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1 Uvod

Tématem bakalaiské prace jsou trendy Vv ziskavani a vybéru zameéstnancl
ve vybrané organizaci. Hlavnim diivodem pro zvoleni daného tématu byl dlouhodoby
zajem O toto téma a rozsifeni znalosti z tohoto okruhu. Ziskavani a vybér zaméstnanct
pro firmu. Jak se fika — bez lidi to nejde. Cilem bakalaiské prace je analyza systému
ziskavani a vybéru zaméstnanci ve zvolené organizaci a navrh piipadnych zmén

ke zlepSeni daného systému Vv kontextu souc¢asnych trendu.

Pro firmu je kli¢ové, aby si nasla takové metody a zdroje, které ji pomohou
zjednodusit systém, jejz v soucasné dobé vyuziva a pomuze ji vV piipad¢, ze vedeni bude
chtit rozsitovat firmu, kdy bude potfebovat najmout vétsi pocet lidi. Stavajici systém by
nemusel v tomto pfipad¢ fungovat tak efektivné, jako tomu bylo u hledani mensiho
poctu novych zaméstnanct. Firma by méla vybéru a ziskdvani zaméstnanci vénovat
dostateénou pozornost, protoze je pozdé€ji znat, zda zaméstnava kvalifikované
¢i nekvalifikované zaméstnance a zda to jsou lidé, kteti se skutecné hodi na urcenou
pozici a maji schopnosti i dovednosti, které jsou pro vykon této prace dulezité
a potfebné. Casto je vyhodné, aby firma méla specializovaného personalistu, ktery by se

tomuto problému vénoval, ¢i vyuzila outsourcing.

Bakalafska prace je rozdélena do dvou casti, jedna se 0 Cast teoretickou
a praktickou. Teoreticka Cast vychazi ze ziskanych poznatki z Ceské a zahrani¢ni
literatury a dala by se rozd¢lit do péti zakladnich skupin. Prvni skupina se vénuje
zékladnim trendim V fizeni lidskych zdroji. V této ¢asti se prace zaméfuje na definice
nékolika trendt Vv fizeni lidskych zdroju. Patii mezi né Work-life balance, rozdéleni
spolecnosti do generace X a Y, kde se zabyva ptedev§im hlavnimi charakteristikami,
které jsou pro tyto skupiny typické, a rozdily mezi nimi. Dale prace pojednava
0 moznosti outsourcingu, ktery je pro ziskavani a vybér zameéstnanci dulezity, pokud se
jedna o maly nebo stiredné velky podnik, ktery nema vlastniho vyskoleného

personalistu. Posledni dva trendy V teoretické ¢asti se zabyvaji employer brandem a age

managementem.

Druhd cast se zabyvad analyzou pracovniho mista, kterd je velmi dilezita
pro tvorbu pracovnich pozic a vybér zaméstnanc, ale ne kazdy podnik ji ma. Tteti ¢ast

je zamé&fena na ziskavani zaméstnancd, jSou v ni blize specifikované vnitini | vngjsi
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zdroje, samotny proces ziskavani a vybéru zaméstnancti ¢i podminky ziskdvani.
Nasledujici ¢ast se orientuje na metody vybéru zaméstnanct. Zde jSou popsany osobni
dotazniky pro uchazece, pohovory, vybérové testy, assessment centra, hodnoceni
Zivotopisu a zkoumani referenci. Posledni sekce teoretické ¢asti se zabyva vyuzivanim
socialnich siti pro ziskavani zaméstnancu. Zde jsou blize specifikované webové stranky

Facebook, Twitter a LinkedIn.

Po teoretické ¢asti nasleduje prakticka ¢ast, ktera se specifikuje na nékolik ¢asti.
Zaprvni cast lze povazovat samotny vyzkum, ve kterém se zjiStovaly zakladni
informace o0 podniku a soucasny systém ziskavani a vybéru zaméstnanci. Dané
informace se zjistovaly pomoci dotaznikového Setfeni, kterého se zGcastnili
zaméstnanci i jednatelé. S jednateli byla domluvena osobni schiizka, ktera vSak nebyla
v této dobé mozna, proto nakonec vse probihalo pomoci dotaznikového Setient,
dorozumivani se pomoci e-maili a telefonickych hovorti. Pomoci dotaznikového Setieni
pro zamé&stnance doslo K porovnani pohledd jednateld a zaméstnancl, zda to kazda
strana nevnima jinak. Po vyhodnoceni vysledku, které byly ziskany od firmy, byla
provedena SWOT analyza, ze které nasledné¢ vychazely navrhy a zmény stavajicich
metod a zdroj, které by firma mohla v budoucnu vyuzivat pro zefektivnéni a zlepSeni

systému vybéru a ziskavani zaméstnancti.

Z divodu, ze se jednalo o maly podnik, byl vytvofen dotaznik pro cilovou
skupinu podniku v oblasti ziskavani a vybéru. Vysledky tohoto dotaznikového Setfeni

byly pro vétsi prehlednost zpracovany ve formé grafi a doplnény slovnim hodnocenim.

Dale byla feSena problematika zaméstnavani zaméstnanci na dotaci. Zde je
zminéno, jaké podminky musi zaméstnanec spliiovat, aby mohl byt na dotaci

zaméstnan, a co vSe musi firma fesit, aby tohoto zaméstnance mohla zaméstnavat.
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2 Literarni reserse

2.1 Trendy v Fizeni lidskych zdroju

V dneS$ni dobé¢ se meéni pohled na postaveni pracovnika a jeho vztah
k organizaci. Firma ho povazuje za rovnocenného partnera VvV podnikani. Jedna
se o ¢loveka, ktery na trhu prace nabizi svoji hodnotu pracovni sily pro organizaci
a svobodné voli podminky, na kterych se nasledné¢ dohodne se zaméstnavatelem. Jedna
se tedy 0 oboustranné¢ vyhodny vztah, ve kterém je zaméstnanec ochotny investovat

do svého rozvoje a zvySovat svou trzni cenu (Styblo, 2008).

Zaméstnavatelé se zabyvaji Work-life balance (WLB). Tento pojem je chapan
tak, Ze v dnesni dobé¢ existuje vice lidi, ktefi chtéji mit pevnou pracovni dobu, aby cas
po praci mohli travit se svou rodinou, piateli nebo se vénovat svym koni¢kim. Vysoké
pracovni naroky by mohly mit negativni vliv na psychicky i fyzicky stav pracovnikd,
coz by mohlo zasahovat do osobniho Zivota (Styblo, 2008). Tyto charakteristiky jsou
typické pro generaci Y, do které patii lidé narozeni v letech 1980 az 1995.

Jak vyplyva z posledni véty predchoziho odstavce, generace X, do které patii
lidé narozeni pted rokem 1980, byla nahrazena generaci Y (Horvathova et al., 2016).

Rozdily mezi zminénymi generacemi Ize vidét v nasledujici tabulce:

Tabulka €. 1 Rozdil mezi generaci Xa 'Y

Generace X Generace Y
Hlavni motto ,,Pracovat a hrat tvrdé!* ,,Zivot zadina po préci!"
Work-Life Balance Pracovni Zivot je | Ano
upiednostiiovan
Vyuzivani modernich | S urcitymi problémy Bez problému
technologii
Ochota udrZeni prace Dulezita Ochota zménit stavajici
pracovni misto za jiné
Zaméstnani Dlouhodobé Kratkodobé
Vztah k zaméstnavateli Nediivéra Otevienost
Ochota se stéhovat za praci | Ne Ano
Pohled na spolupracovniky | Kolegové Pratelé
Podiizeni se autoritam, | Bez problému S problémy
pravidliim
Samostatnost Vetsi Mensi

Zdroj: Zpracovano dle Horvdthova a kol. (2016)
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Zaméstnavatelé musi brat v potaz potieby obou skupin a snazit se, aby tyto dvé
skupiny spolu dokazaly spolupracovat, ¢imz dojde ke zvyseni produktivity prace a zisku
(Horvathova et al., 2016).

Mezi dalsi trendy patii outsourcing. Pojem neni pro personalni fizeni novy,
ale v minulosti byla myslenka Kk pouziti outsourcingu vnimana spise negativné a firmy
se ji vyhybaly. V dnesni dob¢ je vsak jiz vice vyuzivana (Walker, 2003). Firmy mohou
snadno ziskat nové a zkuSené zaméstnance bez toho, aby S tim mély né&jakou praci.
Firma si najme personalni agenturu, kterd se postard 0 ziskavani zaméstnancii véetné
predb&zného vybéru, jejich vzdélani a zpracovani mezd (Sikyt, 2014). Nevyhodou je,
zeje to pro firmu nakladnéjsi a néktefi personalisté a pfimi manazefi vnimaji,
7e poskytovatel je piili§ vzdaleny na to, aby se vyporadal s problémy, a tak existuje
nebezpeci ztraty kontroly. Vyhodou je, ze uSetfi ¢as se vSemi pohovory, vybéry
vhodnych zaméstnanct, jejich zaucovanim a adaptaci. Povéfena osoba z agentury miize
pfinést externi odborné znalosti 0 problémech S ndborem a personalni zaméstnanci
se mohou vénovat jiné ¢innosti, neZz je hledani vhodnych kandidatd (Armstrong

& Taylor, 2014).

Employer brand je hodnota a znacka, jez dé€laji firmu jedine¢nou nebo specialni.
Podstatou je mit dost silnou znacku, aby oslovila stavajici I nové zaméstnance
(Armstrong & Taylor, 2015). Silna znacka ma tedy pro vsechny firmy veliky vyznam.
Firemni a osobni znacku od sebe nelze oddélit, protoze jedna druhou devalvuje
nebo podporuje. Pokud zac¢ne pracovat pro velkou firmu nékdo, kdo neni piili§ znamy,
tak mize v ocich ostatnich velmi stoupnout, ale je to i naopak. Kdyz nékdo znamy
zactne pracovat pro zacinajici firmu, vSimnou si ji lidé dfive, nez kdyby tam byli

zaméstnani jen ,,neznami lidé“ (Tegze, 2019).

,,Age management miuzeme zjednodusené definovat jako rizeni lidskych zdrojii
sohledem na vek, schopnosti a potencial pracovnikii. Jeho hlavnim principem je,
aby kazdy pracovnik mél moznost sviij potencial vyuzit a nebyl znevyhodnén kviili svému
veku (Horvathova et al., 2016, strana 188). Tento pojem se zaméiuje na vsechny
vékové kategorie, a tedy myslenka, Zze se jedna jen 0 starSi pracovniky, je mylna

(Horvathova et al., 2016).
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2.2 Analyza pracovniho mista

Ceska firma, ktera se orientuje na mistni trh, analyzu pracovniho mista nezna,
nebo tuto ¢innost nepovazuje za efektivni. Majitel se ¢asto spoléha na vlastni zkusenosti
a informace o pracovnim miste, které zna ze své zkusenosti ¢i od ostatnich zaméstnanct
(Kleibl et al., 2001). Jak zminuje J. Koubek (2015) jedna se ,,0 proces zjistovani,
zaznamenavani, uchovavani a analyzovani vsech informaci 0 pracovnich mistech*
(Koubek, 2015, strana 71). Pomoci analyzy pracovniho mista ziskdme informace
0 ukolech, odpovédnostech a podminkach, které jsou potieba k vytvofeni pracovniho
mista (Koubek, 2015). Soustiedi se na to, co firma ocekava, ze bude zaméstnanec
na daném pracovnim misté¢ délat (Armstrong, 1999). Vystupem jsou elektronické
nebo pisemné dokumenty, které tvoii popisy a specifikace pracovnich mist (Sikyt,

2014). Dle Koubka (2015) analyza fesi dva problémové okruhy:
,, Otazky tykajici se pracovnich uikolii a podminek:
1. Kdo vykondva praci, jaky je ndazev prace a pracovni funkce,
2. co vyzaduje dana prace, jaka je jeji povaha,
3. jak se prace provadi,
4. proc se ukoly a povinnost vykonavaji prave takovym zpiisobem,
5. kdy se ukoly a povinnosti vykondvayji,
6. kde se ukoly a povinnosti vykonavaji,

7. jaké je vzajemné, relativni postaveni jednotlivych ukolii a povinnosti, jejich

hierarchické usporadanti,
8. komu je pracovnik odpovédny,
9. jaky je vztah pracovniho mista K pracovnim mistium dalsim,
10. jake jsou normy vykonu, jaky je standardni vykon,
11. existuje moznost vycviku pri vykonavani prdce,
12. jaké jsou obvyklé pracovni podminky. “ (Koubek, 2015, strana 71).

Prvnich Sest otazek je zakladnich, na tyto otdzky si musi firma vzdy odpovédeét.
Ostatni otazky poskytuji detailngj$i podobu 0 pracovnim misté. Odpoveédi na tyto

otazky tvoii popis pracovniho mista a podminky, které potfebuje mit zaméstnanec,
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jenz bude vykonévat tuto pozici (Koubek, 2015). Typicky ziskdme informace 0 ndzvu,
organizacnim zaclenéni, 0 tom, kdo je podfizeny a nadfizeny, ukoly, povinnosti,

odpovédnosti, podminky a pravomoci (Sikyt, 2014).
,, Otazky tykajici se pracovnika:
1. Fyzickeé pozadavky,
2. dusevni pozadavky,
3. dovednosti,
4. vzdeélani a kvalifikace,
5. pracovni zkuSenosti,
6. charakteristiky osobnosti a postojit*“ (Koubek, 2015, strana 73).

Odpovédi na tyto otazky tvoii tzv. specifikace pozadavkl pracovniho mista,
které jsou kladeny na zaméstnance (Koubek, 2015). Specifické pozadavky zahrnuji
I predpoklady pro vykon pozadované prace, které jsou stanovené zvlastnim pravnim
predpisem, typicky se jednd 0 trestnépravni bezuhonnost ¢i zdravotni zpusobilost.
Dale ziskame informace 0 dovednostech, odekavaném chovani a motivaci (Sikyt, 2014).
Analyza piinasi objektivni obraz toho, jak bude dané pracovni misto vypadat, ale také
slouzi jako vychodisko pro proces vytvafeni pracovnich mist ¢i Gpravy profilu

stavajicich pracovnich mist (Koubek, 2015).

2.3 Ziskavani pracovniki

Hlavnim ucelem ziskdvani pracovniki je osloveni a pfildkani dostate¢ného
mnozstvi vhodnych uchaze¢t, ktefi spliiuji nezbytné pozadavky pro dané pracovni
misto. Tyto poZadavky si kazdd organizace stanovi sama podle vlastnich potieb
(vzdelani, dovednosti apod.) a podle zvlastnich pravnich predpist (trestnépravni
bezithonnost, zdravotni zpusobilost apod.) (Siky¥, 2014). Podstatou je navazani
komunikace mezi zaméstnavatelem a potencidlnimi uchazeci 0 pracovni zaméstnani.
Utelem je informovani 0 moZnosti zaméstnani, podminkach pro jeho ziskani
a pozadavcich kladenych na uchazefe o zaméstnani. Vysledkem by mél byt pfiméfeny

pocet vhodnych uchazeét, ktefi nejlépe spliuji kritéria dana firmou (Siky¥, 2016).
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Ziskavani a vybér novych zaméstnancti mize byt velmi nakladny (Armstrong & Taylor,
2015).

