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Nazev diplomové prace:

Optimalizace procesu ziskavani a vybéru zaméstnance

Abstrakt: Cilem diplomové prace je na zakladé srovnani a zhodnoceni procesu vybéru
a ziskavani zaméstnancl ve tfech vybranych spolecnostech najit optimalni proces. V praci
jsou srovnany tyto persondlni procesy u vyvojaiské IT spolecnosti JetBrains s.r.0.,
farmaceutické spolec¢nosti Shire Czech s.r.o. a spolec¢nosti poskytujici sluzby v oblasti facility
managementu. Diplomova prace je rozdélena do Ctytf kapitol. Prvni kapitola je vénovana
zakladnim teoretickym poznatkiim, které se tykaji zvolené¢ho tématu. Ve druhé kapitole je
popsan proces ziskavani a vybéru zaméstnancti v jednotlivych spolecnostech. Tteti kapitola
obsahuje srovnani vybranych spole¢nosti, jejich procesi a jsou zde uvedena doporuceni
jednotlivym spole¢nostem, ktera pomohou zdokonalit uvedené procesy. Ctvrta kapitola je
vénovana nékolika moznostem, jak zlepsit jednotlivé vyse zminéné procesy. V této kapitole
jsou navrzena doporuceni vedouci k zefektivnéni procesu.

Kli¢ova slova: zaméstnanec, nabor, personalni procesy, uchazeg, piedvybér uchazed



Title of the Master’s Thesis:

Optimization of the process of recruitment and selection of employees

Abstract: The aim of the thesis is based on the comparison and evaluation of the selection
process and recruitment in three selected companies find the optimum process. The paper
compares these HR processes with IT developer JetBrains s.r.o., a pharmaceutical company
Shire Czech s.r.o. and company providing services in the field of facility management. The
thesis is divided into four chapters. The first chapter is devoted to basic theoretical knowledge
concerning the chosen topic. In the second chapter describes the process of recruitment and
selection of employees in individual companies. The third chapter contains a comparison of
selected companies, their processes and are given recommendations for individual companies,
which will help improve these processes. The fourth chapter is devoted to a number of
possibilities to improve individual aforementioned processes to be more efficient and lead to
optimal process of recruitment and selection of employees.

Key words: employee, recruitment, staffing processes, candidate, preselection of
candidates
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Uvod

Pro uspésnost kazdé spole¢nosti je velmi dilezité, aby méla schopné a motivované
zamestnance s pozadovanymi dovednostmi a znalostmi. Pokud takové pracovniky nema nebo
je nema v dostatecném mnozstvi, musi tyto pracovniky ziskat. Kde vSak tyto pracovniky
organizace ziska a jak vybere ty spravné? V dne$ni dob¢ existuje mnoho mozZnosti.
Organizace muze tyto zaméstnance ziskat jak z vnittnich, tak z vnéjSich zdroju.

Cilem diplomové prace je na zdékladé¢ srovnani a zhodnoceni procesu vybéru
a ziskavani zam¢&stnanct ve vybranych spole¢nostech najit optimalni proces tohoto ziskavani
a vybéru. V diplomové préaci jsou srovnany procesy planovani lidskych zdrojt, ziskévani
zamestnancl a vybéru zaméstnancl u tii rozdilnych spolecnosti. Vybrané spolecnosti jsou
nasledujici: vyvojaiska IT spolecnost JetBrains s.r.o., farmaceutickd spolec¢nost Shire Czech
s.r.0. a spole¢nost poskytujici sluzby v oblasti facility managementu, u niz si personalni
odd¢leni nepieje uvadét jméno spolecnosti.

Prace je zpracovana na zakladé komparace téchto tii spolecnosti. Kazda spolecnost ma
jinou oblast ptisobeni, ale fesi stejny problém, kde ziskat a jak vybrat ty spravné zaméstnance,
tedy schopné a motivované s pozadovanymi dovednostmi a znalostmi.

Hlavnimi zdroji informaci o procesu planovani lidskych zdrojt, ziskdvani a vybéru
zaméstnancl u vybranych spolecnosti jsou odpovédi ziskané pti osobnich strukturovanych
rozhovorech s piedstaviteli personalnich oddéleni tfi vybranych firem. Tyto rozhovory
probéhly ve stejném mésici, tedy v listopadu roku 2016, aby informace byly poskytnuté ve
srovnatelny ¢as, co nejvice aktudlni a piedeslo se n&jakym vyraznym zmeénam v oblasti
naboru.

Diplomova prace je rozdélena do ¢tyt kapitol. Prvni kapitola je v€novéana zékladnim
teoretickym poznatktim, které se tykaji zvoleného tématu a uvedou tak do problematiky
ziskavani a vybéru zaméstnancl. Zde je objasnéno pldnovani a progndzy lidskych zdroji,
popsan proces ziskdvani zaméstnancii a jednotlivé metody. V dal$i casti jsou popsany
moznosti pfedvybéru uchazecli a nakonec vyloZen proces vybéru zaméstnance S vyuzitim
mnoha metod.

Zbylé tii kapitoly jsou soucasti praktické casti diplomové prace, kde jsou detailné
popsany jednotlivé spolecnosti, divod zvoleni spolecnosti a predev§im jejich pldnovani
lidskych zdroji, ziskavani a vybér zaméstnanctu. Prakticka cast dale obsahuje srovnani
vybranych spole¢nosti, jejich procesi a jsou zde uvedena doporuceni jednotlivym
spolecnostem, ktera pomohou zdokonalit uvedené procesy. Posledni kapitola je vénovana
nekolika moznostem, jak zlepsit jednotlivé vySe zminé€né procesy, aby byly vice efektivni
a mohly vést k optimalnimu procesu ziskavani a vybéru zameéstnanc.

