti vybran.

Uvodem praktické Gasti je seznameni se s vybranou organizaci, s jeji historii
a organizacni strukturou. VSechny spolecnosti, které spolupracuji na procesu ziskavani
a vybéru pracovnikl jsou detailné popsany. V této Casti prace je analyzovan souCasny
systém ziskavani pracovniktll. Pozornost je zaméfena na zpisob planovani lidskych zdroja
a na tvorbu specifikaci, které slouzi jako podklad pro HR konzultanty. Pfi ziskavani
novych zaméstnancti je vyuZzito nékolik metod. Nejvice je v této oblasti vyuZivan internet,
jelikoZ umoznuje rychlé osloveni Sirokého okoli. V oblasti vybéru pracovnikil jsou
popsany ¢innosti zaméfené na analyzu zivotopist, a piedevsim na pribeh piijimacich
pohovort, kterych se v organizaci kona nespocet. Uéelem analyzy je mimo jiné zhodnotit
cely systém ziskavani a vybéru pracovnikii a také posoudit, jakym stylem probiha

pocatecni adaptace nov¢ piichozich pracovnikd.

Pro doplnéni informaci o soucasné situaci na trhu prace a informaci z oblasti
ziskavani pracovniki Vv dané organizaci, byl proveden fizeny rozhovor s jednatelkou

personalné poradenské spolecnosti, ktera fidi cely proces ziskavani pracovnikt a dohlizi
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na dodrzovani zasad. Kromeé rozhovoru, byly za ucelem zlepSeni a zefektivnéni systému
ziskavani a vybéru pracovnikl vyplnény dotazniky. V dotaznicich mohli zaméstnanci
zhodnotit dosavadni proces ziskdvani a vybéru pracovnikli, navrhnout zlepSeni tohoto

procesu a posoudit, s ¢im jsou v organizaci spokojeni.
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l. Summary

The main aim of this diploma thesis was to analyze the current system of recruitment
and selection for Unicorn and to recommend ways to improve the activities in this area

based on these analyzes.

The theoretical part of this diploma thesis describes human resources management,
personnel and their most important activities, human resources planning and the creation
of job description. This part of the thesis defines the most used methods of recruiting and
selecting workers. Emphasis is also made on the use of internal or external resources for
filling vacancies. The conclusion of the theoretical work is focused on deciding the
admission of candidates, the monitoring of new workers and, above all, on evaluating the

entire recruitment process.

The practical part characterizes the selected company, its history, its subject of
activity and organizational structure. All activities related to employee recruitment are
analyzed. It also explains the types of cooperation and the reasons for recruiting staff
mainly from internal sources. Furthermore, the methods of employee selection are
analyzed in detail, with the greatest focus on admission interviews. The composition of
interviews is different, depending on the complexity of the place occupied. The last area
analyzed concerns the final decision making, the care that is provided to newcomers and
the assessment of whether the optimal cost has been spent and whether or not the

employee will achieve higher yields.

The methods used in the analysis were observation, questionnaire surveys filled in by
xx employees, and interviews with the head of the recruitment company. After evaluating

the questionnaire survey it became clear that ....

Key words: methods of recruiting and recruiting, sources of recruitment, job interview,

admission decisions, process evaluation, care for new employees
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V. Prilohy
Priloha €. 1: Dotaznik pro zaméstnance
Vazeni kolegové,

jmenuji se Karolina Cabajova, pracuji ve spole¢nosti Unicorn Systems a.s. a zaroveil
jsem studentkou druhého ro¢niku magisterského studia Ekonomické fakulty Jihoceské
univerzity v Ceskych Budgjovicich, obor Rizeni a ekonomika podniku. Tématem mé

diplomov¢ prace je Systém ziskdvani a vybéru pracovnikl ve vybrané organizaci.

Cilem tohoto prizkumu je zjistit, jakym zpusobem se stavajici zaméstnanci piihlasili
o pracovni misto a co je k tomu vedlo. Pomoci tohoto dotazniku bude zhodnocen systém
ziskavani a vybéru pracovnikd. Vysledky prizkumu budou slouzit jako podklad pro
navrhy na zlepSeni procesu ziskavani, vybéru a adaptace novych zaméstnancti. Odpovédi

budou zpracovany zcela anonymn¢.
Prosim o vyplnéni dotazniku a pfedem Vam dékuji.