Autor Ira S. Wolfe (2017) ve své knize piirovnava ziskavani novych
zaméstnanci vV 50. letech k vybéru pomoci hodu pomeranéem. PiSe 0 c¢loveku,
ktery odejde z kancelafe a prochazi aredl firmy, kde vidi stat za plotem nékolik
uchazect cekajicich na praci, ktefi tam stoji kazdy den. Zaméstnavatel, ktery chce
nékoho zaméstnat, vezme do ruky pomeran¢ a hodi ho pies plot. Uchazec¢, ktery ho
chyti, jde do kancelaie, kde podepise smlouvu, a je novym zaméstnancem. Proces

tedy zavisi na tom, jak zaméstnavatel dobie hazi a jak kdo umi chytat.

V dnesni dobé je tomu vsak jinak. Diky modernim technologiim, informovanosti
ohledné ekonomiky a socialnim médiim si mohou zaméstnavatelé vybirat zaméstnance
podle toho, jaké maji znalosti, a ne podle hodu pomerancem a dobré paze. Naopak
I uchaze¢i si mohou vybirat z nékolika firem. Uchaze¢ se podiva na socialni sité,
na stranky firmy a podle nazord od zaméstnanct i zakaznik si vybira firmu. Pokud jsou
stranky zastaralé nebo jsou na firmu $patné recenze, uchaze¢ ptejede prstem dal a firmu
vynecha (Wolfe, 2017). Proto musi kazda firma dbat i o to, jak vypada v oc€ich
zakaznikl, protoze nikdy nevi, jestli néktery z nich nebude v budoucnosti zadat 0 praci

V jejich firmé (Tegze, 2019).

2.3.1 Zdroje ziskavani

Nabidka volného pracovniho mista mizZe byt souasné¢ sméfovana na vnitini
i vngjsi trh prace. Toto plati v ptipadé, kdy podnikova politika vyzaduje, Ze soucasni
zaméstnanci maji ,,pravo prvniho pokusu®“ pifi obsazovani volného mista.
Pokud stavajici zaméstnanci nesplni podminky pro piijeti ¢i 0 volné pracovni misto
nemaji zajem, je nabidka zaslana zprostiedkovatelskym firmam nebo stiediskiim sluzeb
(Walker, 2003). Pii vybéru zdroje si musi firma odpoveédét na otazky tykajici
se zamé&stnanct firmy, naptiklad zda se ve firmé neuvolnil vhodny zaméstnanec, zda by
0 to nemél néktery zaméstnanec zajem, anebo néktery z nich nedospél do bodu, ze je
na danou pozici dostate¢né kvalifikovany. Diky odpovédim na tyto otazky si firma

uvédomi, zda zvolit vnitini ¢i vnéjsi zdroje pro ziskavani zamestnancti (Koubek, 2011).
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a) Vnitini zdroje

V mnoha firmach plati, ze by se 0 vnitinim zdroji mélo uvazovat jako 0 prvni
moznosti, ale nékteré firmy zastavaji politiku rovné piilezitosti pro vniténi i pro vné&jsi
zdroje (Armstrong, 1999). Tento proces se obvykle fidi vlastnimi pravidly (Walker,
2003).

Mezi vnitini zdroje ziskavani zaméstnancti patfi pracovnici, kteti ve firmé
pracuji uz néjakou dobu a byla jim nabidnuta jind pracovni pozice. K tomu mtize dojit
v n¢kolika ptipadech. Patii mezi n¢ ukonceni jedné pracovni pozice a zaméstnanec je
prefazen k jiné, nebo dosahli vyssiho vzdélani a maji vice zkuSenosti k tomu,
aby vykonavali praci na vys$si pozici. Nemusi se zde jednat jen 0 zaméstnance,
kterého piesune zaméstnavatel, ale zaméstnanec 0 to muze zazadat sam (Koubek, 2015).
Firmy vyuzivaji hlavné inzerce na nasténce, rozesilani nabidky ptes e-mailovou adresu,

doporudeni od stavajicich zaméstnancti nebo piimo oslovi vhodného kandidata (Sikyf,

2014).

Firmy vyuzivaji tento zplsob ziskévani kviili tomu, Ze firma uchazece dobie
zna, vi, jaké jsou jeho slab¢ a silné stranky, a naopak uchaze¢ zna organizaci a vi, co ma
oc¢ekavat. Z pohledu nakladd je tento zdroj levnéj$i nez vnéjSi, protoze nemusi
vypisovat zadné inzeraty a nemusi platit za reklamy a celkové zaskolovani nového
zamé&stnance. Mezi hlavni nevyhodu patfi neschopnost nekone¢ného ristu.
Zaméstnanec jednou dosdhne bodu, ze kterého uz potom nemd kam dale postupovat,

a neni jiz tak dobfe motivovany, jako tomu bylo na zac¢atku (Koubek, 2015).

b) Vnéjsi zdroje

Standardy pfijiméani novych pracovnik zavisi na ocekavani zédkaznikli. Nové
pravidlo zni: ,, Nejde jen 0 to byt preferovanym zaméstnavatelem, musime se snazit byt
preferovanym zaméstnavatelem Pro takové zameéstnance, se kterymi budou zakaznici
chtit spolupracovat. “ (Ulrich, 2014, strana 32). Zaméstnance nemusi hledat jen ve své
firm¢, ale i ve vngjSich sektorech. Vnéjsi zdroje piinaSeji veétsi vybér a novy
zaméstnanec muze piinést do firmy nové myslenky a napady, které by stavajici
zaméstnance nenapadly. Jsou vSak nakladné€j$i nez vnitini zdroje, jelikoz firma musi
vynalozit né&jaké usili k tomu, aby lidé védéli, ze nabizi novou pracovni nabidku

(Koubek, 2015). Ke zvefejnéni nabidky zaméstnavatel vyuziva vlastni webové stranky
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nebo riizné webové stranky specializovanych servert &i personalnich agentur (Sikyi,
2014). Firma muze vyuzit i Headhunterské firmy, které spolupracuji s agenturami a jsou
vazany zarukou za nevhodné uchazece (Bélohlavek, 2016). Novy zaméstnanec musi byt
zaSkolen a to firmu stoji dalsi nadklady. Mezi nejcastéjsi zdroje patii Cerstvi absolventi,
lidé registrovani na Ufadu prace nebo uchazedi z jinych firem, které inzerat zaujal

a maji zajem pro firmu jit pracovat a ukoncit své pfedchozi zaméstnani (Koubek, 2015).

2.3.2 Proces ziskavani a vybéru zaméstnancu

Ziskavéani pracovnikll je velmi dobfe propracovany postup, ktery je vhodné
dodrzovat (Koubek, 2011). Tento proces muze byt velmi nakladny (Armstrong
& Taylor, 2014). Existuji tii faze pro ziskavani a vybér zaméstnanci:

1. Definovani pozadavki — zde se firma zaméfuje na popis a specifikaci

pracovniho mista, urcuje pozadavky a podminky.

2. Ptildkani uchazect — zkouméni a vyhodnocovani riznych zdrojl, inzerce

nabidek.

3. Vybirani uchazect — rozttidéni zadosti, pohovory, testovani uchazeca, jejich

hodnoceni, nabidka zaméstnani a pfiprava smlouvy (Armstrong, 1999).

Vlastni proces se sklada z 12 na sebe navazujicich kroku:
1. Identifikace potieby ziskavani pracovnikd.
2. Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista.
3. ZvéaZeni alternativ.
4. Vybér a charakteristika popisu a specifikace pracovniho mista,
na kterych zalozime ziskavani a pozd¢jsi vybér pracovniki.
Identifikace potencialnich zdrojii uchazeci.
Volba metod ziskavani pracovnik.
Volba dokumenti a informaci pozadovanych od uchazecu.

Formulace nabidky zaméstnani.

© © N o O

Uvetejnéni nabidky zaméstnani.

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

11. Pfedvybér uchazecii na zakladé predloZzenych dokumentt a informaci.

12. Sestaveni seznamu uchazecd, kteti by méli byt pozvani k vybérovym

proceduram (Koubek 2015).
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2.3.3 Podminky ziskavani

Vnitini podminky mohou souviset S konkrétnim pracovnim mistem
nebo s organizaci, ktera nabizi praci, a firma je muze do jist¢ miry sama ovlivnit
a zmeénit. V piipad¢ podminek spojenych S pracovnim mistem se feSi povaha prace,
pozadavky kladené na zaméstnance, rozsah povinnosti a odpovédnost, misto vykonu
prace a pracovni podminky. Podminky spojené S organizaci jsou naptiklad uspéSnost
organizace, prestiz, povest, jak se staraji 0 pracovniky nebo mezilidské vztahy (Koubek,
2001).

Naopak vnéj$i podminky nemiize firma sama ovlivnit a jsou dany jejim okolim.
| kdyZ je firma nemize zménit, méla by na né brat ohled a brat je v uvahu. Jedna
se 0 podminky demografické, ekonomické, technologické, socialni, politicko-

legislativni a sidelni (Koubek, 2001).

2.4 Vybér zaméstnancu

Vybér zaméstnancu je dle Armstronga & Taylora (2015) definovan jako proces
rozhodovani 0 tom, ktefi z vybranych uchaze¢t by méli byt pfijati do zaméstnani.
Dle Sikyie (2016) je u¢elem rozhodnout, ktery z vhodnych uchazeéti pravdépodobné
spliiuje nejlépe pozadavky pro vykon prace, funkéni postup v organizaci a odborny rust.
Josef Koubek (2015) ve své knize také upozorfiuje na to, ze uchaze¢ musi spliovat
nejen odborné, ale i osobnostni charakteristiky, aby ptispél k vytvareni dobrych

mezilidskych vztahti v pracovnim tymu i organizaci.

Pfi vybéru je dobré uplatiiovat pozitivni pfistup, kdy se manaZer zaméti spise
na to, jaké pozadavky dani uchaze¢i spliwji a pro¢ je pfijmout. Nemél by se zaméfovat
nato, pro¢ uchazecCe nepifijmout a co vSe nesplituje. Pozitivni pfistup je zédkladem
uspesné personalni prace V organizaci. Je také vychodiskem diversity managementu
v organizaci (Sikyf, 2016). V roce 1996 a 1998 se v Ceské republice nejvice vyuzivaly
pohovory jednoho s jednim a dotazniky. Rozmanitost metod je dikaz, ze neexistuje
jedna metoda, kterou vyuzivaji v§echny firmy, ale existuje n€kolik metod, které firmy
Casto kombinuji, diky ¢emuz se zvysi UspéSnost ziskdni vyhovujicich zaméstnanct

(Kleibl et al., 2001).
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2.4.1 Metody vybéru zaméstnancu

Jedna se 0 specificky postup zkoumani a posuzovani zptisobilosti uchazeci,
zda mohou danou praci vykonavat ¢&i nikoliv (Siky¥, 2016). Existuje nékolik riznych
metody (do jaké miry pfedpovida vykon v praci) nebo kombinace metod. Pro dosazeni
nejlepSich vysledki je optimélni kombinace testli inteligence se strukturovanymi
pohovory (Armstrong & Taylor, 2014). Organizace si muze vybirat z nékolika riznych
metod. Vybér metody zavisi na mnoha okolnostech:

- pozadavky pracovniho mista,

- objem finan¢nich prostiedkd, které chtéji investovat,

- kvalité pfipravnych ¢innosti (Kleibl et al., 2001),

- zda hledaji zaméstnance z vnitinich nebo vnéjsich zdroju,
- aktudlni situace na vnitinim a vn&jSim trhu,

- zajem potencialnich uchazect,

- povést firmy (Sikyi, 2014).

Firma musi vhodné zvolit metodu podle toho, z jakych zdroji chce nové
zaméstnance ziskat. Pfi ziskdvani zaméstnanct z vnitinich zdroji si zvoli napiiklad
doporuceni od jiného zaméstnance ¢i rozeSle nabidku pomoci e-mailu.
Naopak u vn&jsich zdroju inzerat rozesle do novin, televize ¢i jinym personalnim
agenturam. Moderni metodou je elektronické ziskavani zamé&stnanctli, které je znadmé
jako e-recruitment. Ten je zalozeny na vyuziti dostupnych sluzeb pocitacové sité

internet, jedna se 0 e-maily a internetové stranky (Sikyt, 2014).

a) Osobni dotazniky pro uchazece

Slouzi jako prostfedek pro vytvoreni standardizované informace 0 daném
uchazeci. Roztiidi uchazece podle jejich vhodnosti a sestavi seznam vhodnych uchazect
(Armstrong, 1999). Diky osobnimu dotazniku firma ziskd pfesné a urcité udaje,
které mohou zaméstnavateli pomoci pii rozhodovani, zda pozvat uchazece na pohovor
¢inikoliv. Otazky se Casto tykaji druhu stavajicitho pracovniho vykonu, nejbliz§iho
mozného nastupu, divodu zmény zaméstnani, pro¢ ma zdjem 0 dané misto, zda uz
nékdy chtél pracovat pro danou organizaci nebo zda je ochoten se ptestéhovat za praci.

Nevyhodou byva, ze dotaznik je casto dlouhy a uchazece odradi. Odpovéedi jsou
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stereotypni a ucebnicovym piikladem, diky c¢emuz se toho 0 uchaze¢i mnoho
nedozvime (Kleibl et al., 2001). Dle Wolfa (2017) by zaméstnavatele mély zajimat Ctyti
druhy otazek.

N 24

1. ldentifikace — podle autora neni nejdtlezitéjsi znat jméno uchazece ve chvili,
kdy dotaznik vypliuje. Telefonni ¢islo nebo e-mailova adresa je
pro kandidata dostate¢na k zahajeni ptihlasky. Toto sta¢i k tomu, aby firma
méla dostatek informaci ke kontaktovani uchazeCe v piipadé dostateéné

kvalifikace ¢i na zaklad¢ odpoveédi.

2. Vzdélani — kazda z polozenych otazek by méla urcit, zda je kandidat schopny
splnit minimalni pozadavky pro dané misto. Nejjednodussi je se zeptat
nanejvyssi dosazené vzdélani. Na nazev skoly, typy dosazenych stupni
a datum absolvovani se mohou zeptat pii pohovoru, pokud bude uchazec

vyhovovat a bude na néj pozvany.