V posledni ¢asti diplomové prace ze zjiSténych informaci u€inim zavér, jestli je mozné
najit optimalni proces ziskavani a vybéru zaméstnance a jak by tento proces mél vypadat.



TEORETICKA CAST

1 Proces, fize a metody ziskavani a vybéru zameéstnanci

Pro kazdou spolecnost je klicové mit schopné a motivované pracovniky
s pozadovanymi dovednostmi a znalostmi. Pokud takové pracovniky spole¢nost nema nebo je
nema v dostate¢ném mnoZstvi, musi tyto pracovniky najit a ziskat. Dnesni doba nabizi mnoho
moznosti. Organizace muze tyto zaméstnance ziskat z vnitinich nebo vnéjSich zdroji za
pomoci mnoha metod. Nejdiive je vSak nutné vysvétlit zakladni pojmy, které pfimo souviseji
se ziskavanim a vybérem pracovnikli. Mimo teorie ziskdvani a vybéru je nutné objasnit také
teorii personalniho planovani.

1.1 Personalni planovani

Uspé&snost organizace je podminéna schopnosti planovat. Jedna se tedy o kli¢ovou
funkci pfi fizeni organizace. Tyka se tudiz vSech casti organizace — financi, vyroby,
marketingu, lidskych zdroju, logistiky a dalsich. Planovani miZzeme rozliSit dle Casu, ktery
spolecnost bere v tivahu, na strategické planovani, taktické planovani a operativni planovani.
Pomoci planovani si spolecnost voli jednotlivé cile, které jejich splnénim vedou k uskute¢néni
cil strategickych, celopodnikovych. Planovani by se rovnéz mélo zabyvat zptisoby dosazeni
jednotlivych cilti a podminkami pro jejich dosazeni.

1.1.1 Pojeti personalniho planovani

Tato kapitola pojednava o personalnim planovani, nebot’ pravé lidska pracovni sila
umoznuje dosazeni zvolenych cilli a zajisténi fungovani organizace.

., Personalni planovani (planovani lidskych zdroju, planovani pracovniki) slouzi
realizaci cilit organizace tim, zZe predvidd vyvoj, stanovuje cile a navrhuje opatieni smeérujici
k soucasnému a perspektiviimu zajisténi podnikovych ukolii adekvatni pracovni silou.
(Koubek, 2000, s. 145) Kratsi definice mize znit napiiklad takto: ,, Planovani lidskych zdroji
stanovuje potiebu lidskych zdrojii pozZadovanou organizaci v zdjmu dosazeni jejich

strategickych cilu*. (Armstrong, 2007, s. 305)

Podle Josefa Koubka (2000, s. 145) ukolem tedy je, aby m¢la organizace v soucasnosti
a Vv budoucnosti pracovniky:

na spravném misté (pracovni mista),
ve spravném terminu,

1. ve spravném mnozstvi (kvantita),

2. se spravnymi znalostmi, zkuSenostmi, dovednostmi (kvalita),
3. S potfebnymi osobnostnimi charakteristikami,

4. motivované,

5. flexibilni,

6.

7.

8.

S umérnymi naklady.
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Persondlni planovani je piedevSim zaméfeno na rozeznadni a predvidani potieby
pracovnikil v organizaci a zdroje pokryti téchto potfeb. Neni to tedy nic jiného nez neustalé
vyrovnavani poptavky po pracovnich silach v organizaci s nabidkou pracovnich sil v dané
organizaci a také mimo tuto organizaci. Toto piedvidani lze tedy oznacit za prognézovani
nabidky a poptavky s cilem sladit tyto dvé strany. Planovani pracovnikli se rovnéz zabyva,
kromé vySe zminéného, planovanim personalniho rozvoje pracovniki, nebot’ pracovnici maji
osobni individudlni cile, potieby a zdjmy, které musi organizace brat v tivahu. Jedna se
o ur¢ity kariérni rist, rist mezd, rozvoj znalosti a dovednosti, zvySovani odpovédnosti
a podobng.

Planovani lidskych zdroji 1ze podle Josefa Koubka (2007, s. 95-96) tedy shrnout do tii
zékladnich oblasti:

a) planovani potieby pracovnich sil,
b) planovani zdroju pokryti pracovnich sil,
€) planovani osobniho rozvoje pracovnikd.

Michael Armstrong (2007, s. 305-309) rozlisuje tvrdé a mékké planovani lidskych zdroju.
Za tvrdé planovani povazuje zabezpecCeni spravného poctu spravnych lidi ve spravném case.
Jako mékké planovani lidskych zdrojii oznacuje planovani pracovnikii se spravnymi postoji,
motivaci a angaZovanosti. Jako cile planovani lidskych zdroji uvadi ziskani si a udrZeni si
spravného poctu lidi, ktefi ale budou motivovani a budou mit pfislusné dovednosti, znalosti,
schopnosti, angazovanost a loajalitu k organizaci. Spravny pocet lidi znamena situaci, kdy
nedochazi k velkému nedostatku a prebytku pracovnikti. Snahou je vyuzivat pfevazné
vnitinich zdroju ziskavani pracovnikt a dale vyuziti flexibilnich systému prace. Michael
Armstrong (2010, s. 190) také tikd, ze na zéklad¢ planovani lidskych zdroji ziskava
spole¢nost informace o profilu stavajicich zaméstnanci, tedy o poctu, zakladni identifikaci
zamé&stnanci, zdravotnim postiZeni a dalSich charakteristikach.