1. Pohlavi

a) Zena
b) Muz

2. VEék
a) 18-25 let

b) 26-35 let
c) 36-45 let
d) 46 leta vice

3. Nejvyssi dosazené vzdélani

a) Stiedni §kola s maturitou
b) Vysoka skola — bakalarské studium
€) Vysoka skola — magisterské studium a vyssi

4. Jak dlouho v této spole¢nosti pracujes?

a) Méné nez rok
b) 1-2 roky

c) 3-6let



d) 7 letavice
5. Jakou cestou jsi se dozvédél/a o volném pracovnim misté?
a) Byl jsem telefonicky kontaktovan
b) Piihlasil/a jsem se na inzerci (webovy portal — Jobs.cz)
c) Pies socialni sit’ (LinkedIn, Facebook)
d) Webové stranky spolecnosti
e) Informace pies znamého/rodinu
f) Pracovni veletrhy

g) Jiné (uved)

6. Co Té€ nejvice motivovalo k tomu, abys tu za¢al/a pracovat?
a) Image spolecnosti a jeji dobré jméno
b) Stabilni zamé&stnavatel
¢) Kladné reference (doporuéeni) od znamych
d) Finanéni ohodnoceni, benefity...
e) Vzdalenost do zamé&stnani
f) Zajimava prace
g) Moznost kariérniho ristu
h) Podnikova kultura (hodnoty, pravidla, nazory, tradice...)
i) Siroka nabidka $koleni
J) Jiné (uved)

7. Kdo se ze strany zaméstnavatele ucastnil Tvého prijimaciho pohovoru

vV prvnim Kkole? Prosim zaSkrtni
o HR konzultant
g Technicky garant

o Pfimy nadfizeny



o Resource koordinatorka
0 Zaucujici se naboraf

8. Jak bys zhodnotil/a atmosféru béhem pohovoru?
a) Citil/a jsem se dobie, atmosféra byla pfijemna
b) Necitil/a jsem se dobie

c) Jestlize jsi se necitil dobfe, mizes uvést divod

9. Kolika kol vybérového Fizeni jsi se ucastnil/a?
a) Jedno kolo
b) Dvé¢ kola
c) Tiikola

10. Vypliioval/a jsi po pFijimacim pohovoru néjaké testy?
a) Ano
b) Ne

11. Do kdy Ti byla sdélena zpétna vazba?
a) Do tydne
b) Tyden az dva tydny
c) Déle jak dva tydny

12. Byly Ti po nastupu do prace vysvétleny vSechny diileZité informace?
a) Ano
b) Ne
13. Védél/a jsi na koho se s ¢im obracet a kdo Ti s ¢im pomuZe?
a) Ano
b) Ne

14. Jak dlouho u Tebe probihal proces adaptace? (Pochopeni organizacni

struktury, orientace v informa¢nim systému, seznameni se s kolegy...)
a) Vse jsem pochopil/a béhem prvniho mésice
b) Do skonéeni zkusebni doby jsem mél/a jasno

c) Orientace mi zabrala pfiblizné rok



d) Do ted se ztracim

15. Podili$ se néjakym zpiisobem na procesu ziskavani a vybéru pracovniki?

Pokud ano, jak?
a) Utastnik piijimacich pohovort
b) Poptavajici nové pracovniky
¢) Tvorba specifikace pracovniho mista
d) Vyhodnocovani testti od kandidati
e) Rozhodnuti o piijeti/nepiijeti
f) Nijak se nepodilim
16. Zménil/a nebo vylepsil/a bys néco v procesu ziskavani a vybéru pracovnika?
a) Ne
b) Ano
POKUO @N0, CO? ..ottt

17. Zménil/a jsi jiZ pracovni pozici, na kterou jsi puivodné nastoupil/a? Zaskrtni

jednu odpovéd'.
a) Ne, jsem stale na stejné
b) Ano pracuji na jiné pozici v rdmcei povySen
€) Ano, pracuji na jiné pozici