3. ZkuSenosti — nejrychlejsi je naformulovat otazky tak, aby uchaze¢ mohl

odpovédét ano nebo ne. ,,Mate alespon 5 let zkuSenosti?*

4. Licence nebo certifikaty — dilezité je se zeptat jen na to, co nas opravdu
zajima. ,,Mate fidi¢sky prukaz?* Opét je zde odpoveéd’ ano nebo ne (Wolfe,
2017).

b) Pohovor

MV v

Jedna se 0 nejbéznéjsi metodu vybéru zaméstnanct. Hlavnim cilem je zjistit
dostate¢né mnozstvi informaci 0 uchazeéi, aby se firma na jejich zakladé mohla
rozhodnout, zda je ¢i neni vhodnym kandidatem na danou pozici (Armstrong & Taylor,
2015). Pfi pohovoru se jedna 0 osobni setkani, pfi némz vystupuji odpovédni
reprezentanti zaméestnavatele, nejCastéji se jedna 0 manazery a personalisty, s vhodnymi
uchazeéi. Idealn¢ by se mél pohovoru ucastnit manazer nebo vedouci, ktery bude

budoucim nadiizenym daného uchazeée (Sikyt, 2016).
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Obr. ¢. 1 Ucastnici pohovoru

Manazer/ka Personalista/ka

Uchazec/ka
Zdroj: Sikyi (2016)

Pied pohovorem si zaméstnavatel musi ujasnit zasadni otazky, na néz potiebuje
znat odpovéd’, a mohou diskvalifikovat nezadouci uchazeée, a naopak identifikovat
ideélniho uchazece (Wolfe, 2017). Hlavnim uc¢elem je ovéieni a doplnéni rozhodujicich
udaju, posouzeni chovani, zpusobilosti a motivace, doplnit informace pro uchazece
a zjistit jejich predstavu 0 podminkich price a zaméstnani (Sikyf, 2014). Bézny
pohovor trva asi tficet minut, ale nékteré pohovory trvaji az Sedesat minut nebo vice,
proto je dalezité, aby si firma na jeden den nedomluvila pfili§ pohovort, které by potom
nestihala. Idedlni je mit pét az Sest pohovord na den s tim, ze mezi jednotlivymi
pohovory by méla byt alespont patnactiminutova pauza na ptipadné sepsani dopliiujicich
poznamek. Pokud by firma méla vice nez Sest pohovorti za den, mohlo by se to

potom odrazit na tirovni pohovort (Armstrong & Taylor, 2015).

Strukturovany pohovor

Strukturovany pohovor je jednou z preferovanych metod. Pokud je dobte
vedeny, ma vys$$i uroven prediktivni platnosti (Armstrong & Taylor, 2014). Jedna
se 0 pohovor, ktery je postaven na pfedem promyslené¢ osnové (Bélohlavek, 2016).
Cilem je zhodnotit miru, v jaké vybrani uchaze¢i splnuji pozadavky kladené
na schopnosti, které firma nezbytné pozaduje. Uchaze¢i jsou tazani na dopiedu
piipravené otazky (Armstrong, 1999). VSem uchazeclim jsou kladeny stejné otdzky,
jez se zam¢tuji hlavné na chovani a vlastnosti, které potiebuji K iispéSnému vykonavani
prace (Armstrong & Taylor, 2015). Tyto otazky jsou zaroven pokladany ve stejném
pofadi vSem uchazeclim. Odpovédi se poté hodnoti na zédkladé modelovych odpovédi
(Sikyt, 2014). Vyhodou je, Ze tazatel maze hodnotit uchazeée podle stejnych kritérii
a zalezi tedy na jejich odpovédich. Nevyhodou je, Ze kladené otazky jsou Casto znamé
a uchazeci si je tedy mohou dopfedu najit a ptipravit si u¢ebnicové odpovedi (Kleibl et
al., 2001).
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Mezi nejoblibengjsi otazky pro prvni pohovor patii: ,,Charakterizujte
nejdulezitéjsi vkoly, které plnite Vv nynéjsim (poslednim) zaméstnani. Kde a kdy jste
dosahl nejvetsich uspéchu? Kde jste zaznamenal mensi uspéchy? Jaké jsou Vase
prednosti? Kde jsou Vase slabiny? Jaké duvody Vis vedou Kk odchodu od nynéjsiho
zameéstnavatele? Jaky je Vas dosavadni prijem a jakou mdte predstavu 0 vydelku U nds?
Co hodnotite jako Vas nejvétsi uspéch V dosavadni pracovni kariére? Pro¢ bychom Vas
meéli prijmout? Proc jste se uchdzel 0 zaméstnani prave U nas? Kdy nejdrive miuiZete
U nds nastoupit? Jste ochotny prestehovat se V ramci republiky?*“ (Kleibl et al., 2001,

strana 47).

Nestrukturovany pohovor

Jedna se v podstaté 0 obecnou diskusi, béhem niz tazatel polozi uchazeci nékolik
otazek, které odpovidaji tomu, co tazatel hleda, ale bez konkrétniho cile, s vyjimkou
toho, ze se tazatel snazi odhalit celkovy obraz uchazece jako jednice (Armstrong &
Taylor, 2015). Vede se bez piipravy a planovani. Otazky, jejich potfadi a ¢as se voli
podle toho, jak se dany pohovor vyviji (Sikyf, 2016), a jsou &asto nahodilé
a nespecifické (Armstrong & Taylor, 2015).

Tento pohovor vede bud tazatel, ktery je teprve zaclateCnik Vv ziskdvani
zam&stnancl, nebo velmi zkuSeny tazatel, ktery je schopny planovat, kontrolovat
a organizovat pohovor a umi z verbalnich i neverbalnich odpovédi posoudit vhodnost
uchazece (Kleibl et al., 2001). Uchazec¢i jsou tedy hodnoceni hlavné podle celkového
dojmu, coz miize byt subjektivni. Uroven prediktivni platnosti je u tohoto typu velmi
nizka (Armstrong & Taylor, 2015).

Postup vybérového pohovoru:

Pii vedeni pohovoru by se mél manaZer zaméfit spiSe na blizkou minulost
nez na tu vzdalenou. V zajmu uspory ¢asu by manazer nemél pfili§ mluvit 0 podniku
a pracovnim miste, tyto informace by mély byt uchazeci zaslany predem, aby si je sam
prosel. Hlavni je, Ze neexistuje jediny nejlepsi zplisob (Armstrong, 1999). V nésledujici

¢asti je vypsano pet Casti, které pohovor zahrnuje:
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1. Uvod — jedna se 0 piivitani a navozeni piatelské atmosféry, aby se uchazeé
necitil tolik pod tlakem. Manazer S nim projde program pohovoru, hlavni

cil, jednotlivé body a jak dlouho piedpoklada, ze bude pohovor trvat.

2. Predstaveni zaméstnavatele — uchaze¢ je sezndmen S ucelem obsazeni
pracovniho mista a JSou mu podany potiebné informace 0 podminkach prace

a zameéstnani.

3. Predstaveni uchazece — uchaze¢ 0 sob¢ néco povi, prokdze své schopnosti
a motivaci pro ziskani mista. Manazer ho zpravidla vyzve k tomu, aby néco

struéné fekl 0 svém zivotopise.

4. Otazky a odpovédi — jednd se 0 naplnéni ucelu pohovoru. V této fazi
si manazer dopliiuje a ovéfuje rozhodujici udaje 0 uchazeci, posuzuje jeho
zpisobilost, chovani a motivaci. Zjisti jeho ptedstavu 0 podminkach prace
(odména, kariéra) a manazer zodpovi vSechny otazky, které uchazece
zajimaji.

5. Zavér — dohodnuti nasledujicitho postupu, pod€kovani a rozlouceni se.

Manazer by mél uchazeCe informovat 0 terminu a zplUsobu ozndmeni

vysledku pohovoru (Sikyi, 2016).

Diskrimina¢ni otazky

Personalista, ktery vede pohovor, by se mél vyhnout otazkam, které nejsou
vhodné a zaméstnavatele by nemély zajimat. Jednd se 0 diskriminacni otdzky,
do kterych patii otazky ohledn¢ véku, rodinného stavu, rasy, naboZenstvi, narodnosti,
sexualni orientace ¢i U Zen, zda planuji déti. Tyto informace by firmu nemély zajimat
aje nevhodné, aby na né byl uchaze¢ tazan (DeVito, 2001). Zminéné otazky by
se nemély pokladat z etickych i legislativnich diivodd a mohou vést k diskriminaci
uchazece. Né&ktefi tazatelé se legislativu snazi obchézet. Jedna se naptiklad 0 otazku
zaliby, kdy se zepta na to, jak travi sviij volny Cas, a poté navaze otazkou, zda se vénuje
zalibam sam ¢i ve skupiné, ¢imz by se mohl dozveédét, zda se nejednd 0 rodinné zaliby
(Belohlavek, 2016). Na tyto otazky uchaze¢ nemusi odpovidat, a pokud se na né
zaméstnavatel zepta, muze si z toho odvodit, Ze kdyZ zaméstnavatel nerespektuje jeho
soukromi jiz pfi pfijimacim pohovoru, jak by s nim jednal, az by byl zaméstnany

(Kleibl et al., 2001).
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C) Vybérové testy

Pouzivaji se k ziskani spolehlivych a platnych informaci 0 trovni inteligence,
charakteristik osobnosti, schopnosti, nadani ¢i védomosti (Armstrong & Taylor, 2015).
Ugelem je poskytnout objektivni nastroj méfeni (Armstrong, 1999). Psychologické
testy, téz se oznacuji jako ,psychometrické”, ptredstavuji ndstroj méfeni a meii
inteligenci nebo osobnost uchazec¢e. Zakladem jsou systematické a standardizované
postupy. Ty méii rozdily individuélnich charakteristik, diky c¢emuz manazer pozna
jednotlivé uchazeée a piedpovida, do jaké miry bude jejich vykonavana prace Gspésna
(Armstrong & Taylor, 2015). Umoziuji uréitou kvantifikaci odpovédi a rozdily mezi
numerickym skoére uchaze¢l, predstavuji rozdily v chovani nebo schopnostech

(Armstrong, 1999). Dobry test ma Ctyfi nasledujici charakteristiky:
1. , Je citlivym ndstrojem méreni, ktery dobre rozlisuje mezi jedinci.

2. Byl vytvofen a standardizovan na reprezentativnim a dostatecné velkém

vzorku populace.
3. Je spolehlivy v tom smyslu, Ze za vsSech okolnosti méri totéz.

4. Je validni (platny) v tom smyslu, Ze méeri charakteristiky, na jejichz mereni

byl zrekonstruovan *“ (Armstrong, 1999, strana 474).

Zadny test nedokdZe stoprocentné piedpovéddt uspdsnost posuzovaného
uchazece, slouzi jen jako Udaj pro doplnéni, ktery pozdé¢ji porovnaji s vysledky
hodnoceni Zivotopisu, pohovoru a ostatnimi metodami vybéru. Kazdy z nasledujicich
testli by mél vyhodnotit kvalifikovany a zkuseny psycholog, u néhoz véti, ze nikomu

zamémé neublizi a bude ke viem uchaze¢tim objektivni (Sikyt, 2016).

Testy inteligence

Jsou to nejstar$i a nejpouzivanéjs$i psychologické testy (Armstrong, 1999).
Nékdy se také nazyvaji jako testy vSeobecné dusevni schopnosti (Armstrong & Taylor,
2015). Umoznuji prozkoumat a posoudit duSevni schopnosti uchazeci a odhaluji
individudlni rozdily intelektudlnich schopnosti. Tyto testy provéi mysSleni numerické,
verbélni, abstraktni nebo kratkodobou pamét (Sikyt, 2016). Mezi nejéast&jsi principy

patii verbalni inteligence (napf. najdéte tii slova, kterd maji stejny nadfazeny pojem),

26.



numerickd inteligence (¢isla jsou usporadana podle urcitého pravidla a uchaze¢ ma najit
Cislo, které bude nasledovat) a figuralni inteligence (ulohy zalozené na dvou
nebo i ttech dimenzich, naptiklad je pfedmét a potom je pét moznosti, ze kterych je
predmét slozen) (B¢€lohlavek, 2016).

Obr. ¢. 2 Priklad figuralni inteligence

Predioha

e

an ' B[
O AaN] T an

Zdroj: Bélohlavek (2016)

Vysledek mize byt vyjadien jako IQ (inteligenéni kvocient), ktery predstavuje
pomér mentalniho a skute¢ného véku (Armstrong, 1999). Mize byt také vyjadien
pomoci skore, které se da porovnat S ostatnimi ¢leny populace nebo s ¢leny organizace.
Pokud mentélni odpovidéd skute¢nému, pak 1Q je rovno 100. V ptipadég, ze je 1Q vétsi
nez 100, dany ¢lovek je na sviij vek nadprimérné inteligentni a plati to i naopak. Testy
maji vysokou prediktivni validitu. Rozdé€leni IQ v populaci odpovidd normélnimu

rozdé€leni, které je zobrazeno na obrazku (Armstrong & Taylor, 2015).

Obr.¢. 3 Krivka normalniho rozdéleni

60 100 140

Zdroj: (Armstrong & Taylor, 2015)

Z obrazku vyplyva, Ze rozdéleni je symetrické, coZz znamend, ze pocet lidi,
ktefi maji 1Q nizs$i nez 100, je stejny jako pocet téch, jez maji 1Q vyssi nez 100
(Armstrong, 1999).
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Testy osobnosti

Pojem osobnost je neptfesny termin, ktery se vztahuje K chovani uchazece
a ke zpusobu, jak je koordinovano a uspotfadano ve chvili, kdy uchaze¢ pusobi
vzajemn¢ S okolim. Existuje velké mnozstvi nejriznéjsich typt testii osobnosti, které se
snazi méfit hodnoty, z4jmy ¢i pracovni chovéani. Nejcastéji se pouzivaji dotazniky
vypliiované samotnym testovanym. Obvykle jsou zalozeny na rysech, které jsou
definované jako nezavislé a dlouhodob¢ stabilni charakteristiky chovani, jez projevuji
vSichni lidé, avSak kazdy v jiné mife (Armstrong, 1999). Pomoci testii osobnosti muze
manazer prozkoumat a posoudit charakteristiky osobnosti dané¢ho uchazece, které jsou
nezbytné pro vykon dané prace (Siky¥, 2014). Mohou také poskytnout zajimavé
dopliujici informace bez predpojatosti, kterd se Casto vyskytuje béhem pohovorti. Musi
byt v§ak pouZivany opatrné. Testy by mé&l vypracovat psycholog nebo specializovana
agentura na zakladé ovéfovani v terénu a rozsahlého vyzkumu. Tyto testy musi

vyhovovat specifickym potiebam uzivatele (Armstrong & Taylor, 2015).

Testy schopnosti

Umoznuji prozkoumat a posoudit specifické dovednosti a znalosti uchazece,
které jsou pro danou praci nezbytné (Sikyt, 2014). Zjistuji, jakou praci jsou lidé schopni
vykonavat, jaké védomosti jsou schopni uplatiiovat nebo jakych vysledkd jsou schopni
dosahovat. Tyto testy se zamétuji hlavné na verbalni schopnosti, pod néZ spadé chapani,
interpretovani a Vyvozovani zavérl pisemnym ¢i ustnim projevem; numerické
schopnosti, diky nimz Ize vyvodit, jak uchaze¢ dokaze chapat, interpretovat a vyvozovat
zavéry z Ciselnych Udaji; prostorové schopnosti, které feknou, zda umi chépat
a interpretovat prostorové vztahy mezi objekty, a mechanické schopnosti, které posoudi,
zda rozumi béznym fyzikalnim zdkontim, jako je fungovani paky nebo pusobeni sily
(Armstrong & Taylor, 2015). ,Testovdni probihd formou modelovych situaci,
kdy napriklad uchazec/ka 0 misto asistenta/ky manazera/ky dostane za kol zpracovat
Ve vymezeném case urcity objem posty a dalsich dokumentii* (Siky¥, 2014, strana 104).
Pti sledovani uchazece/ky pifi vykonavani této prace manazer pozoruje, jak pracuje
s informacemi, zda rozliSuje dulezité a méné dulezité informace a jak se rozhoduje

(Sikyt, 2014).
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Testy zpisobilosti

Neékdy se chybné oznacuji jako psychologické testy. Tvoii nejriznéjs$i zaméieni,
validity a spolehlivosti. VSeobecné jsou povazovany za dopliikovy nebo pomocny
nastroj vybéru pracovnikii (Koubek, 2015). Vztahuji se Kk uréitému zaméstnani
¢i povolani a zjist'uji, do jaké miry jsou lidé schopni vykonavat ur¢itou praci. Testovani
probihd obvykle jako ukédzka dané prace, kdy uchaze¢ dostane n&jaky pracovni ukol
a musi prokazat, zda je zpiisobily vykondvat pozadovanou praci, napiiklad ze zvladne
néco opravit. Tyto testy se mohou pouzivat jen U uchazecu, ktefi jiz byli seznameni
stim, jak se pozadovana prace ma vykonavat. Toto seznameni maji uchazeci,
ktefi v minulosti danou praci jiz vykonavali ¢i pros§li odpovidajicim tréninkem

(Armstrong & Taylor, 2015).