1.1.2 Proces planovani zaméstnanci

Proces planovéani zaméstnancl je dobie zobrazen ve schématu 1. Toto schéma jasné
ukazuje posloupnost jednotlivych tkoll v procesu planovani. Organizace musi nejdiive ziskat
vSechny potfebné informace, které se tykaji jak vnéjsSiho, tak vnitiniho prostfedi organizace.
Co se tyka vnéjSiho prostfedi organizace, je nutné ziskat informace o vyvoji ekonomiky
V zemi i ve svéte, o vyvoji legislativy, demografickém vyvoji, vyvoji poptavky, konkurenci
a o vyvoji nabidky produkti a sluzeb. Organizaci rovnéZ zajima vyvoj trhu prace. Informace
z vnitiniho prostfedi organizace se tykaji financi, rozpoctu, marketingu, ¢innosti, prodeje,
lidskych zdroji. VSechny tyto informace jsou podrobeny analyze, ktera vede k vysloveni
progndz. Progndézy jsou vyuzivany k podrobnému pladnovani. VSechny kroky musi byt
precizné provedené, jen tak 1ze dosdhnout kvalitniho planovani.
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Schéma 1 - Proces planovani zaméstnanci

INFORMACE

ANALYZA

PROGNOZA

PLAN

Zdroj: Koubek, 2007, s. 98

Personalni planovani tedy vychazi ze dvou zakladnich prognéz a to prognézy potieby
pracovnikll a prognozy zdroji pracovniki. Prognéza potieby pracovnikd v sobé zahrnuje
nasledujici informace o vyrobé ¢i sluzbach organizace a jejich zménach, o zménéch na trzich
vyrobkl a sluzeb a zejména informace o demografickém vyvoji v organizaci naptiklad
v oblasti vékové struktury. Dal§i velmi dilezitou informaci je mobilita pracovniki
v organizaci (vertikdlni, horizontalni, odchody). Prognéza zdroji pracovniki V sobé
zahrnuje informace a analyzy o pracovnicich v organizaci a jejich moznosti vyuziti,
potencidlu k rlstu, informace o populacnim vyvoji, struktufe obyvatel a jejich vzdélani
a kvalifikaci, o lokalnim trhu prace, republikovém trhu prace. (Koubek, 2007, s. 99)

Faze personalniho planovani

Jednotlivé faze personalniho planovani zobrazuje schéma 2. Tyto faze jsou jiz
konkrétnéjsi, ale stale vychazi z persondlnich cilii a strategickych personalnich plant.

Schéma 2 - Faze persondlniho planovani

Rozepsani planovanych ukoll organizace

Odhad celkové potreby lidskych zdroja

Odhad existujicich vnitfnich zdrojl pracovni sily

Odhad cisté potreby lidskych zdroju

Sumarizace podklad( z organizacnich jednotek v personalnim Gtvaru

Vypracovani plant personalnich ¢innosti

Zdroj: Koubek, 2007, s. 100
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Schéma 2 ukazuje vypocet ¢i odhad cisté potfeby lidskych zdroji. Tento odhad se
ziska, pokud se od celkové potieby lidskych zdroji odeéte odhad vnitinich zdroji pracovni
sily organizace. Vysledek ¢isté potieby lidskych zdroji mize vyjit nula, kladny ¢i zaporny.
Pak se tedy jedna o nedostatek ¢i piebytek pracovniki.

Odhad celkové potieby lidskych zdroji je pro organizaci velmi obtizny, nebot musi
odhadnout mnozstvi a strukturu pracovnich mist, které jsou nutné k fungovani organizace.
Musi odhadnout potfebné znalosti a dovednosti pracovni sily. Odhad existujicich vnitifnich
zdrojii pracovni sily je méné¢ obtizny, protoze organizace ma piechled a rtizné zaznamy
0 vlastnich lidskych zdrojich. Pfi tomto odhadu je nutné uvazovat pocet pracovniki, jejich
kvalifikaci a mnohé dalsi. Jde tedy o nasledujici odhady pocth. Pocet zemielych lze
odhadnout pomoci tabulek Ceského statistického tfadu nebo piihlédnutim ke zdravi
pracovnikli. Propusténé lze zjistit z hodnoceni pracovniki nebo rovnéz z tabulek ¢i trendu.
Predpoklad rezignujicich dle trendi ¢i nespokojenosti. Polty povysenych, sesazenych,
pfevedenych na jiné pracovni pozice jsou odhadovany dle trendt, hodnoceni, personalniho
rozvoje €1 zdravi pracovniki. Penzionované ¢i Zeny odchdzejici na matetskou dovolenou lze
rovn&Zz odhadnout na zéklad¢ vékové struktury, rodinného stavu a dalSich signala. Odhad cisté
potteby lidskych zdrojl Ize rozdélit do tii kategorii:

1. Potieba pracovniki odpovida stavu v organizaci.

- To znamena, Ze pocet potfebnych pracovnikli se rovna poctu stavajicich
pracovnika.