18. S ¢im jsi v praci nejvice spokojeny/a?
a) Finanéni ohodnoceni
b) Moznost kariérniho rastu
c) Pratelské a neformalni pracovni prostiedi
d) Moznost seberealizace, napli prace

e) Jiné (uved)
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19. Pokud jsi s né¢im nespokojeny/a, navrhni, co by bylo dobré zlepsit v ramci

chodu nasi spolecnosti



Ptiloha €. 2: Rizeny rozhovor

Rizeny rozhovor s jednatelkou persondlné poradenské spole¢nosti Deckard & Penfield

S.r.0. pani Michaelou Kopeckou.

1. Jak ovlivni nové narizeni GDPR databaze uchazecu a jaky hrozi postih pii

nedodrZeni pravidel?

Nové musi uchazeéi podepisovat souhlas, ve kterém je stanovena lhiita pro uchovani
osobnich udajui na 3 roky. Jinak plati dany souhlas pfi zachovéani zaméru uchovavani dat,
V nasem piipadé¢ jde tedy o ucel: zprostiedkovani zaméstnani a sdélovani nabidek. Pokud

po 3 letech neprob¢hl zadny kontakt s uchazecem, je spole¢nost povinna udaje smazat.
Pokuty jsou ve vysi 4 % z obratu nebo 20 milionti euro, coz by pro nas bylo likvidaéni.
2. Jaké pozice inzerujeme na webovych strankach spolec¢nosti?

Inzerujeme pozice napii¢ vSemi rolemi. Snazime se inzerce konkretizovat, aby méli
uchazeci lepsi predstavu o poptavané pozici. Nestane se tedy, ze by visel vSeobecny
inzerat naptiklad na Java Developera. V inzercich jsou uvadény divody hledani novych
kolegii, nejcastéji jde o rozsifovani tymil nebo pobocek. Cilime predev§im na juniorné;si
kandidaty, protoZe ti hledaji zajimavé ptileZitosti. Seniorni specialisté vétSinou dostavaji

nékolik nabidek denné, aniz by sami aktivné hledali novou préci.

3. Jak pristupujeme k veletrhiim pracovnich prileZitosti? Kolik stoji ucast na
takové udalosti? A zlepsuji se vysledky ziskavani pracovnikii po absolvovani

téchto udalosti?

Roc¢né se ticastnime 15-20 veletrhtl, které jsou potadané skolami s IT zaméfenim. Jezdime
do mést, kde mame také svoje pobocky, tedy: Praha, Brno, Ostrava, Plzen, Liberec,

Hradec Kralové a dalsi.

Finan¢né to vychazi na 10tky tisic, protoZe se jedna jak o poplatky za tcast, tak také za

hodnotné dary, které jsou studentim poskytovany v ramci nejriznéjSich soutézi.

Kromé samotného ziskavani kandidati jde také o zvySovani podvédomi o znace Unicorn.
Vyplnéné dotazniky mivame od 50-100 lidi a poté kontaktujeme ty relevantni (patii mezi
né¢ i1 podpirné role). Celkové k ndm z jednoho veletrhu nastoupi 3-5 lidi mificich

predevs§im do trainee programd.



4. Jaké jsou ro¢ni niaklady na nejvyuzivanéjsi zpisob ziskavani pracovniki —

portal Jobs.cz?

Roc¢n€ nas stoji tento portal priblizné¢ 1,5 milionu korun. Do toho patii poplatky za
odkyvani kontaktnich a dalSich tdajii, inzerovani a moznost byt na titulni strance mezi
nejvyznamnéj$imi zamestnavateli. Jen ta titulni strana nas vyjde ptiblizn€ na 400 tisic za

rok. Inzeréat je mozné zvetejnit na 14 dni az mésic.
5. Které metody nepouZivame pro ziskavani a vybér pracovniku a proc?

Nespolupracujeme s Gfady prace, hlavné proto, Ze jsou tam zaregistrovani méné

kvalifikovani pracovnici nebo lidé starsi 55 let.