Interpretace vysledkii testi
Vysledky mohou byt interpretovany pomoci skore kritérii nebo normy.

- Skore kritérii. Normy jednoduse vyjadiuji, jak n€kdo zvladl test
V porovndni S ostatnimi lidmi. Mnohem leps$i je vyuzit vztah mezi
znalosti toho, Kk ¢emu byl test urCen, a skore testu. Normativni skore se

¢te z tabulky norem (Armstrong & Taylor, 2014).

- Normy. Jedna se 0 skore jednotlivce, které nema samo 0 sobé smysl. Je
tteba ho porovnat se skore, které bylo dosaZzeno populaci, na které byl
test standardizovan, nebo normou referenéni skupiny (Armstrong

& Taylor, 2015).

d) Assessment centra

Jedna se 0 komplexni metodu vybéru zaméstnanci, kterd se zamétuje na velké
mnozstvi riznych situaci, které jsou stejné jako ve skutecnosti (Vajner, 2007).
Tato metoda probiha mimo b&zné pracoviité a trva jeden az dva dny (Sikyt, 2014).
Nejveétsi pozornost je soustfedéna na chovani. Jako dodatek ke skupinovym tkolim se
pouzivaji testy ¢i pohovory. V jednu chvili je diky tomu hodnoceno vice kandidatt

najednou (Armstrong, 1999). Zahrnuji skupinové i individualni ukoly. Podoba a obsah

29.



musi odpovidat obsazovanému pracovnimu mistu a organizaci, ve které se misto

nachazi (Koubek, 2015).

Krom¢ kandidati se ho tucastni vice nezavislych vySkolenych pozorovatell
(Vajner, 2007) a diky tomu je zaruena vétSi objektivnost (Armstrong, 1999).
Mezi hlavni pozadavky patii piedem definované charakteristiky, které se budou
Vv pribéhu hodnotit. Tato metoda ma vyssi spolehlivost a platnost a dané situace jsou
modelované dle potieby. Je vSak nakladna, naro¢na na piipravu (Vajner, 2007)
avyuziva se jen ve velkych organizacich pfi obsazovani manaZzerskych funkci
¢i pii vybéru absolventi (Armstrong & Taylor, 2015). Tato metoda je nejvhodngjsi
pro uchazece, kteti se uchdzeji 0 praci, jez vyzaduje komplexni profil schopnosti
(Armstrong, 1999). Pomoci assessment center 1ze hodnotit i pracovni vykon soucasnych

manazeru ¢i slouzi k provadéni vycviku manazerskych dovednosti (Koubek, 2015).

e) Hodnoceni Zivotopisu

Zpravidla se pouziva v kombinaci s jinou metodou, ale i pfesto se jedna 0 ¢astou
a oblibenou metodu vybéru zaméstnanct, kterd je univerzalni (Koubek, 2015). Také by
se 0 ném dalo fici, Ze je piipravou na vybérovy pohovor. Udaje 0 dosazeném vzdélani,
praxi, specifickych dovednostech a znalostech se porovnaji S nezbytnymi pozadavky
pro vykon dané prace (Sikyt, 2014). Podrobny Zivotopis se hodnoti jak po formélni,
tak po jazykové strance. Vyznacuje se vétsi slovni srozumitelnosti a je systematicky
alogicky. Styl a uspotadéani (stru¢nost, piehlednost a jednoduchost textu) vypovida
0 racionalité uchazeCe a samostatném fizeni. Dnes firmy kladou diuraz na uvedeni
podrobngjsiho popisu Cinnosti, které zajemci vykonavali v piedchozich zaméstnanich
(Kleibl et al., 2001).

f) Zkoumani referenci

Jsou poskytovany osobami, které uchazece znaji z ptredchozich zaméstnani,
jednd se predevSim 0 nadfizené ¢i spolupracovniky, anebo ze Skoly od ucitelt
¢i spoluzakii. Reference miiZze firma zkoumat jen se souhlasem uchazefe. Pomoci
referenci se snazime provéfit a rozsitit dostupné tudaje (Sikyt, 2014). Smyslem je ziskat
divérnou konkrétni informaci 0 budoucim zaméstnanci. Mohou byt pisemné

nebo telefonické, slouzi jako doplnék pisemnych referenci. V piipadé velmi nadsené
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reference je dulezité si ovéfit pravdivost, nejlepSim zpilisobem je porovnani referenci
od dvou riznych zaméstnavatelli (Armstrong, 1999). Tato metoda je hojn¢ vyuzivana

v USA, kde jsou tyto informace povazovany za spolehlivy zdroj informaci (Koubek,
2015).

2.5 Vyuziti socialnich siti

Za Gcelem vyhledavani a ziskavani informaci 0 uchazecich online na socialnich
sitich se vyuziva technologie Web 2.0. Mezi nejznamé;jsi sité pro vyhledavani ucastnikti
patii Facebook, LinkedIn nebo Twitter (Armstrong & Taylor, 2015), prace za rohem,
jobs.cz nebo prace.cz. LinkedIn, Facebook a Twitter. Slouzi jako nastroj komunikace
Suchazeci, pfiznivci a lidmi, ktefi znaji jin¢ho clovéka, ktery by byl skvélym
kandidatem na pracovni pozici. Prizkum Forum for In-House Recruitment Managers
zroku 2013 odhalil, Ze 94 % zaméstnavateli vyuziva K ziskavani zaméstnanct

LinkedIn a 6 % to ma v timyslu (Armstrong & Taylor, 2014).

Zamé¢stnavatelé si musi uvédomit, ze na socidlnich sitich nehledaji aktivni
uzivatele, ktefi si upravuji profil kvili pfipadnému zajmu 0 praci, ale hledaji pasivni
uzivatele, ktefi na svém profilu nemaji vSechny informace, které lze nalézt v Zivotopise
acasto maji profil upraveny jen zdkladnimi informacemi ¢i pieklepy. To firmy

vSak nesmi odradit (Horvathova et al., 2016).

2.5.1 Facebook

Podle internetové stranky aktualne.cz tvofi v soucasnosti jednu z nejvétSich
internetovych komunit, ma vice nez 2 miliardy uZivateld a toto ¢islo pofadd kazdym
dnem roste. Na Facebooku je velké zastoupeni IT profesionald a technikl, pracovnikii
Z oblasti péfe 0 zdravi a mediciny a managementu. Pravé tyto pozice jsou nejvice
potfebné a firmy mohou potiebné zaméstnance VvV danych oborech hledat praveé
ptes Facebook (Horvathova et al., 2016). Jeden z personalisti, ktery je odpoveédny
za ziskavani novych zaméstnanci, odpovidd na vSechny otdzky od uzivatelli naptiklad
jen jednou tydné (Armstrong & Taylor, 2015). Pokud se personalista rozhodne
kontaktovat potencionalni uchazece ptes Facebook Messenger, méla by tato zprava byt
struéna a méla by obsahovat nabidku moznosti kontaktu ptes e-mail ¢i telefon.

Pied odeslanim je dobré si zpravu vzdy piecist a podivat se na ni z pohledu piijemce.
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Personalista by se m¢l zeptat sam sebe, jak by na ni sam reagoval, kdyby byl na druhé
stran¢ (Tegze, 2019).

Nekteré spolecnosti pouzivaji tuto socidlni sit’ jako intranet. Vytvoii si zde
vlastni ucet a do pratel si piidaji jen vlastni pracovniky. V nékterych organizacich je
tato socialni sit’ povolend a slouzi ke komunikaci mezi zaméstnanci, ¢imz nahrazuje

komunikaci pomoci e-mailt (Horvathova et al., 2016).

2.5.2 LinkedIn

Jednd se 0 nejvétsi internetovou sit’, kterd se zaméiuje na korporatni klientelu
sdruzujici profesiondly Vv nejriizngjSich oborech z celého svéta. Tato sit’ je U nas

dostupna v ¢eském jazyce od roku 2012.

Organizace si mohou sami vytvofit svlij firemni profil a na ném poté informovat
0 novinkéch, stejn¢ jako tomu je na Facebooku. Firma muze vytvofit skupinu,
ktera nasledné slouzi ke komunikaci mezi jednotlivymi ¢leny. Maji také moznost
zvlastnich typt uzivatelskych uéta a reklamy (Horvathova et al., 2016). Dle Armstronga
(2015) je dulezité postupovat shora — vrcholovi manazeti musi byt podporovani
k aktualizaci vlastniho profilu. Je dulezité pravidelné aktualizovat informace 0 stavu

firmy, aby vystihovaly perspektivu jeji ¢innosti (Armstrong & Taylor, 2015).

Hledani uchaze¢t probiha pomoci klicovych slov, soucasného ¢i minulého
zaméstnavatele nebo pozice, podle lokality, $koly nebo pracovniho odvétvi a tak dale.
Nevyhodou je velké mnozstvi kandidat, které nema firma Sanci projit, a také to,
ze kazdy clovék mlzZe mit klicové slovo jiné a firma je vSechny nebude vyhledavat.
Toto vznikne napiiklad u slova ,,Project Manager®, kdy si ho lidé mohou oznacit jen
jako ,,PM* ¢1 Cesky ,,Projekt manazer®, potom pod pojmem ,,Project Manager* se tito
uchazeci nezobrazi a firma je nema Sanci najit (Horvathova et al., 2016). Pro firmy se
doporucuje vytvoreni stranky firmy vénované pitimo uchazec¢tim. Tato strdnka musi byt
vzdy aktudlni. Diulezité je si dobfe rozmyslet, kolik pracovnich mist a jaké druhy

zvetejnit, aby jich nebylo hodn¢ a nezahltily schranku (Armstrong & Taylor, 2015).

Tato stranka uzivateliim nabizi dvé verze: zdkladni, ktera je zdarma a nabizi
zakladni profil, nebo placena verze, ktera se povahou zamétuje spiSe na personalisty
hledajici nové pracovniky a na majitele organizaci, kteti hledaji obchodni kontakty
(Horvathova et al., 2016).
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2.5.3 Twitter

Twitter je na rozdil od Facebooku omezen 280 znaky na jeden ptispévek (Tegze,
2019). Muzou se zde ptidavat odkazy i obrazky. Tyto piispévky se oznacuji slovem
tweet”. Vazby mezi uZivateli jsou jednostranné nebo oboustranné. Twitter je jediny,
ktery necenzuruje zobrazované informace (Horvathova et al., 2016). Pii hledani se zde
vyuzivaji ,hashtagy* (znak #), které¢ usnadni vyhleddvani. Tato funkce umoznuje lidem
sledovat témata, ktera je zajimaji. Je dulezité, aby se v tweetech hashtagy objevovaly,
protoze se diky tomu dostanou K vét§imu mnozstvi lidi, nez kdyby je firma nepouzivala.
Na Twitteru lze vytvaret seznamy uzivatela ¢i se k n&jakému piipojit. Existuji seznamy,
které jsou oteviené pro vsechny a Ize je pomoci internetové stranky Google vyhledat,

nebo existuji soukromé, které ostatni uzivatelé nevidi (Tegze, 2019).

Tegze (2019) ve své knize doporucuje napsat alespon tii tweety denné ve tiech
riznych ¢asech, pokud firma chce, aby o ni lidé védéli. Dulezité je také nezvetejiiovat
jen nabidky prace, ale i ¢lanky a myslenky, které jsou vyznamné pro cilovou skupinu,
diky ¢emuz si udrzi sledujici. Firma by méla sledovat lidry oboru a jejich tweety, aby se
mohla pfipadné sama inspirovat. Dilezité také je, aby byla rovnovaha mezi osobnimi

a pracovnimi tweety (Tegze, 2019).
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3 Cil a metodika prace

Cilem této bakalarské prace je analyza systému ziskdvani a vybéru zaméstnanct
ve vybraném podniku a navrh pfipadnych zmén ke zlepseni tohoto systému v kontextu
soucCasnych trendl. Pro vyzkum systému ziskavani a vybéru zaméstnancti byl vybran
maly podnik Larxs.r. 0. v Ceskych Budg&jovicich, ve kterém se zkoumaly sou¢asné
zdroje a metody vybéru zaméstnanct, a nasledné po vyhodnoceni stavajicich metod
byly podany navrhy na zavedeni novych metod a vyuziti novych zdroji pro hledani

zameéstnancu.

3.1 Metodika prace

Bakalaiska prace je rozdélena do dvou casti. Prvni ¢ast se zabyva teorii,
K jejimuz sepsani bylo zapotiebi studium aktualni odborné ¢eské i zahrani¢ni literatury,
kterd se zamétovala na nové trendy Vv ziskavani zaméstnanct. Po pfecteni a pochopeni
potiebné literatury byla vypracovana literarni reSerSe, ktera slouzila K pochopeni
problematiky a byla nasledné vyuzita v praktické ¢asti. Tato Cast se zamétovala
na metody vybéru zaméstnanct, jejich zdroje a také na vyuzivani socialnich siti

pro vyhledavani vhodnych uchazect.

Druha c¢ast se zaméfila na praktickou stranku tohoto problému, ve které byla
charakterizovéana firma Larxs. r. 0., v niZ probihal vyzkum. Po pfedstaveni spole¢nosti
se prace zaméfila na zdroje ziskdvani zaméstnanci a nasledné byly prozkoumany
metody vybéru zaméstnanci. K danému vyzkumu mél slouzit rozhovor s jednateli
firmy, ale protozZe tato doba nepiala piimé schiizce, byl do firmy zaslan pomoci e-mailu
seznam otazek, které 1ze najit v pfiloze ¢islo 1. Zminéné otazky byly nasledné doplnény
pomoci telefonickych hovori s jednim z jednateld firmy a dopliujicimi e-maily.
Po ziskani téchto informaci se prace zameétila na vlastnosti, které by dany uchazec
pro vykonavani prace ve firmé mél mit, aby zapadal do tymu. Dalsi ¢asti, ktera zde byla
zkoumana, bylo vyuzivani socidlnich siti, aby se zjistilo, zda dana firma vyuziva
k ziskavani zaméstnancl socialni sit¢ a zda neexistuji dalsi zdroje, které by firma mohla
vyuzivat. Praktickd Cast se zaméfila také na ziskdvani a zaméstndvani zaméstnancl
na dotaci, na kterou byl jeden ze zamé&stnancii zaméstnan. Zde byly ziskany informace

o tom, jak probiha ziskavani zaméstnance na dotaci, co vSe musi dany zaméstnanec
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splnit, aby na ni mohl byt zamé&stnan, a také co vSe musi fesit firma, pokud zaméstnance

na dotaci zameéstna.