2. Je potieba vice pracovnikil.

-V tomto piipad¢ je vice moznosti feSeni. Organizace muze nedostatek uspokojit
Z vnitinich zdrojl a to zruSenim pracovnich mist, vyuzitim uvolnénych pracovnikt
diky technickému rozvoji, zruSenim pracovnich mist ¢i projekta, efektivnéjSim
vyuzitim pracovnikli v podobé rozsifeni pracovnich ukoli nebo odlozenym
penzionovanim. Dal§i mozZnosti jsou piesCasy, zvySeni kvalifikace, motivace
K vétsim pracovnim vykontim, lepsi technické vybaveni, lepsi organizace prace
a pracovni podminky. V pfipadé nemozZnosti pokryti potfeby z vnitinich zdroju
muize organizace vyuZzit zdroje vnéjsi, které spocivaji v ziskdvani, vybéru,
pfijimani, orientace a vzdélavani a rozvoje nové piijatych pracovnikd. Dalsimi
mozZnostmi jsou outsourcing, najiméani pracovnich sil, dohody o provedeni prace
¢1 dohody o pracovnich ¢innostech a jiné zptisoby.

3. Je potieba méné pracovniki.

- Vtomto piipadé je opét vice moZnosti feSeni. Prebytek mulZe byt feSen
neobsazovanim uvolnénych pracovnich mist z riiznych divoda. Organizace miize
dale zrusit pfescasy, zkratit pracovni dobu a pracovni tvazky. Dal§i moZnosti je
brzké penzionovani a propusténi pracovnikd, ktefi doséahli jiz dichodového veku.
Dalsim vychodiskem je podpofit odchody napiiklad specialnim odstupném.
Po vycCerpani pifedeSlych moZnosti se organizace mize uchylit k propusténi.
(Koubek, 2000, s. 152 — 153)
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Odhad potieby pracovnikii

K predvidani potteby pracovnikli slouzi mnoho metod. Existuji metody intuitivni
a kvantitativni.

Intuitivni metody se vyznacuji peclivou znalosti vazeb mezi ukoly organizace,
pracovni silou, technikou. K vyuZzivani téchto metod jsou zapotiebi jiz vEtsi zkuSenosti. Mezi
intuitivni metody lze zatadit expertni metody napiiklad delfskou metodu, kaskddovou metodu
a metodu manazerskych odhadd. Kvantitativni metody se vyznacuji matematickymi
¢i statistickymi zpracovanimi vétsiho mnozstvi dat. Jedna se o metody trendové analyzy,
korelaci, regresi, grafické analyzy, sitové planovani, modelovani, simulaci a dalsi.
Organizace vétSinou pii svych odhadech pouzivaji kombinaci metod. Vybiraji si metody
méné nakladné, méné Casové narocné a metody vyzadujici mensi mnozstvi dat. (Koubek,
2007, s. 102-103)

Kratky popis jednotlivych metod:

a) Delfska metoda neboli expertni metoda je zalozena na shod¢ skupiny expertll ve svych
odhadech budouciho vyvoje. Experti by méli podrobné znat vSechny dulezité
informace o organizaci. Cilem je odhadnout budouci potiebu pracovnikd. Jedna se
o diskuzi pfes prostfednika, ktery shromazd’uje a dale zprostfedkovava informace.
Metoda je pomérné spolehliva pti ptedpovédich na 1 az 2 roky.

b) Kaskadova metoda je velmi podobna piedeslé metodé delfské s tim, ze pfidava odhad
uspokojeni potieby pracovnikil z vnitinich zdroji organizace.

€) Metoda manazerskych odhadd je rovnéz velmi podobna piedeSlym metodam, jde
0 metody, do kterych jsou zafazeni vSichni vedouci zamé&stnanci organizace.

d) Analyza vyvojovych trendi se vyznacuje vybérem nejdulezitéjsiho faktoru, ktery
nejsilngji plisobi na potiebu pracovnikil. Tento faktor se dale zkouma jako pomér jeho
vyvoje a vyvoje mnozstvi pracovnikll v dané organizaci. Déle se vyuziva extrapolace
a indexovani. (Koubek, 2007, s. 102-109)

Odhad pokryti potieby (vnitini a vnéjsi zdroje)

V piipad¢ odhadli pokryti potieby se rovnéz vyuzivéa intuitivnich a kvantitativnich
metod. Pro odhady pokryti potieby pracovnikii z vnitinich zdroji se pouzivaji bilanéni
metody (intuitivni) a metoda opirajici se o Markovovu analyzu (kvantitativni). V pfipadé
odhadt pokryti potfeby z vnéjSich zdrojii se pouzivaji demografické metody — populacni
projekce a progndzy, které zpracovava stat. Organizace se nejprve snazi pokryt své
pracovniky z vnitinich zdrojii a az poté ze zdroji vnéjSich. Pro spravny odhad je nucena
sledovat vlastni lidské zdroje, jejich zakonitosti, trendy a naskytnuté moznosti zvySovani
kvalifikace, zlepseni technologii a také musi ptihlédnout k odchodtim z organizace. (Koubek,
2007, s. 109-110)
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Kratky popis jednotlivych metod z vnitinich a vnéjSich zdroji:

a) Bilan¢ni metoda (vnitini zdroje) je nejpouzivanéjsi. Nejdiive se zkouma soucasny stav
pracovnikil, to znamena jejich pocet. Pracovnici jsou rozfazeni dle riiznych znaki
do riznych funkci (skupin), poté jsou odhadnuty ztraty pracovnich sil. Dale je snaha
odhadnout zisky, které plynou z pohybu pracovnikii. Na zavér jsou porovnany vzniklé
odhady s odhady budouci potieby pracovnich sil. Vychazi nadbytek ¢i ptebytek
pracovnich sil.

b) Metoda vychazejici z Markovovy analyzy (vnitini zdroje) vytvaii pravdépodobnosti
pfechodu zaméstnanci z pozice na pozici nebo mimo organizaci a vytvaii predpovédi.
Pouziva se tam, kde existuje urcitd hierarchie. Tyto pravdépodobnosti jsou poté
zkonfrontovany S pocty pracovniki ve funkcich v organizaci.