Assessment Centrum jsme kdysi pouzivali, ale momentalné je opravdu nizka
nezaméstnanost a nesejde se tolik kandidati, aby se vyplatilo AC potadat. TakZe ani tato

metoda vybéru pracovnikl u nds nenajde vyuziti.

Dale nevyuzivame inzerci v tisku, je pro nas snadnéjsi a efektivnéjsi zadavat inzerci na
webovych portalech nebo na webovych strankach spolecnosti. V piipadé, Ze se poptavka

zméni nebo zrusi, je snadnéjsi stahnout inzerci z webu nez z tisku.
6. Z jakych diivodii neakceptuji uchazeci nase nabidky?

U IT specialistt jsou to nejcastéji finance. Vzhledem k tomu, ze je na trhu nulova
vybéru zaméstnavatelll. Dal§im divodem miiZe byt samotny projekt a technologie, které
se na ném pouzivaji. Kandidati mohou ptijmout nabidku, kde se dostanou k moderné;jSim
nastrojim.

U kandidati na podpurné role je diivodem nepfiijeti nejCastéji lepsi nabidka, co se

a té daji pochopitelné prednost.
7. Jak vyuzivame socialni sit’ LinkedIn pfi ziskavani a vybéru pracovniki?

Nové mame na této siti 3 prémiové licence, diky kterym jsou k dispozici hlubsi a Sirsi
databaze lidi. Licence ndm umoZni detailnéjsi filtrovani, diky kterému lze najit
zajimavéjsi profily kandidatl. Nové je také k dispozici rozdéleni na ty, ktefi aktivné
hledaji praci a maji zajem o nabidky. Tyto licence nas stoji pfiblizné 7000 euro za rok.
Postupné se komunikace prostfednictvim LinkedIn zlepSuje a lidé zacinaji vice reagovat

na nabidky.



8. Inzerujeme také na Facebooku?

Ano, inzerujeme. Vkladame naptiklad inzerci na stranky, které jsou zalozené pro tyto
ucely (Prace v Praze a dalsi). Zde vyuzivame metodu affiliate marketingu — PPC (Pay Per
Click). Neplatime tedy za kazdé zobrazeni inzeratu, ale platime az v piipadé kliknuti.

Vyhodou je, Ze u tohoto nastroje je velmi dobfe métitelna uspesnost inzerce.
9. Jaké zdroje ziskavani jsou nejuspésnéjsi?

V Praze je to webovy portal Jobs.cz. Je to v této oblasti nejvyuzivanéjsi portal, kde
inzeruje nejvice lidi. Zptsobuje to také pretlak. Neni jednoduché oslovit a pozvat na

pohovor inzerujiciho uchazece, jelikoz mu denn¢ vola mnoho dalsich spole¢nosti.

Na mensich pobockach jsou uspésné jiné zdroje. Konkrétné v Plzni jsme ziskali nejvice
pracovnikil prostfednictvim doporuceni, protoze se tam lidé lépe znaji. I na jinych
menSich pobockach je nejefektivnéjsi zpusob doporuceni, anebo piimé osloveni

kandidati, protoze tam nepanuje takova anonymita jako ve vétSich méstech.

Dal$im uspéSnym zdrojem pro vSechny oblasti jsou databaze uchazecl, které jsou
uchovéany v rdmci interniho informacniho systému. Tato metoda je ale velmi Casové
naroc¢nd, protoze databdze obsahuji stovky jmen, které je tieba oslovit a zeptat se na
aktualni situaci. Mlze se stat, ze osloveny ¢lovék nema momentalné zajem o nabizenou
pozici, ale rad si s HR konzultantem zavolé za néjaky ¢as. Timto budujeme sit’ kontakti,

ze které¢ miizeme v budoucnu cerpat v procesu ziskavani pracovnikd.
10. Jak pripravujeme HR konzultanty k pohovorim?