Dalsi ¢ast se zaméfila na vybér z pohledu zaméstnanci, abychom zjistili,
jak pohovory vnimali oni a zda se jejich predstavy neliSi od predstav jednateld.
Pro ziskani téchto informaci byl vytvofen dotaznik, ktery lze nalézt v ptiloze ¢islo 2.
Dotaznik byl rozeslan vS§em zaméstnanciim firmy a jeho nédvratnost byla 100 %. Tento
dotaznik tvofilo celkem 15 otazek, které se zamé&fily na pocity z pohovoru, jak probihal
ajakse o firm¢ dozvédéli. Dale zkoumaly spokojenost stavajicich zaméstnanci

S pracovni ndplni a zda maji zaméstnanci moznost kariérniho ristu.

Protoze podnik patii do skupiny malych podnikd, byl pro doplnéni vyzkumného
Setfeni vytvoren dotaznik pro cilovou skupinu vybraného podniku Vv oblasti ziskavani,
aby podnik ziskal nejaktualnéj$i informace 0 chovani a preferencich této skupiny.
Dotaznik byl sdilen mezi studenty JihoCeské univerzity a ve skuping, ktera je zaloZena
pro studenty Ekonomické fakulty JihoCeské univerzity. Dotaznik byl rozesilan
Vv elektronické podobé, obsahoval 10 otizek a byl zcela anonymni. Na dotaznik
zareagovalo 99 lidi. Pfesné znéni dotazniku a vSech otdzek se nachazi v ptiloze &islo 3.
Prvni Cast otazek byla zaméfena na zakladni informace 0 odpovidajicich. Poté
nasledovala otazka, ktera se zaméfovala na nejcastéji vyuzivané zdroje pro hledani
volnych pracovnich mist. Nasledné bylo vypsano pét kritérii, u kterych odpovidajici
urCovali, jak je dané kritérium pro né samotné dulezité a jakou roli pro né hraji
pii vybirdni nového zaméstnani. Poté nasledovala otdzka zaméfend na ptipravu
pied pohovorem, co je pro né¢ dulezité a na co se soustiedi. Zaveéreéné otazky byly
cileny na firmu. Zde se otdzky zaméfily na to, zda odpovidajici firmu znaji, vi, ¢im se
zabyva, a zda by méli pfipadné zdjem 0 praci ve firmé.

V dalsi fazi byly vysledky z tohoto dotazniku zpracovany a ptevedeny do grafti,
které byly nasledné doplnény slovnimi komentati.

V zavéru praktické casti jsou navrzena vhodna doplnéni stavajicich zdroju,
které firma miize vyuzivat pro ziskdvani zaméstnanci, a nové metody vybéru, které by

firma v budoucnu mohla zacit vyuzivat, aby ziskala vétsi mnozstvi novych uchazecu,

Z nichZ by vybirala vhodné zaméstnance.
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4 Vysledky vyzkumu

4.1 Prizkum z pohledu organizace
4.1.1 Predstaveni organizace

Obr. ¢. 4 Logo organizace

Zdroj: uhlikovefolie.cz

Firma Larxs.r.o. vznikla 17. dubna 2014, kdy méla firma jen jednoho
jednatele, ktery 0 firmé rozhodoval sam. O rok a pul pozdgji 19. fijna 2015 firma
ziskala druhého jednatele a spole¢né firmu fidi dodnes. Kazdy z jednatelt mize firmu

zastupovat samostatng.

Sidlo firmy se nachdzi v Praze. Kancelafe a vyvojové centrum se nachdzi

v Ceskych Budgjovicich v Jihogeském védéckotechnickém parku.

Larxs.r.0. se zabyva hlavné instalaci efektivniho systému elektronického
vytapeni, usporami energii a chytrou regulaci. Dale nabizeji uhlikové topné folie,
termostaty a sady Carbon Kit, které jsou vypracovavané zakaznikim piimo na miru.

[ 24

prostiedi a bezpecnost V interiérech.

Firma realizovala vice nez 200 projektti po celé Ceské republice. Mezi tyto
projekty patii luxusni apartmany Vv Jizerskych horach, apartmany v Peci pod Snézkou,
hotel na Klinovci nebo Narodni galerie v Praze. Dale se podileji na tpravach rodinnych

domu, bytt, letnich sidel, chat ¢i zubnich laboratofi (uhlikovefolie.cz).

4.1.2 Zdroje ziskavani zaméstnancu

Firma v soucasné dob¢ vyuziva piredevsim vnitini zdroje ziskavani zaméstnanct,
protoze vi, co od daného ¢lovéka mize ocekavat, jaké ma dany zaméstnanec zkusenosti,
jak se chova ve stresovych situacich ¢i pod tlakem. Jednatel spole¢nosti sdélil, Ze vné&jsi
zdroje ziskavani v souCasné dob¢ nevyuzivaji téméf vibec a zaméifuji se predevSim
nasvé vlastni zaméstnance. Svym zaméstnancim daji 0 volné pozici potiebné
informace, a kdyz o tuto pozici ma néktery zaméstnanec zajem, mize O toto misto

pozadat.
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V  minulosti firma ziskavala zaméstnance pomoci vné&jSich zdroji

diky spolupraci s vysokymi Skolami, které firme zasilaji studenty na povinnou praxi.

4.1.3 Metody vybéru zaméstnancti

Spole¢nost se zamétuje piedevsim na pohovory, které jsou ve vSech piipadech
nestrukturované. VSechny zajemce si vzdy dopfedu vyhledaji na vsSech dostupnych
mistech s informacemi (Instagram, Facebook), najdou si jejich e-mail, telefonni ¢islo
a fotku. Dale se zamé&fuji na zakladni informace 0 uchazeci a jeho zajmy, které se
Vv Zivotopise nenachazeji a uchaze¢ se 0 nich nezminil. Studium uchazecd si ovéiuji
ve studentskych databézich, diky ¢emuZz si mohou ovéfit, Ze uchazeci studovali tam,
kde napsali. Posledni informace, ktera je vzdy zajima, je uchazeCova adresa trvalého
bydlisté. Pokud maji S danym uchazeCem spolec¢né pratele na Facebooku, zjistuji

si informace 0 daném ¢lovéku i u spole¢nych pratel.

Pohovory ve firmé jsou vzdy neformalni a na zacatku nabizeji uchazec¢lim
tykani, aby se citili pfijemné a nebyli tolik nervézni. Casto se jedna 0 studenty
z Jihoteské univerzity a z Vysoké $koly technické a ekonomické v Ceskych
Budg¢jovicich. Na za¢atku pohovoru je zajima uchazectiv obor ve $kole, pro¢ si vybrali
pravé tuto Skolu a dany obor, zda jim $kola pfinesla n&jaké nové zkusenosti a znalosti
a zda je studium vysoké Skoly bavilo. Poté nasleduji otazky zamétené na firmu, proc¢ si
vybrali pravé je, odkud se o0 firmé¢ dozvédéli. Zajima je, zda néco 0 firmé védi,
aby zjistili, jak moc si o nich vyhledavali informace, a tudiz jak velky zajem 0 praci
u nich maji.

Pohovoru se ucastni vzdy oba jednatelé a tyto pohovory provadéji vzdy
v pondéli, kdy maji porady a jsou v Ceskych Budgjovicich pfitomni oba, protoze se
jinak v priibéhu tydne pohybuji mezi Ceskymi Bud&jovicemi a Prahou. Po kazdém
pohovoru si spolu sednou a kazdy fekne svlij nazor na uchazece. Projednavaji, jak by
zapadal do tymu a zda ho zafadi do dalsiho vybérového kola. Typicky poradaji dvé

vybérova kola a ve druhém kole vyberou z uzsiho vybéru nejlepSiho uchazece.

Dale firmu zajima Zivotopis, ze které¢ho si vzdy vyberou jen zakladni informace

a reference, které si ovétuji z vice zdroja.

Ve firmé naopak nepouzivaji osobni dotazniky pro uchazece, vybérové testy

¢1 assessment centra.
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4.1.4 Vlastnosti uchazece

Nejveétsi vahu pii vybéru davaji chovani daného uchazece na pohovoru a tomu,
jak na né pusobi. Vhodny uchaze¢ musi byt optimisticky a je dulezité, aby zapadal
do tymu. Pokud na n¢ od zacatku pisobi nékdo pesimisticky ¢i negativné a maji pocit,
7e s tim danym ¢lovékem budou problémy, do dal$iho vybérového kola ho nezatadi.
Dulezitou vlastnosti je samostatnost, aby nemuseli feSit kazdou malic¢kost, kterou by
dany ¢lovék mél sam védét a mél by si s ni umét poradit. Uchaze¢ musi byt pracovity,
aby nad nim nemuseli pofad stat a hlidat ho, zda d¢la svou praci nebo misto toho hleda
osobni véci na internetu. Velky diraz kladou na to, aby mél tymového ducha, dokazal
spolupracovat v tymu a byl k firmé loajalni. Uchaze¢ dale musi mit alespon stfedni
Skolu, ktera je zakonCena maturitou. Pokud ma uchaze¢ vys$s$i vzdélani, je to
samoziejmé plus, ale firma po novych zaméstnancich pozaduje pouze stiedni Skolu

S maturitou.

VétSinou preferuji pfidanou hodnotu, ktera neni pro praci sice podstatna, ale jevi
se pozitivné, je to néco, co je navic. Typickym ptikladem je ¢lovek, ktery fekne, ze rad
peCe a Cas od Casu piinese néco dobrého na poradu, ¢i se mize jednat 0 uchazece,
ktery umi jiny cizi jazyk, neZ je angli¢tina, naptiklad kdyZz n€kdo umi rustinu, mize jim

pomoci pii prekladu internetovych stranek do ruského jazyka.

4.1.5 Vyuzivani socialnich siti

Firma ma dv¢€ internetové stranky. Prvni stranky larx.cz jsou jen udrzovaci. Tyto
stranky témét nikdy neaktualizuji a neptidavaji tam nové informace. Druhymi strdnkami
jsou uhlikovefolie.cz. Povazuji je za hlavni a aktualizuji je kazdy tyden. Tyto stranky
slouzi jak pro vypocet ceny za firemni sluzby a vyrobky, tak k hledani informaci

o0 firmé¢, avSak nevyuzivaji je pro hledani novych zaméstnanct.

Maji své vlastni ucty na Instagramu a Facebooku, ale podobné jako tomu je
na jejich internetovych strankach, vyuzivaji je jen pro informovani svych zakaznika

0 novinkach a aktualizacich, a nové zaméstnance pres né nehledaji.
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Jak jiz bylo dfive zminéno, socialni sit¢ vyuzivaji jen pro hledani informaci
0 uzivatelich, od kterych ziskali Zivotopisy, a rozhoduji se, zda budou uchazeci pozvani

na pohovor a jaké otazky jim budou kladeny.
Uget na LinkedIn nemaji zaloZeny a Vv tuto chvili neuvazuji o jeho zaloZeni.

Socialni sit¢ nevyuzivaji pro aktivni hledani novych zaméstnanci a zvetejiiovani
novych nabidek 0 praci, ale jen pro hledani informaci, pro jiz vybrané a piihlasené

uchazece, ktefi se zajimaji 0 dané pracovni misto.

4.1.6 Dotaznikové Setreni z pohledu zaméstnancui

Dotaznik byl rozeslan vSem zaméstnancim spole¢nosti a jeho navratnost byla
100 %. Piesné znéni dotaznikovych otazek se nachazi v pfiloze ¢islo 2. V dotazniku
byla otazka zaméfena na dobu, po kterou jsou zaméstnanci ve firmé¢ zaméstnani, diky
¢emuz lze zjistit, zda zamé&stnanci firmy patii k lidem, ktefi jsou stali a loajalni vici
jedné firm¢, ¢i k tém, ktefi praci Casto stiidaji. Dle vysledkt dotaznikového Setieni lze
ficl, Ze zaméstnanci si vazi svého zaméstnani ve firm¢ a nestiidaji kazdou chvili své

zaméstnani, protoze zde vSichni pracuji déle nez 4 roky.

Zaméstnanci pied nastupem do zaméstnani byli pozvani na pohovor,
na kterém byli sami s obéma jednateli. Dalsi uchazeCe pii pohovoru nepotkali.
Na pohovoru se otazky tykaly ziskané praxe, studia na skole, schopnosti a toho, jak lze
ve firm¢ tyto uchazeCovy schopnosti vyuzit. VSichni odpovidajici se shodli,
ze na pohovoru nepadla zadna diskriminujici otazka a oba jednatelé se témto otazkam
vyhybali velmi obezietn€. Zaméstnanci na pohovor vzpominaji v dobrém. Ze zacatku
byli nervozni, ale diky neformalnimu pfistupu k pohovoru od obou jednateld, ktefi se
snazili byt prateliti, se uvolnili. Zadny z pohovori ve firmé netrval déle nez 30 minut
a jednatelé dali uchaze¢tim dostatek ¢asu k vlastnim otazkam, které je o firm¢ a praci

V ni zajimaly. Firma po uchazecich pozaduje zivotopis a motivacni dopis.

Pfi nastupu do firmy méli zaméstnanci dostate¢né informace potiebné
pro vykonavani dané prace a informace o firm¢, diky cemuz méli dostatecnou piedstavu
0 tom, co od nich bude pozadovano a co vse spada do jejich naplné prace. Ve firme maji
zameéstnanci moznost rozvoje seberealizace a povyseni. Jako jeden z ptikladi l1ze uvést
zaméstnance, ktery V soucasnosti zastava pozici IT elektromontaZniho technika

a do budoucnosti se muze vypracovat do role manazera logistiky a obchodu. Diky tomu

39.



maji zaméstnanci vétsi motivaci K tomu, aby ve firmé zustavali, protoze jejich rozvoj

a vidina povyseni je dostate¢né motivuje K praci pro danou firmu a chodi do prace radi.

Dalsi otazka se zaméfovala na to, pro¢ si vybrali pracovat pravé pro firmu
Larx s.r. 0. a co je presvédcilo, Ze tato firma je pro né ta prava a nemaji hledat novou
praci. Zakladni analyzou teorie se dospélo k tomu, ze zaméstnanci maji volnou pracovni
dobu, ve které si ud¢laji praci, kterou si na ten dany den naplanovali, a ve chvili, kdy ji
dokon¢i, mohou odejit. Ve firm¢ také nemaji piesné stanovenou normu prace,
kolik toho maji ud¢lat, diky ¢emuz jim jednatelé nechavaji volné ruce. Ve firmé
dle zaméstnanci panuje pohoda a maji klid pro praci, pracuji v dobrém kolektivu
0 menSim poctu zaméstnanci, na které se za vSech okolnosti mohou spolehnout a vzdy
si vzajemné pomohou. Jak jiz bylo zminéno, maji svobodu, at’ uz v pracovni dobg,
nebo v praci, kterou ten dany den budou vykonavat. Maji stanoveno, co v§e ma byt
hotovo, a oni sami si stanovi, kdy a jaky den budou jednotlivé ¢innosti vykonavat,

aby vse stihli do daného terminu.