€) Metody odhadu pokryti potteby pracovnich sil z vnéjSich zdroju jsou naptiklad
statistiky obyvatelstva, statistiky pracovnich sil, Skolské statistiky a dalSi populaéni
progndzy, které zpracovava stat. Statistiky jsou tvofeny na celostatni Grovni,
ale rovnéz na lokalni arovni. (Koubek, 2007, s. 109-115)

Pokud organizace vyhodnoti nedostatek pracovnich sil v organizaci, je nutné piejit
K personalni ¢innosti ziskavani zaméstnanci.

1.2 Ziskavani zaméstnancu

Tato ¢ast prace je vénovana ziskavani pracovnikli. Podrobné je zde popsan cely proces
ziskavani véetné schémat k lepSimu zorientovani se v problematice.

1.2.1 Pojeti ziskavani zaméstnanct

Zuzana Dvotakova (2012, s. 145) definuje ziskdvani zamé&stnanct jako: ,, persondlni
cinnost, jejimz cilem je identifikovat, pritahnout a najmout kvalifikovanou pracovni silu*.
Ziskavani pracovnikil je zasadni personalni Ginnosti kazdé organizace. Uelem ziskavani je
dle Renaty Kocianové (2010, s. 79): ,, osloveni optimalniho poctu uchazecu s predpoklady pro
obsazované pracovni misto, z nichz si poté bude organizace vybirat pracovnika, ktery nejlépe
vyhovuje stanovenym pozadavkim. *

Cilem tedy neni prilakat co nejveétsi mnozstvi uchazectl, ale spiSe mensi mnozstvi,
které¢ vice odpovida zadanym pozadavkiim. Toho organizace docili tak, ze vhodné popise
pozadavky na budouciho pracovnika a dobte ptedstavi nabizenou praci. Personalisté pak maji
k dispozici uchazece, ktefi vice odpovidaji zadané pracovni pozici. Cilem je rovnéz prilakat
uchazece v pozadovaném terminu a s umeérnymi naklady.

V teorii a v praxi se velmi ¢asto pouziva termin nabor. Tento pojem se vSak od pojmu
ziskavani lisi. Josef Koubek (2007, s. 126) vysvétluje rozdily mezi t€mito terminy takto:
,Nabor pracovnikii znamend zpravidla ziskavani pracovnikii z vnéjsich zdrojii, moderni
ziskavani pracovnikii usiluje nejen o ziskavani lidskych zdrojii zvnéjsku, ale v prvni radé
o ziskavani lidskych zdroju z Fad soucasnych pracovnikii organizace.
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Co je cilem jiz bylo vysvétleno, ale jak téchto cilii dosahnout? Co ovlivituje reakci
potencidlnich uchazecli na nabidku zaméstnani? Potencidlni uchazefe ovliviluje spousta
okolnosti a podminek. Mezi tyto podminky zcela jisté patii obsah a zpisob, jakym organizace
informuje o volném pracovnim misté. Tyto podminky mize organizace ovlivnit. Dalsi
podminky 1ze rozdélit na vnitini a vnéj$i podminky.

Vnitini podminky miZe organizace z velké ¢asti ovlivnit. Tyto podminky se tykaji
jednak organizace jako celku, tak konkrétniho pracovniho mista. Vnitinich podminek, které se
tykaji organizace jako celku, je cela fada. UchazeC se zajima o uspé$nost organizace, o jeji
prestiz ¢i poveést. Nékteii uchazeci si vyhledéavaji informace o hospodarskych vysledcich dané
organizace. Potencialni uchazeée rovnéz zajima zptisob odménovani, zaméstnanecké vyhody
a benefity, moznost osobniho rozvoje a dal§iho vzdélavani. V poslednich letech potencialni
uchazeci ptihlizeji k podnikové kultuie, klimatu a v neposledni fade k mistu sidla spole¢nosti.
Vnitini podminky, které se tykaji konkrétniho pracovniho mista, rovnéz uchazece zajimaji.
Jsou to predevsim informace o povaze prace, pracovnich podminkach, prostiedi a mistu
vykonavani prace. Potencidlni uchazec¢ si zjistuje informace o hierarchii pracovnich funkci
Vv organizaci, o rozsahu pravomoci, odpovédnosti, povinnosti, pracovni dob&é a organizaci
prace. Nelze opomenout pozadavky, které jsou nutné k vykondvani prace konkrétniho
pracovniho mista. Jednd se v prvni fadé o potiebné vzd€lani, schopnosti, kvalifikaci,
dovednosti, znalosti a podobné. Vné&jsi podminky organizace nemuze ovlivnit, musi tedy
Snimi pii rozhodovani pocitat. Mezi zékladni vné&jsi podminky pti ziskdvani lze zahrnout
demografické podminky v zemi. To znamena napiiklad porodnost a s tim souvisejici pocet
lidi v produktivnim véku. Dal§im problémem je prostorova mobilita uvniti statu 1 mezi staty.
Proces ziskavani rovnéz ovliviiuji ekonomické podminky (cyklické a strukturdlni zmény),
socialni podminky, technologické podminky. Velmi dilezitou roli hraji politicko-legislativni
podminky procesu ziskavani, tedy rizné regulace trhu préace, nafizeni zaméstnavani, omezeni
a podobné. (Koubek, 2007, s. 127-129)