Kazdy novy HR konzultant prochazi nejdiive fadou Skoleni, kde se mimo jin€ uci také
technické zalezitosti. Je totiz potieba, aby byli konzultanti schopni se kandidatt doptavat
na technické zaleZitosti, v pfipadé€, Ze se pohovor kona bez technického garanta. Déle se
konzultanti u€astni pohovori a sleduji své zkusen¢jsi kolegy. Nakonec se mnou projdou
praktickou vychovou a poté uZ mohou organizovat pohovory s uchazeci, kteti se hlasi na

juniorni pozice.

11. Kolik pohovori tydné zvladne prumérné HR konzultant? Jaky je v tomto

ohledu rekord?

Primérné ma kazdy 5-7 pohovoril tydné. Rekord byl 19 pohovort za tyden, jednalo se

o kandidatky na podptirné pozice.


https://cs.wikipedia.org/wiki/Affiliate_marketing

12. Jaka byla v loniském roce uspéSnost pohovori?

Pocty jsou rozdé€lené podle zemi, ve kterych ptisobime. Chybi zde pouze Nizozemi, tam
je natolik mald pobocka, ze je ziskavani pracovniki zprostfedkovano pies mistni

personalni agenturu.

Zemg Pocet pohovoril Pocet nastupii % tispésnost
Ceska republika 2730 432 15,8 %
Slovenska republika | 519 62 11,9 %
Ukrajina 576 199 345%

V Ceské republice se jedna praimémé o 108 usp&sné piijatych lidi za kvartél.
13. Jak je FeSen neuspéch HR konzultanti?

Ze vseho nejdiive zjistuji davody. Vzdy nemusi byt chyba na stran¢ HR konzultanta.
Samotny konzultant nemusi mit dobie stanovené pozadavky, nemusi mit popis projektu
a dalsi. Muze se ale stat, Ze si konzultant vybira nevhodné profily. Proto se konaji
pravidelné schiizky, kde tyto aktivity dikladné sleduji a snazim se konzultantim s timto

problémem pomoci.

14. Jak se Fidi HR konzultanti na dalku? Spoustu z nich ptsobi na jinych

pobockach.

Jednou za mésic jsou na nasi pobocce konané workshopy, kam se sjizdi HR konzultanti
z celé republiky. Mou prodlouzenou rukou jsou poté seniorni konzultanti, kteti ptisobi na
pobockach a vedou tam svym zplisobem proces ziskdvani pracovnikd. Do zahranici
poskytujeme metodickou podporu, ale samotny proces uz si zajistuji sami, podle svych
moZnosti.
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15. Jakou vékovou skupinu je nejobtiZnéjsi u nas ve spole¢nosti zaméstnat?

Obtizné je zaméstnat lidi ve véku 35+, ale nejvetsi problém nastava s vékovou skupinou
40+, ptedevsim z diivodu, Ze tato skupina lidi poZaduje vyssi finanéni odménu a zaroven
chtéji mit star$i a zkuSenéjsi vedeni, coz jim vzhledem k nizkému vékovému priméru ve

spolec¢nosti Unicorn Systems a.s. nemiizeme nabidnout.



16. Jaké jsou celkové naklady na proces ziskavani a vybéru pracovnikia?

Jedna se o desitky milionli ro¢né. Samotné ziskdvani a vybér pracovnikti vychazi
piiblizné na 35 miliona za rok (pocitdm provozni naklady, inzerovani, oslovovani, ...).

Do této ¢astky jsou zapoctené vSechny pobocky.

17. Napadaji Té néjaké zmény, které by zlepSily systém ziskdvani a vybéru

pracovniki?

Ano, ze strany zadavatele je tieba piesnost zadani a pozadavku, rychlost pii vybéru
uchazecu a tak. Obcas nas tyto ¢asové prodlevy pfipravi o zajimavé kandidaty.

Samotny proces uz se nezméni, nikdo v tomto ohledu nepfijde s ni¢im novym. Chtélo by
to jen rychleji reagovat na zmény a sledovat, jakym smérem se trh ubira. Zmény se mohou
tykat naptiklad preferenci z oblasti benefiti nebo flexibilni pracovni doby. Jinak jsem

S procesem ziskévani a vybéru pracovnikll v nasi organizaci spokojena.