Posledni otazka smétfovala do oblasti zdroji, kde byla otazka kladena
na informace, jak se o firmé zaméstnanci dozvédéli a odkud zjistili, Ze hledaji nové
pracovniky. Nekteti zaméstnanci se 0 firmé dozvédéli diky studiu na Ekonomické
fakulté¢ Jihoceské univerzity, kdy naSli danou firmu v nabidce povinnych praxi
a ptihlasili se na ni. Dalsi odpovédi bylo, Ze si sami nasli firmu na internetu a poté firmu

sami oslovili, zda nehledaji nového zaméstnance, ze by 0 praci v dané firmé méli zajem.

4.1.7 Dotace na zaméstnance

Drtive byl ve firmé pfijat na praxi student vysoké skoly, se kterym byla firma
velmi spokojena. Poté, co ukoncil své vzdélani, si na n¢j firma vzala dotaci na roéni
program Zaruky pro mladé v JihoCeském kraji. Zaméstnanec na zacatku musel
absolvovat 2 kurzy, aby mohl byt nasledné zatazen do seznamu zameéstnancti, 0 které si
pozdéji mize firma sama zazadat. Prvni kurz trval 3 dny a byl zaméfeny hlavné
na oblast motivace k praci a psani zivotopisu. Druhy kurz byl zaméfen na oblast IT
atrval celkem 14 dni. Oba kurzy byly podminkou pro to, aby mohl byt zaméstnan
na dotaci. Zameéstnanec si 0 téchto kurzech mysli, Ze mu nic nového nedaly,

a predpoklada, Ze je to z toho divodu, ze jsou cileny spiSe na starsi ro¢niky.

40.



Jednatelé na n¢&j v prabéhu roku museli psat pravidelné reporty, jak si
zaméstnanec ve firm¢ vede, zda jsou S nim spokojeni a jestli plni svou praci spravné

¢i s nim maji n¢&jaké problémy. Dale posilali kazdy mésic vykazy.

Tato moznost jim letos VvV tUnoru skoncila a zameéstnance piijali na hlavni

pracovni pomér bez toho, aby se znovu musel uchazet 0 misto a projit si pohovorem.

Zminéna dotace vSak nebyla prvni, kterou firma feSila, proto s ni jiz méli

jednatelé zkusenosti z minulych let.

4.2 Prizkum z pohledu uchazece
4.2.1 Dotaznikové Setreni

Z divodu, ze zaméstnanci byli v malém poctu, vyzkum byl obohacen 0 nazor
a pohled z vefejnosti. Proto probéhla analyza znacky zaméstnavatele a zkoumani nazoru
potencidlnich uchaze¢li z cilové skupiny studentli Ekonomické fakulty Jihoceské
univerzity, ktera je kliCovym zdrojem uchazect pro firmu. Cilem bylo ziskat udaje
pro adaptaci strategie ziskavani a vybéru dle chovani cilovych potencialnich uchaze¢u.
Z tohoto divodu byl vytvoten kratky dotaznik 0 deseti otazkach, ktery se zabyval
piedevsim tim, jak lidé hledaji praci, na co se soustfedi nejvice pted pohovorem a co je
pro n¢ jako uchazece rozhodujicim kritériem pfi hledani nového zaméstnani. Dale se
zabyval tim, zda n¢kdy slySeli nazev firmy Larxs.r.o., kterd byla vybrana
pro bakalatskou praci, jestli védi, ¢im se presné firma zabyva, a zda by ptipadné méli
0 praci V této firmé zajem ¢i nikoliv. Tento dotaznik byl zcela anonymni a jeho ptesné

znéni se nachdazi v ptiloze cCislo 3.

Dotaznik byl odeslan spoluzakim, ktefi studuji na Jihoceské univerzité a vliozen
do skupiny ptimo zaloZené pro Ekonomickou fakultu Jiho¢eské univerzity. Na dotaznik

zareagovalo celkem 99 uzivatelu.

Na uvod byly polozeny otazky, které slouzily k poznani odpovidajicich. Prvni
otazka se soustfedila na pohlavi respondentd. V priméru na dotaznik odpovédelo vice

zZen nez muzu.
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Graf¢. 1 Zastoupeni pohlavi

Pohlavi
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Zdroj: Zpracovano autorkou

Pfi nasledujici otazce se zjistovalo, do jaké veékové kategorie patii, coz bylo
zakladem pro odhad, zda spadaji do veékové kategorie studujicich ¢i pracujicich.
Jelikoz byl dotaznik sdilen hlavné mezi studenty tietich ro¢nikd a do skupiny
pro studenty, ocekavany vysledek byl, ze vétSina lidi bude patiit do druhé kategorie,
tedy do kategorie 21-30 let, coz se z vétSiny potvrdilo. Tuto kategorii zastupuje
85 vypliyjicich. Druhé nejvétsi zastoupeni v poctu 10 lidi spada do vékové kategorie
do 20 let.

Graf ¢. 2 Vekova kategorie
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Tteti otazka se zamérovala na nejvyssi dosazené vzdélani, diky cemuz Ize urcit,
kolik odpovidajicich lidi spliiuje podminky pro ziskani prace ve firm¢ Larxs.r.o.
Pfitéto otazce bylo ocekdvano, Ze nejveétsi zastoupeni bude mit stfedni Skola
s maturitou, jelikoz dotaznik se nejvice sdilel mezi spoluzéky, kteti studuji bakalarské
studium. Déle bylo predpokladano, ze kategorie se zakladni Skolou a stfedni Skolou
s vyucnim listem bude v malém, ne-li nulovém zastoupeni. Dle domnénky méla nejvétsi
zastoupeni stfedni Skola s maturitou, kterou zvolilo 59 odpovidajicich, na druhém misté

skoncila moznost vysoka skola — bakalarské studium s 24 odpovéd’mi.

Diky odpovédim z této otazky se zjistilo, Zze 6,06 % odpovidajicich se nemuize
uchazet 0 misto ve firmé Larxs.r.o., jelikoz nemaji ziskané dostatecné vzdélani,
které je pro tuto praci potieba.

Grafé. 3 Nejvyssi dosazené vzdeélani
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Ctvrta otazka se zaméfila na nejéastéjsi zdroje vyhledavani, které dotazovani
pouzivaji k vyhledavani novych pracovnich pozic. V této otazce mohli odpovidajici
zvolit vice moznosti najednou. MozZnost internetovych stranek zvolilo 91 dotazovanych,
jako druhy nejvice vyuzivany zdroj s 61 hlasy je doporuceni od znamych
a dale Facebook s 35 hlasy. Zde byla také varianta jiné, kam mohli odpovidajici napsat

dalsi moznosti, kde hledaji nové nabidky prace. Zde byly ziskany 2 odpovédi,
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kde jako dalsi moznost zvolili zlaté stranky a informovani se pifimo Ve firmé,

zda nehledaji nové zaméstnance.

Grafé. 4 Nejcasteji vyuzivané zdroje pro hledani volnych pracovnich mist
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Zdroj: Zpracovano autorkou

Pata otazka byla zaméfena na dilezitost péti vybranych kritérii pii hledani
nového zamé&stnani. Jako kritéria byla zvolena: mzdové ohodnoceni, moznost kariérniho
rustu, benefity, kolektiv a pracovni naplii. Respondenti méli za tikol ke kazdému kritériu
piifadit dilezitost daného kritéria. Na vybér byly tfi moznosti: velmi dulezité, méné
dialezité a nejméne dulezité. U této otazky bylo zdkladni ocekéavani, Zze nejvétsi vahu
vSichni daji mzdovému ohodnoceni, dobrému kolektivu a pracovni naplni, aby je dana
prace bavila. U téchto tii kritérii byl o¢ekavan plny pocet U varianty velmi dilezité.
Ptekvapujici bylo, ze 20 lidi zvolilo kritérium Kkolektiv za méné dulezité a 4 dokonce
zanejméné dllezité. Toto kritérium firma zohlediiuje nejvice a pii rozhodovani

0 novém zameéstnanci ma nejvetsi vliv.

Pracovni néplin zvolilo 82 lidi za velmi dilezité, ¢imz z dotazniku vyslo,
Ze tomuto kritériu ptikladaji vétsi vahu neZ samotnému mzdovému ohodnoceni, které se
umistilo tésné za pracovni naplni s 81 hlasy. Na tietim misté v moznosti velmi dulezité

se objevil kolektiv se 75 hlasy.
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Vice nez polovina odpovidajicich zvolila moznost benefitl za méné dilezitou
avice nez jedna tfetina odpovidajicich tuto moznost zvolila za velmi dulezitou.

3 odpovidajici zvolili tuto moznost za nejméné dulezitou.

U moznosti kariérniho rastu hlasovala vice nez polovina odpovidajicich
pro moznost velmi dillezitd a vice nez tfetina za méné dulezitd. Variantu nejméné

dilezité U této moznosti zvolilo 6 odpovidajicich.

Grafé. s Vaha diilezitosti pri hledani nového zaméstnani
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Sesta otazka se zabyvala piimo image firmy. Pfi této otazce byla zvysena volba
kritéria na moznosti: velmi dulezitad, méné dillezitd, neutrdlni, spiSe nedilezitd a neni
dulezita. U této otazky bylo oc¢ekavano, Ze hodné lidi zvoli moznost velmi dulezita,
protoze podle toho, jak okoli hodnoti firmu, ve které dany ¢loveék pracuje, Casto hodnoti
I toho zaméstnance samotného, proto Se U této moznosti oc¢ekavalo nejvice hlasa.
Nakonec nejvice hlasti ziskala moznost mén¢ dilezitd se 48 hlasy, kousek za ni
odpovidajici zvolili, ze povazuji povést firmy za neutralni. Tato moznost ziskala
35 hlasti. Na tfetim a ctvrtém misté se se 7 hlasy umistily moznosti velmi dilezita

a spise nedulezita. Témto variantdm odpovidajici dali stejny pocet hlast.
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Graf¢. 6 Jak je pro uchazece dilezita image (povést) firmy
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Zdroj: Zpracovano autorkou

Sedma otazka se zabyvala piipravou na pohovor a na co se odpovidajici
soustiedi. 46,46 % hlast ziskala moznost, ze si hledaji informace 0 spolec¢nosti. Firma
Larx s. r. 0. na tuto moznost klade velky duraz, protoze firmé ukazuje, ze uchaze¢ ma
0 praci zajem. Na druhé pozici s 28,28 % se umistilo vyhledavani si nejcastéjSich
otazek, které se na pohovoru vyskytuji, a pfiprava odpovédi na n&. Toto kritérium je
také velmi podstatné, avsak je dulezité, aby si lidé nenastudovali u¢ebnicové odpoveédi,

které poté pii pohovoru ptisobi strojené a ne pfili§ davéryhodné.

Stejné jako tomu bylo u ¢tvrté otazky i zde byla moznost pro jiné. Na tuto
moznost odpoveédéli 3 1idé a za nejzajimavéjsi odpoveéd’ zde autorka povazuje piipravu

sebeprezentace.
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Graf ¢. 7 Ptiprava pied pohovorem
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Posledni 3 otazky se zabyvaly pfimo firmou Larx s. r. 0., aby se zjistilo, zda o ni
maji lidé trochu zdéni a zda védi, ¢im presné se firma zabyva. Jako prvni byla poloZena
otazka, zda nazev Larxs.r.o. nckdy slySeli. Obrovskym piekvapenim bylo,
ze jen 31idé znali nazev firmy Larxs.r.0. a z toho 2 védéli, ¢im se firma presné
zabyva. Firma se pfitom nachdzi asi minutu chiize od koleje K1 v kampusu Jiho¢eské
univerzity a vétsina studentd kolem ni chodi alespoii jednou tydné, proto bylo

ocekavano, ze tento ndzev bude znat vice odpovidajicich.

Posledni otazka zjistovala, zda by méli respondenti zajem pracovat ve firmé.
Zajem 0 praci ve firmé byl minimalni, spise lidé odpovidali, Ze nevédi, zda by o praci
ve firmé méli zajem ¢i odpovedéli zaporné.

Graf¢. 8 Zajem 0 prdci Ve firme Larxs. r. o.
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4.2.2 Shrnuti dotaznikového Setreni z pohledu uchazece

Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze odpovidajici se zamétuji na hledani
nového zaméstnani hlavné na internetovych strankach, Facebooku a LinkedInu. Dale
na n¢ maji vliv jejich znami, ktefi jim praci doporuéi, proto je pro firmu dulezita image
(employer brand) u jejich zaméstnanct, protoze pokud ji vefejnost i zaméstnanci budou
vnimat jako dobrého zaméstnavatele, tak 0 ni budou vypravét znamym. Dilezité je,
aby o nich méli predstavu jako 0 firm¢, ktera ma dobré platy, ma ve svém kolektivu

skv¢lé lidi, mezi kterymi si budou pfipadat novi zamé&stnanci dobfe a budou spokojeni.

Nejvetsi vliv na hledani nového zaméstnani pro vétSinu uchazeclh ma vysoké
mzdové ohodnoceni, dobry kolektiv, ve kterém se budou citit dobfe, a hledaji préaci,
ve které je Cinnost bude naplnovat. Méné dulezita je pro né vyse benefit. MozZnost

seberealizace a kariérniho rustu je pro vétsinu lidi dulezita.

Témei polovina odpovidajicich si pfed pohovorem vyhledava a zjistuje
informace o firm¢, aby védéli, ¢im se firma zabyva. Diky tomu se mohou pfipravit
na piipadné otazky, které by je bez této pfipravy zaskoCily. Vice nez jedna Ctvrtina
odpovidajicich se zamétuje na casto kladené otdzky a pfipravuje si na né¢ odpovédi.
Dle autor¢ina nazoru je dobré si projit tyto otazky, aby uchaze¢ nebyl pii pohovoru
zaskocen, ale neni dobré ucit se ucebnicové ptiklady. Je dobré si také piipravit odpovéd’
na diskriminacni otazky, které¢ by budouciho zaméstnavatele nemély zajimat. Uchaze¢

si na tyto otazky musi pfedem pfipravit slusnou odpoveéd:.

Nakonec bylo zjisténo, ze o0 firm¢ Larxs.r.o0. nemaji odpovidajici zadné
informace, vubec firmu neznaji ani nikdy neslySeli jeji nazev, proto je dulezité,
aby o sobé¢ firma davala vice védét. Toto zjisténi si lze vysvétit z pohledu toho,
ze vétSina odpovidajicich byli studenti, ktefi jest¢ nemaji vlastni bydleni a firma
Larx s. r. 0. nabizi sluzby hlavn¢ lidem, ktefi vlastni dim ¢i byt, proto o firmé nemaji

rowr

zatim odpovidajici informace a nevédi, ¢im se firma zabyva.
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4.3 SWOT analyza ziskavani a vybéru zaméstnancu
firmy Larx s.r.o.