1.2.2 Proces ziskavani zaméstnancu

Ziskavani zaméstnanct je dvoustrannym problémem. Jednu stranu tvoii organizace, ktera
poptava pracovniky na vykondvani urcité prace. Organizace se na trhu prace setkdva
s uchaze€i o praci, ktefi predstavuji druhou stranu, také s jinymi organizacemi. Tyto
organizace si konkuruji pti hledani vhodnych uchazecu. Uchazeci si tak mohou vybirat mezi
riznymi pracemi a organizacemi.

Ptildkanim uchazeci a jejich vybérem se budou zabyvat nasledujici kapitoly této prace.

Josef Koubek (2000, s. 185-214) postup pii ziskavani pracovniki rozdéluje do 12 ukold,
které by méla organizace splnit pro spravny a efektivni najmuti pracovni sily. Tento postup
zabranuje zbyteCnym cCasovym a dalSim ztratdm, rovnéZ zkracuje dobu, po kterou neni volné
pracovni misto obsazeno pracovnikem. Dvanactibodovy postup ziskavani pracovniki:

1. Identifikace potifeby ziskat pracovnika na volné pracovni misto,
2. popis a specifikace pracovniho mista, které ma byt obsazeno,
3. zvazeni alternativ,
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4. urceni dulezitych charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista,
5. urceni potencidlnich zdrojl uchazecu,
6. zvoleni metod ziskavani pracovnikd,
7. zvoleni dokumentt a udajt, které bude potieba od uchazect,
8. vyjadreni nabidky zaméstnani,

9. zvefejnéni nabidky zaméstnani,

10. zalozeni si dokumentt a udaji od uchazecu, komunikace s uchazeci,
11. ptredvybér uchazect zalozeny na dolozenych dokumentech a tidajich,
12. utiidéni uchazec, ktefi budou pozvani k vybérovému fizeni.

1. Identifikace poti‘'eby ziskat pracovnika na volné pracovni misto

Kolik a jaké lidi organizace potiebuje, vychazi z plani organizace ¢i z personalniho planu.
Casto vsak dochézi k potiebé pracovnika z déivodu nahrady za stavajiciho pracovnika nebo
z diivodu vytvoreni nového pracovniho mista. V ptipadé obsazeni pracovniho mista jako
nahrady za stavajiciho pracovnika, organizace vétSinou vi pfedem o nutnosti nahrady. Mize si
tedy ziskavani nového pracovnika pfedem naplanovat. Organizace by si méla vést dokumenty
o pracovnicich, ktefi ze svého mista budou v brzké dob¢ odchdzet do dichodu ¢i na
matefskou a rodicovskou dovolenou. Tyto zdznamy pomahaji k okamzZitému rozpoznani
potfeby a moznosti napldnovat vcas ziskdni nového zaméstnance na tuto pozici. V piipadé
propusténi zaméstnance ¢i vypoveédi ze strany zaméstnance existuje dvoumeésicni vypoveédni
lhita, kterd opét napomaha moznému naplénovani ziskdvani a véasnému nalezeni nového
zameéstnance. Tato lhita spole¢né s planovani odchodt do diichodu a na matefskou dovolenou
slouzi k v€asnému nalezeni nového pracovnika na urcité pracovni misto. V¢asna identifikace
potieby a ziskdni nového pracovnika je pro organizaci vyhodnd, nebot’ novy zaméstnanec ma
moznost se zaucit jest¢ od stavajiciho pracovnika, ktery mu miize piedat dilezité poznatky
a postupy vhodné pti vykonavani uréité prace. Existuji vSak i ptipady, kdy organizace nema
dostatek ¢asu na zjiSténi potieby ziskat nového zaméstnance. Mezi tyto ptipady se fadi nahlé
umrti zaméstnance €1 ndhla invalidita pracovnika. V ptipadech feSeni nového zaméstnance na
uritou pozici rovnéz pomdhaji plany naslednictvi, rozmistovani ¢i planovani kariéry
zaméstnanct a dal$i personalni plany.

2. Popis a specifikace pracovniho mista, které ma byt obsazeno

Jaké pozadavky jsou potieba na konkrétni pracovni misto, jsou obsazeny v popisu
a specifikaci pracovniho misto. Tyto dokumenty by si méla kazdd organizace vytvaret
a pravideln¢ aktualizovat. V popisu a specifikaci pracovniho mista jsou dulezité informace,
které pomadhaji pfi ziskdvani a vybéru pracovniki. V téchto dokumentech jsou uvedeny
nasledujici informace: pfesny nazev pracovni mista, do jakého oddé€leni spadd uvedené
pracovni misto, jakému pracovnimu mistu je podiizené, hierarchie pracovniho mista,
zdiivodnéni existence pracovni mista. Dulezitou ¢asti je popis naplné prace, povinnosti
a odpovédnosti kazdého pracovniho mista, organizace prace ¢i pracovni podminky. Dal§imi
nezbytnymi informacemi, které by méli dokumenty obsahovat, jsou potifebné znalosti,
schopnosti a ocekdvané chovani nutné k té dané pracovni pozici. Druhé ¢ast téchto informaci
jsou spojené s pozadavky na pracovnika, které musi odpovidat pozadavkiim na pracovni
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misto. Profil pracovnika zahrnuje informace o potiebném vzd¢lani, kvalifikaci, zkuSenostech
a odbornych schopnostech, které jsou na toto pracovni misto nezbytné. Nékteré organizace
maji ve svych popisech i pozadavky, které se tykaji pozadovaného chovani, postoji a dalsi
pozadavky, které se mohou naptiklad vztahovat k sptiznéni s podnikovou kulturou a podobné.
(Armstrong, 2007, s. 343-344)

3. Zvazeni alternativ

Organizaci vzniklo naptiklad po odchodu stavajiciho pracovnika z jakéhokoliv divodu
volné pracovni misto. Nyni musi organizace zvazit n¢kolik alternativ, které mize vyuzit,
namisto prace na plny tvazek. Volné pracovni misto mize organizace zrusit, pokud shledd, ze
tato pozice neni pro organizaci nezbytnd. Praci muize pfifadit k jinym pracovnim mistim
a pracovnikiim, ktefi maji potfebné znalosti a dovednosti na plnéni zadanych tkold. Dal§imi
moznostmi feSeni jsou piescasy pracovnikil, ktefi v t& dobé budou plnit tyto tikoly ¢i najmuti
pracovnikil do ¢asteCnych tvazkii, formou dohody o provedeni prace a dohodou o pracovni
¢innosti ¢i doCasnych pracovnich pomért. Dal$im vychodiskem, které mulze organizace
vyuzit, je najmuti externiho pracovnika. Tedy pomoci smlouvy s jinou organizaci a tedy jejim
zaméstnancem muze zaplnit potiebné volné pracovni misto. Pfi zvazovani vSech téchto
alternativ musi organizace brat v ivahu také ndklady alternativ. V ptipad¢ zvoleni néjaké
alternativy je potfeba dale zvazit, zda se nezhorsi kvalita odvedené prace, nezpozdi se terminy
¢i se nezhorsi sounalezitost ¢i loajalita k organizaci. V této dobé se organizaci naskytne
ptilezitost k redesignu pracovniho mista, pokud to organizace uznd za vhodné. Muze tak
zménit pracovni tkoly, pozadavky na pracovni misto a podobné. (Koubek, 2000, s. 186-188)

4. Urceni dulezitych charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista

Vymezeni téchto pozadavki je pro ziskavani zaméstnancl klicové. Problémem muize byt
Spatné vymezeni téchto pozadavki. Tedy jejich nadhodnoceni nebo podhodnoceni, které pak
vede ke Spatnému pfildkani a vybéru zaméstnance. Pokud dojde k podhodnoceni poZzadavki,
spolecnost ziskd zaméstnance, ktery nebude vhodny pro plnéni Ukold vzhledem k nizké
kvalifikaci, vzdé€lani, schopnostem ¢i zkuSenostem. Naopak vV piipadé nadhodnoceni
pozadavku bude pracovnik nespokojen, protoze nevyuziva svoje znalosti a schopnosti a jeho
talent je nevyuzity. Organizace maji tendenci nadhodnocovat své pozadavky.

Popis pracovniho mista a profil pracovnika obsahuje mnoho informaci, pro jejich spravné
vyuziti je tfeba tyto pozadavky rozdélit na nezbytné, Zadouci, vitané a okrajové.

Dal8i moznosti je vyuzit néktery ze ttech modelt pro klasifikaci pozadavki, které uvedl ve
své knize Michael Armstrong (2007, s. 345-347):

A. Sedmibodovy model

1. Fyzické vlastnosti — zdravi, mluva, postava a dalsi,
dovednosti, védomosti — kvalifikace, vzdé€lani, zkuSenosti,
inteligence,
zvlastni schopnosti — obratnost, manualni zru¢nost a dalsi,
z4jmy — spolecenské, sportovni a dalsi,
dispozice — vytrvalost, flexibilita a dalsi,
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7. zazemi — rodina, soukromi a dalsi.

B. Pétistupnovy model

1. Vliv na ostatni — zdravi, mluva, postava a dalsi,

2. kvalifikace ziskana — zkuSenosti, vzdélani, vycvik a dalsi,
3. schopnosti vrozené — schopnost uceni se, chapani a dalsi,
4. motivace — cile, odhodlani cili dosahnout,

5. emocionalita — city, pfekonavani stresu a dalsi.

C. Metoda zalozena na schopnostech
Tato metoda klade diraz na schopnost chovani. Je zaméfena na pracovnika jako na
¢lovéka, proto ma mnoho vyhod, které vedou k lep§imu vybéru pracovnika.

5. Urceni potencidlnich zdroji uchazeci

Organizace miliZze Cerpat pracovniky na obsazeni volnych pracovnich mist z vnitfnich
zdroju a z vnéjSich zdrojii. VéEtSina organizaci se nejdiive snazi obsadit volné pracovni misto
z vnitinich zdroji a az poté z vné&jSich zdroji. Existuji vSak organizace, které uvetejni nabidku
volného pracovniho mista jak vnéjSim, tak vnitinim zdrojim zaroven. Cilem je dat vSem
shodnou Sanci.