Tabulka ¢. 2 SWOT analyza firmy
Silné stranky Slabé stranky
Certifikace Vyuzivani pro  hledani novych
° Dobry kolektiv zaméstnancl pouze vnitinich zdroji
=) Ptilezitost profesniho rlstu Neptitomnost pracovnika
S v ’ v ’ v r 1.7 M ’
S Ochrana zivotniho prostiedi odpovédného za personalni fizeni
= Dostatecna  informovanost novych | Neni zavedena  zaddnd  znacka
) zamestnancl 0 pracovni naplni zam¢stnavatele
E Nizka fluktuace Nevyuzivani socialnich siti
Volné pracovni doba pro ziskavani zamestnanct
Spoluprace s vysokymi Skolami Nedostatecna informovanost
Loajalita zamé&stnanct 0 nabidce novych pracovnich mist
Prilezitosti Hrozby
Spoluprace s Utady prace Nedostatecna reklama
° Komunikace se zakazniky | Nové firmy vstupujici na trh
) a potencialnimi zaméstnanci Covid-19
’E Budovani vétsiho povédomi 0 firme Ztrata klienta
- Reklama
§ Nové metody vybéru zaméstnanct
e Vyuziti vnéjSich zdroju  ziskavani
zameéstnancl
Zvetejiiovani  novych  pracovnich
nabidek na webovych strankach

Zdroj: Zpracovano autorkou

Mezi silné stranky firmy Larxs.r.o. patfi prilezitost kariérniho ristu,
kdy zaméstnanci védi, kam se ze své pozice mohou vypracovat a jsou motivovani
K lepsim vykontim. Firma dale Setii zivotni prostiedi, coz je velkym plusem Vv o€ich
novych potencidlnich zaméstnanci. Protoze ve firmé¢ pracuje malé mnoZzstvi
zamé&stnancl, panuje v ni uvolnéna az domaci atmosféra, a z tohoto divodu nemaji
stavajici zaméstnanci potfebu odchézet a jsou vérni firm&. Mezi silné stranky také patii
volna pracovni doba, ktera je vhodna pro studenty ¢i maminky na matei'ské. Firma ma
oproti konkurenci vyhodu, Ze spolupracuje se dvéma vysokymi Skolami, které ji posilaji
studenty na praxi, a firma si pomoci této piilezitosti miZze najit nové zaméstnance,
protoze V obdobi n¢kolika tydnt zjisti, jak dany student/ka pracuje a zda by se hodil/a
do jejich tymu.

Mezi slabé stranky by se dalo zaradit, Ze firma nema zaveden koncept znacky

zamgéstnavatele, coz je dano jejimi zdroji @ moznostmi. Malé podniky nema;ji dostatek
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finanénich zdroji a vétSinou ani zamé&stnance S potfebnymi kompetencemi pro tvorbu
znacky zaméstnavatele. Celé persondlni fizeni se soustfedi jen na klicové persondlni
¢innosti, kam patii i proces ziskavani a vybéru zaméstnancu. Firma také vyuziva pouze
vnitini zdroje pro ziskavani zaméstnancii, tudiz ptichazi o spoustu kvalifikovanych lidi
zvenci. Na pohovorech jsou pfitomni vzdy jednatelé a nemaji zddného vyskoleného
personalistu, ktery by mohl pozvednout pohovory na novou troven a mohl by jim
pomoci pii hledani vhodnych uchazetli a zaméstnanct. V pfipad¢ rozsifeni firmy
a zvySeni po¢tu zaméstnanci by si firma méla zkuseného personalistu najmout ¢i by tim

mohla povéftit firmu, kterd se procesem ziskavani a vybéru ptimo zabyva (outsourcing).

Do prilezitosti by se dala zatadit spoluprace s Utady prace, diky ¢emuz by firma
mohla ziskat nové zaméstnance z vnéjSich zdroju, kteti by do firmy piinesli nové
napady. Firma by méla ziskat vétsi podvédomi 0 ni samotné u vétSiho segmentu lidi.

Také by mohla rozsifit své metody ziskavani zaméstnanci, coz by ji uleh¢ilo hledani

vhodnych zaméstnanc.

V dne$ni dob& lze za nejvétsi hrozbu povazovat pandemii Covid-19,
ktera ovlivnila cely svét. Lidé i firmy nemaji dostatek finan¢nich prostiedkt a dochazi
K propousténi stavajicich zaméstnancti. To zptsobuje, ze lidé nemaji praci, tudiz ani
dostatek penéznich prostfedkti, a proto necht&ji investovat do véci, které nutné
nepotiebuji. Z toho diivodu lidé nevyuzivaji sluzeb firmy Larxs. r. o. tolik, jako tomu
bylo ptfed pandemii, coz ma za nasledek nedostatek penéznich prostfedkd pro najmuti
novych zaméstnanc. Firmu by také mohla ohrozit nova konkurencéni firma
S podobnymi sluzbami a vyrobky a zarovenl s vétSi reklamou a podporou od vétSiho
segmentu lidi. V tomto pfipadé by firma mohla ztratit stavajici klienty a mohla by pfijit

0 zisky.
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5 Diskuse a navrhy reseni

Doporucené navrhy, které jsou obsazeny V nasledujici kapitole, vychazeji
ze SWOT analyzy. Firma Larxs.r.o0. v soucasné dobé vyuziva jen vnitini zdroje,
a z tohoto diivodu ma omezené zdroje pii vybéru zaméstnanct. Firma by proto mohla
zacit vyuzivat i vn&j$i zdroje s ohledem na naklady celého procesu, diky ¢emuz muze
ziskat nové zaméstnance, ktefi do firmy pfinesou nové napady a navrhy, které by
soucasné zamé&stnance mozna nenapadly. Také by firma mohla vyuzivat nové metody
vybéru zaméstnanci, diky tomu by na pohovoru méla jen vhodné uchazece, ze kterych
by mohla vybirat jen podle toho, jak na né osobné pusobi a jaké ma reference

a zivotopis.

5.1 Assessment centrum a development centrum

V ptipad¢ rozsifovani a rustu firmy by mohla firma zacit vyuzivat metodu
assessment center, ktera ji pomulze odhalit, zda uchaze¢i dokazou spolupracovat
sjinymi lidmi, jak se pfi tom chovaji a zda zapadnou do tymu. Toto kritérium je
pro firmu velmi dulezité a rozhodujici, protoze ve chvili, kdy dany ¢lovék nezapada
do tymu, ho do dalsiho vybérového kola nepusti ¢i ho pozdé€ji nevyberou. Tuto metodu
by mohla firma vyuzivat v poslednim vybérovém kole, aby se zjistilo, ktefi uchazeci
jsou schopni spolupracovat a dobie vychazet s jinymi zaméstnanci. TO ji pomuze
Vv poslednim kroku vybéru nejlepSiho uchazece, kterého nasledné ve firmé zaméstnaji.
Do této metody by se mohli zapojit i jiz stavajici zaméstnance, se kterymi by dany
uchaze¢ pii jeho vybéru spolupracoval a diky tomu by se zjistilo, jak by jim spoluprace

se stavajicimi zamé&stnanci fungovala a zda by nevznikaly né&jaké rozepie.

Tato metoda je vsak velmi nédkladnd, naroéna a firma by si musela opatfit
zkuSeného personalistu. Firma by si tuto metodu dokazala udé€lat sama, ale v tuto chvili
nelze jasné fici, zda ma pro realizaci dostate¢né kapacity, jak lidské, tak financ¢ni.
Z divodu, ze tato metoda stoji hodné penéz a je narocna ohledné Casu, by tato metoda
mohla byt vyuzita v budoucnu, kdyby se firma rozsifovala a potiebovala by vybrat veétsi
mnozstvi novych zaméstnanci. V soucasné situaci by se firm¢ tato metoda nevyplatila,

protoZze ma malé mnoZstvi uchazeci, ktefi maji zajem 0 praci v ni.
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Jelikoz firma v soucasné dob¢€ vyuziva jen vnitini zdroje ziskavani zaméstnanci,
mohla by =zacit vyuzivat metodu development centra, ktera ji pomtZze odhalit,
ktery ze stavajicich zaméstnanci se nejlépe hodi pro novou pozici a je vhodnym
kandidatem pro povySeni na tuto pozici. Diky této metodé odhali, zda ma dany
zaméstnanec nejlepsi predpoklady a schopnosti pro tuto novou pozici a zda ji dokaze

bez problému splnit.

5.2 Vybérové testy

Firma by mohla v budoucnu piemyslet 0 rozsifeni svych metod vybéru
zaméstnancl 0 vybérové testy, které ji pomohou zjistit, zda jsou dani uchaze¢i vhodni

pro vykonavani dané prace a jak se pii praci chovaji.

Pomoci test 0sobnosti, testt schopnosti a testti zpusobilosti mohou jednatelé
odhalit, jak se uchaze¢ chova k ostatnim, jaky je a co vSe dokaze. S pouzitim téchto
testt mohou prozkoumat pracovni chovani, jejich specifické znalosti a jejich
dovednosti, zda jsou dostate¢né pro plnéni prace na dané pozici. Tyto testy jim
pomohou odhalit, zda jsou uchaze¢i schopni pievést Ciselné udaje do vysledkd,
které pozdé&ji budou interpretovat, a zda umi vyvodit, co tyto udaje pro firmu znamenaji,
pochopi je a piedaji je dal svym nadfizenym Vv pisemné podobé&, ve které budou
pievedeny do textu, ¢i je dokazou sami prednést. Dale jim pomohou zjistit, zda je dany
uchaze¢ samostatny a zda dokaze samostatné plnit Ukoly, které by mél sdm umét

ovladat.

S vyuzitim téchto testl mohou na pohovor pozvat jen uchazece, kteti pozadavky
pro praci spliiuji @ nebudou mit na pohovoru velké mnozstvi uchazeci. To jim usetii
Cas, ktery by vénovali pohovoru s nevhodnymi uchazeci, které by do dalsiho

vybérového kola nevybrali.

V soucasné dob¢é pandemie by bylo vhodné, aby firma tyto testy posilala online
formou dopfedu vSem uchazeclim, ktefi jsou piihlaSeni na pohovor. Po nasledném
vyhodnoceni téchto testi zkuSenym odbornikem, by mohli pozvat na pohovor
jen uchazece, ktefi jsou pro firmu nejlepsimi kandidaty a maji pozadované znalosti

a kompetence.
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5.3 Spoluprace s Urady prace

Firma by mohla navézat spolupraci s Ufadem prace, ktery by ji mohl nabidnout
dostatecné mnozstvi vhodnych uchazecl, ze kterych by mohla najit vhodného
zaméstnance pro danou pracovni pozici. Jelikoz firma Larx s. r. 0. nepozaduje vysoké
vzd¢lani, ale jen stfedni vzdélani s maturitou, mohla by zde najit dostate¢né mnozstvi
vhodnych uchaze¢i, které by pozdéji pozvala na pohovor a vybrala z nich toho

nejlepsiho.

Na strankach uradprace.cz jednatelé mohou najit informace o jejich vzdélani,
najaky uvazek preferuji pracovat, jaky plat si predstavuji za vykonanou praci
a u nékterych nabidek lze najit i pfimo informace 0 daném uchazeci, které 0 sobé sam
napsal. Dale si zde mohou rozkliknout zivotopis uchazece, najit zde kontakt pfimo

na uchazece i termin, od kterého miize zajemce nastoupit.

Spoluprace je zcela zdarma, je spojena s minimalnimi zdroji a naklady, proto je

pro firmu nejlepSim feSenim. Nestoji je Zadné ndklady a jen minimalni cas.

5.4 Vyuziti socialnich siti

Facebookové stranky firmy se vyuzivaji jen ke sdileni novinek a informaci
o firm¢, stejné jako tomu je u webovych stranek firmy, kde si navic mize zakaznik
spocitat cenu za jejich sluzby a vyrobky. Facebookové stranky i webové stranky by
pfitom mohla firma vyuzit i pro ziskavani zaméstnanct.. Jedna se 0 méné nakladnou
metodu procesu ziskavani v porovnani S tradi¢énimi metodami, mezi které lze zatadit
zvefejnéni nabidky v médiich, tiskovinach ¢i na webovych portalech. Jednatelé by zde
mohli uvefejiiovat informace 0 volnych pracovnich mistech. Na svych webovych
strankach by mohli pfidat odkaz na stranku, ktera by byla uréena pf¥imo pro uchazece.
V této sekci by se nachazely vSechny informace 0 volnych pracovnich mistech, popisy
danych pracovnich mist, napli prace, pozadavky a informace o tom, co vSe musi

uchaze¢ spliovat, a informace o pohovorech.

Dale by si firma mohla zalozit vlastni Gi€et na internetové strance LinkedIn,
kterd slouzi pravé pro hleddni novych zaméstnancli. Tuto moZnost firma dosud
nevyuziva a mohla by ji pomoci. LinkedIn je stejné jako stranky, které jsou piimo

zaméfené na hledani novych zaméstnanci, zcela zaméfena na vyhledani novych
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zaméstnancl, proto je vétsi pravdépodobnost, Ze zde firma najde nové zaméstnance,
nez by tomu bylo na jiz zminéném Facebooku ¢i jejich webovych strankach. Firmé by
pro zacatek stacila verze, ktera je zdarma, a pozdéji, pokud by se firma vice rozrostla,
by mohla piejit na placenou verzi, ktera, jak je zminéno v kapitole 2.5.2, je spiSe
pro majitele firem, kteti hledaji nové kontakty, a pro personalisty, ktefi se ptimo

zaméfuji na hledani novych zaméstnanct do vétsich firem.

Jediné, co firma musi zafidit, je jeden ze zaméstnancii, ktery se bude 0 tyto ucty
a piispévky na strankach starat, aby firma byla na téchto uétech dostateéné aktivni,
diky ¢emuz bude snadnéji dohledatelnd pro nové zaméstnance. Kvuli aktualizaci a péci
0 stranky si firma nemusi pofizovat nového zaméstnance, ale postaci k tomu jiz stavajici
zaméstnanec, ktery se 0 tyto stranky bude peclivé starat, piipadné¢ muize zapojit vice

zameéstnancy, ktefi se podle rozpisu budou 0 tuto ¢innost stiidat.

Nabidky 0 volnych pracovnich mistech by mohla firma zvefejnovat
na internetovych strankach, které jsou zminény v kapitole 2.5 a jsou ptimo urceny
pro hledani novych zaméstnancti (jobs.cz, prace za rohem, prace.cz). Diky tomu by
méla vétsi mnozstvi novych uchazeét, ktefi by méli zajem 0 praci, a mohla by vybirat

z vétsitho mnozstvi uchazect, coz by ji mohlo pomoci najit toho pravého zaméstnance.

Socialni sité jsou jako zdroj pro hledani novych zaméstnanci vhodné. Zaberou
minimum ¢asu a jsou zcela zdarma, pokud si firma pro zacatek pro svij ucet

na LinkedIn zvoli zakladni verzi, ktera neni placena.

5.5 Letaky

Distribuci letakt by se informace o firmé Larx s. r. 0. dostaly vice do povédomi
Sirokého okruhu obyvatel. Ti by pak védéli, ¢im se firma zabyvéa a co nabizi. Poté by

0 préci ve firmé mohlo mit zajem vice uchazecu.

Letdky by mohli zaméstnanci roznést po Skolach absolventd vysokych $kol
i po stfednich $kolach zakondenych maturitou v Ceskych Budgjovicich, diky ¢emuz by
se zamé&fili na segment lidi, ktefi by méli po absolvovani Skoly dostatecné vzdélani
pro praci ve spoleCnosti. Na JihoCeské univerzit¢ by se mohly letdky umistit
v akademické knihovné, v menze a budové deékanatu, kam chodi pravidelné studenti

ekonomické fakulty na vyuku.
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Na letdk je dulezité napsat nazev firmy a adresu, kde se nachdzi. Také se zde
musi nachazet informace 0 pracovni pozici, co v§e bude po uchazecich pozadovano
a jaké predpoklady by mél mit vhodny ¢lovek pro tuto praci. MEly by zde byt napsany
informace o pohovorech, kde se budou konat a datum jejich uskute¢néni, a kontaktni
udaje na odpovédného ¢loveéka, kterému se mohou 0zvat v ptipadé potieby dopliujicich

informaci, jez by uchazece pripadné napadly.

Tato moznost firmu uz stoji néjaké penize, protoze se letdky musi tisknout
a Vv pripadé, ze firma nema ve firmé¢ nikoho, kdo by dokazal vytvoftit letak, ktery bude
lakavy pro potencialni uchazece, a musi si najmout n¢koho, kdo se v grafice vyzna,

to bude firmu stat dalsi penize.

Firma by se také mohla zucastnit veletrhu Jobday, ktery porada Jihoceska
univerzita. Zde by mohla rozdat studentim své letaky, mohla by se jim sama ptedstavit,
sdélit jim informace o ¢innosti a navazat s nimi kontakt. Diky tomu by vice studentl
mélo informace 0 firm¢ a firma by mohla poznat nové uchazece, kteti by byli vhodni

pro tuto praci.
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6 Zaver

Cilem bakalafské prace byla analyza systému ziskdvani a vybéru zaméstnanct
ve vybrané organizaci a navrh pfipadnych zmén ke zlepSeni tohoto systému v kontextu
soucasnych trendt. Autorka se na tento problém podivala nejen z pohledu organizace,

ale také z pohledu cilové skupiny podniku.

Pro podnik je vzdy dulezité, aby si zvolil schopné a dostate¢né kvalifikované
zaméstnance, ktefi by mohli vykonavat danou praci. Kazdy podnik by vybéru vhodnych
kandidati mél vénovat dostatek ¢asu a mé¢l by pocitat i S vy$simi naklady, protoze mit
vhodné pracovniky je v této dob¢ dulezité. V ptipad€, Ze firma bude mit dostatecné
kvalifikované zaméstnance, muze diky tomu piekonat i konkurenci nebo se ji muze
alespont vyrovnat. V piipadé, ze firma bude mit schopnéjsi zaméstnance, kteii budou
svou praci umét 1épe a rychleji nez konkurence, znamena to, Ze si zakaznici zvoli ji a ne
konkurenci. To plati i naopak, pokud konkurence bude praci vykonavat rychleji a bude
flexibilngjsi, zakaznici si zvoli konkurenci a firma ztrati zisky, které by mohla mit.
Z tohoto davodu je dulezité, aby firma méla dostatek kvalifikovanych pracovniki,

kteti budou praci radi vykonavat a bude je bavit, protoze pak budou pracovat rychleji.

Je dulezité, aby si firma vzdy dopiedu uvédomila, jakého pracovnika potiebuje,
jaké musi mit schopnosti a jak se musi projevovat na vetejnosti. V piipadé, ze bude
firma potfebovat tiskovou mluvéi, nemuze si do této pozice zvolit ¢lovéka, ktery je
stydlivy a pied vétsim publikem se ostycha mluvit. Proto je pro firmu dilezita analyza
pracovniho mista, pomoci niz si muize uvédomit, jaké pozadavky na nového

zaméstnance ma mit, COZ ji pomuze pii vybéru.
Bakalaiska prace je rozdélena do teoretické a praktické ¢asti.

V teoretické Casti se prace zabyvala pfedevS§im znalostmi ziskanymi z literatury,
aby pozdé;ji tyto teoretické znalosti mohly byt pievedeny do praxe. Poznatky poté byly
vyuzity V analyze stavajicich metod vybéru zaméstnancd, pii zkouméni zdroji,
které firma vyuziva, a nakonec byly vyuzity v Kapitole 5, kde byly prevedeny

do navrhd, které by firma mohla v budoucnu vyuzivat a zavést.

V praktické Casti bylo vyuZito dotaznikii pro zameéstnance. Mély ovéfit, zda se
pohled, ktery na vybér a ziskavani zaméstnanci maji sami jednatelé, nelisi od toho,

jak tento proces vnimaji zaméstnanci, ktefi si timto procesem sami prosli. Informace
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0 prubéhu pohovoru z pohledu jednateld byly ziskany pomoci otazek, které byly
jednatelim zaslany pomoci e-mailii a posléze byly doplnény pomoci telefonickych
hovort. Cely vyzkum probihal pomoci e-mailii, telefonnich hovorti a dotaznikovych

Setfeni, jelikoz v této dobé se jinak s jednateli ¢i zaméstnanci komunikovat nedalo.

Pfi pohovoru je dulezité, aby zaméstnavatelé vzdy ptedali zaméstnancim
dostatek informaci 0 pracovnim misté a naplni prace, aby zaméstnanci védéli,
co po nich bude v budoucnu pozadovano. Firma Larxs.r.o. tyto informace vzdy

novym zaméstnanctim sdé€luje, proto zaméstnanci védi, co se od nich ocekava.

Firma vyuzivd vnitini zdroje ziskavani, z c¢ehoz vyplyvd, ze firma nabizi
zaméstnancim moznost kariérniho ristu. Jedna se vSak 0 maly podnik, proto by firma
v budoucnu méla vyuzivat i vnéjsi zdroje, diky ¢emuz nedojde k tomu, ze v pripadé
povyseni vSech zaméstnanct na vyssi pozice, by neméla uz nikoho, kdo by vykonéval
praci na nizsich pozicich, protoze pro stavajici zaméstnance by to znamenalo snizeni
jejich kvalifikace a diky tomu i sniZeni platu. Z tohoto pohledu bylo doporuceno,
aby firma zacala vyuzivat i vné&jsi zdroje zaméstnanct, které by mohla obsadit na pozice

uvolnéné po povyseni soucasnych zaméestnanci.

Aby informace a doporuceni byla kompletni, byl dale vyuzit i dotaznik
pro cilovou skupinu firmy, ktery byl zaméfen na informace o tom, kde nejcastéji hledaji
volné pracovni pozice a na co se pied pohovorem soustiedi. Pomoci vysledkl
z dotaznikového Setfeni bylo navrzeno, aby firma vyuzivala internetové stranky,
které jsou piimo urCeny pro hledani novych zaméstnancii (napiiklad jobs.cz, préace
zarohem), protoze dle vysledkli dotaznikového Setfeni tento zdroj vyuzivaji lidé

V soucasné dob¢ nejvice.

V zavéru lze fici, ze firma pro ziskavani zaméstnancti vV soucasnosti vyuziva
vnitini zdroje zaméstnanctd, coz ji prozatim staci, ale v budoucnu, pokud jednatelé
budou chtit rozsifit svou pusobnost a budou chtit, aby se firma rozrostla, by m¢li zacit
vyuzivat 1vngjsi zdroje. Dale by firma mohla v budoucnu rozsitit metody,
aby zdokonalila systém, ktery Vv soucasné dobé vyuziva. Stavajici systém by
totiz Vv ptipadé rozsifovani a najimani vétsiho poctu zaméstnancti nemusel stacit k tomu,

aby najala dostate¢né kvalifikované a schopné lidi, které by potiebovala.
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A i kdyz firma v souCasné dobé nema dostatek finan¢nich zdroji a jedna se
0 maly podnik, je dalezité, aby se uvedenych trendi pii vybéru zaméstnanci drzela

a vyuzivala je.
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| Summary

This work explores the trends of selection and recruitment of workers
in a chosen company. The bachelor work explores concepts and methods described
in literature. Special attention is paid to aselection method of recruitment
through internet websites such as LinkedIn, Facebook, and Twitter or employer brand.

This work is focused on the interviews, hire conditions and methods of recruitment.

In the next step the work describes the company itself and deals with an analysis
of the system of recruitment and selection of employees through quantitative and
qualitive research method and research which uses questionnaire with employers and

employees.

This work also deals with a questionnaire survey from the perspective of
the target group and its results are presented in the form of graphs and they are

supplemented by verbal comments.

According to the research, the employees are satisfied with the system selection
and recruitment of workers. But they do not have enough employees and they need

at the least one other employees.

The final part includes proposed amendments to a recommendation in a selected
area. The Bachelor work is focused on recruitment and personal selection in company

Larxs.r. 0.

Key words:

Hire of workers, selection methods, interview, internet websites, questionnaire.
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Il Pfilohy

Piiloha ¢. 1  Otazky pro jednatele firmy

1. Kolik mate zaméstnancu?

2. Myslite si, Ze potirebujete nového zaméstnance?

o Ano

o Ne

3. Pokud ano, jakou pozici by vykonaval?

4. Jaké vlastnosti by mél mit uchaze¢, ktery se hlasi na volnou pozici?

5. Jaké je potiebné nejvyssi dosazené vzdélani pro uchazece?

o Zakladni skola

o Stiedni Skola s vyu¢nim listem

o Stiedni skola s maturitou

o Vyssi odborna skola

o Vysoka Skola — bakalatské studium

o Vysoka Skola — navazujici studium

6. Jaké zdroje vyuzivate pro ziskavani zaméstnanci
o Vnitini
o Vngjsi

o Oba

7. Spolupracujete s néjakou organizaci? Pokud ano, s jakou?

o Ano

o Ne



8. Jaky zdroj nejcastéji vyuzivate pii hledani zaméstnanci?

o Internetové stranky

o Doporuceni od stavajicich zaméstnanct
o Personalni agentury, ufady prace

o Spoluprace s vysokou skolou

o Jiné

9. Jakou metodu vyuZivate pro ziskavani zaméstnanca?

o Assessment centra

o Pohovory

o Vybérové testy

o Osobni dotazniky pro uchazece
o Reference

o Zivotopis

10. Jaké typy testi pouZivate pii pohovoru?

o Testy inteligence
o Testy osobnosti

o Testy schopnosti
o Testy zptisobilosti

o Nepouzivame testy

11. jak ¢asto obnovujete Vase webové stranky?

12. Pouzivate k hledani zaméstnancu Facebook?

o Ano

o Ne



13. Pouzivate k hledani zaméstnanca Linked-In?

o Ano

o Ne

14. Pi¥emysleli jste 0 zaloZeni uctu na Facebooku, pokud ho nemate?

o Ano
o Ne

o Mame ho

15. Pfemysleli jste 0 zaloZeni u¢tu na Linked-In, pokud ho nemate?

o Ano
o Ne

o Mame ho

16. Kolik vybérovych kol vyhlasujete p¥i vybéru nového zaméstnance?

o 1
o 2
o 3

o Vice

Priloha €. 2 Dotaznik pro zaméstnance
1. Jak dlouho ve firmé pracujete?

o Méné nez rok

o 1-3roky

o 4-7let

2. Predtim, nezZ jste zacal/a pracovat v Larx s. r. 0., byl/a jste zde na praxi?

o Ano



3. Byl/a jste pied ziskanim zaméstnani na pohovoru?
o Ano

o Ne

4. Pokud ano, jak pohovor probihal? Pamatujete si, na co se obecné ptali? Padla

podle Vaseho nazoru otazka, ktera by padnou neméla nebo se ji zcela vyhybali?

5. Jaky jste mél/a z pohovoru pocit?

6. Bylo na pohovoru vice uchazec¢u?

7. Jak dlouho ustni pohovor probihal?
o Méné nez 15 minut
o 15-30 minut
o 30-60 minut

o Déle nez 60 minut

8. Kolik vybérovych kol jste podstoupil/a?



9. Kdyz jste byl/a do firmy p¥rijat/a, dozvédél/a jste se vSechny potiebné informace

0 vykonavané pozici a 0 firmé?
o Ano

o Ne

10. Jaké dokumenty po Vas pri pohovoru pozadovali? (nap¥. Zivotopis, motivacni

dopis, dokumenty o vzdélani, reference...)

11. Mél/a jste pri pohovoru dostatek ¢asu na vlastni otazky?
o Ano

o Ne

12. Kde jste se o firmé a nabidce 0 praci v ni dozvédél/a?

13. Libi se Vam prace ve firmé nebo byste chtél/a jinou praci?

14. Jakou pozici vykonavate? Jste S ni spokojen/a, nebo byste chtél/a v budoucnu

zastavat ve firmé jinou pozici, popripadé jakou.

15. Pro¢ jste se rozhodl/a zacit pracovat pravé pro firmu Larxs. r. 0.? Co Vas
presvédcilo 0 tom, Ze prace pro Larxs. r. 0. je ta prava, a Ze nemate hledat jiné

zameéstnani?



Priloha €. 3 Dotaznik pro cilovou skupinu
Dobry den,

jmenuji se Andrea Poldkovad a jsem studentkou 3. roc¢niku JihoCeské univerzity
v Ceskych Budgjovicich. Rada bych Vas touto cestou pozadala 0 vyplnéni dotazniku,
ktery mi pomiZe se psanim mé bakalaiské prace. Dotaznik je zcela anonymni a nem¢l

by Vam zabrat déle nez 3 minuty.

Dé&kuji vSem, kteti vénovali ¢as tomuto dotazniku.

1. Pohlavi
o Zena
o Muz
2. Vék
o Do 20 let
o 21-30
o 31-40
o 41-50

o Vicenez 50

3. Nejvyssi dosazené vzdélani
o Zakladni Skola
o Stfedni Skola S vyuénim listem
o Stredni skola s maturitou
o Vyssi odborna skola
o Vysoka skola — bakalarské studium

o Vysoka Skola — navazujici studium



4. Jaké zdroje nejcastéji vyuZivate pri hledani nového zaméstnani? (moznost vice

odpovedi)

o Stranky s nabidkami 0 praci (prace za rohem, jobs.cz...)

o LinkedIn
o Facebook

o Doporuceni od znamych

o Noviny, ¢asopisy
o Utady prace

o Jiné

5. Vyberte, jak jsou pro Vas nasledujici kritéria dileZita. (u kazdého kritéria zvolte

jednu variantu dilezitosti)

Velmi dilezité Mén¢ dilezité Nejmén¢ dulezité

Mzdové ohodnoceni

Moznost kariérniho rustu

Benefity

Kolektiv

Pracovni napln

6. Jak je pro Vas dileZita image firmy?
o Velmi dillezita
o Méné dulezita
o Neutralni
o SpiSe nedilezita

o Neni dulezita




7. Na co se nejvice soustiedite pied pohovorem?

o Informace o spole¢nosti
o Vyhledavani a odpovidani si na nejéastéji kladené otazky u pohovoru
o Ptiprava obleceni

o Nic nedélam, necham to na osudu

o Jiné

8. SlySel/a jste nékdy nazev Larxs. r. 0.?
o Ano

o Ne

9. Vite, ¢im se firma Larxs. r. 0. zabyva?
o Ano

o Ne

10. Chtél/a byste ve firmé pracovat?
o Ano
o Ne

o Nevim