Volni pracovnici z vnitinich zdroju se dle Josefa Koubka (2007, s. 129) naskytnou jestlize:

- Dojde ktechnickému rozvoji a lidska prace je nahrazena strojem, dale lepsi
organizaci prace, kdy neni na tuto préci jiz zapotiebi tolik pracovnik.

- Dojde k riznym organizaénim zmé&nam.

- Pracovnici jiz ukoncili ¢innosti, na které byli piivodné najati.

- Pracovnici jsou jiz natolik zkuSeni, Ze mohou zastavat vyssi pozice.

- Pracovnici mohou sami usilovat o jiné, naptiklad pro né zajimavéjs$i pracovni
misto.

Vngjsi zdroje pracovnikt dle Josefa Koubka (2007, s. 129-130) zahrnuyji:

- Volné pracovni sily na pracovnim trhu (nezaméstnant).

- Absolventi, ktefi pravé dokoncili ptipravu na budouci povolani.

- Zaméstnanci jinych spole¢nosti, ktefi chtéji zménit zaméstnavatele.
- Zeny starajici se o domacnost.

- Dichodci.

- Studenti.

- Cizinci.
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Ziskavéani pracovnikll z vnitinich a vnéjSich zdroji ma samoziejmé své vyhody
i nevyhody. V nasledujicich tabulkach 1 a 2 jsou uvedené nékteré z nich.

Tabulka 1 - Ziskavani pracovnik z vnitinich zdroju

Ziskavani pracovnikii z vnitinich zdroji

Vyhody Nevyhody
Nizké néklady Omezen¢jsi vybeér
Pracovnik zné organizaci Rivalita, zhorSeni vztahil
Pracovnik zna spolupracovniky Potteba dalSiho vzdélavani
Rychlost Pracovnik nepfinese novy pohled

Prithlednost persondlni politiky
Zachovani Grovné mezd, plati
Rizené vedeni pracovniki
Pracovnici vidi moznost postupu

Zdroj: Mayerova a Ruzicka, 2000, s. 63

Tabulka 2 - Ziskavani pracovnikd z vnéjsich zdroju

Ziskavani pracovniki z vnéjSich zdroju
Vyhody Nevyhody

Rozsahlejsi vybér pracovnikll Vysoké naklady

Nové zkuSenosti pro organizaci Moznost zhorSeni organiza¢niho klima
Lepsi akceptovani a uznani ZkuSebni lhtta — riziko

Novy pohled na problémy Delsi seznamovani s kolegy, organizaci
Pracovnik 1épe odpovidé potiebam VEtsi asova naroCnost

Stali pracovnici nevidi moznost riistu

Zdroj: Mayerova a Ruzicka, 2000, s. 63

6. Zvoleni metod ziskavani pracovniki

Zvoleni konkrétni metody ziskavani pracovnikl zavisi na mnoha faktorech. ZaleZzi, o jaké
pracovni misto se jedna, jaké jsou k vykondvani prace potiebné znalosti, schopnosti
¢i dovednosti. Nékteré metody vice vyhovuji k hledani vysoce kvalifikovanych zaméstnancti
a nékteré naopak k nekvalifikovanym profesim. Jednotlivé metody se li§i svou nakladnosti,
tedy jak velké finan¢ni prostfedky musi organizace na jejich vyuziti vynalozit. Lisi se také
dobou ziskavani pracovnikii a mnozstvim pfilakanych potencialnich uchazect. Nelze
opomenout volbu metody dle preference vnitinich ¢i vnéjsich zdroji. Metody jsou nize
rozdéleny na zéklad€ zdrojt ziskavani pracovnikd.
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Metody ziskavani pracovnikl z vnitinich zdroju

Schéma 3 - Metody ziskavani pracovnik z vnitfnich zdroju

a Y
— Rizeni naslednictvi
G _J
] ( Y
Vnitfni zdroje J Interni vybérové fizeni
L _J
a 3y
—1 Vnitini mobilita zameéstnancu
G J

Zdroj: Dvorakova, 2012, s. 150

Schéma 3 nazorné zobrazuje zakladni metody ziskavani pracovnikili z vnitinich zdroju.
Jak jiZ v této praci bylo nékolikrat zminéno, vétSina organizaci se nejdiive zaméii na moznost
ziskani zaméstnancti z vnitinich zdroju a az poté ze zdroju vnéjsich. Mezi nejpropracované;jsi
metody patfi fizeni naslednictvi, ve které podle Zuzany Dvorakové (2012, s. 150) ,,jde
o identifikaci a vizeny rozvoj zaméstnancu s vysokym pracovnim potencidalem (v nékterych
organizacich se pouziva termin management talentit) “. Propracované tizeni naslednictvi maji
predevsim velké organizace, protoze maji dostate¢né finanéni prostiedky, které na tento typ
ziskavani mohou vynalozit. Rizeni naslednictvi je spojeno s planovanim néslednictvi, kdy je
potieba vybrat talenty s cilem fizeni jejich rGstu na budouci dilezit¢ manaZerské pozice
a pozice specialisty. Dalsi metodou je interni vyb&rové fizeni, které se nemusi piilis lisit od
klasického vybérového fizeni. Vnitini mobilita zaméstnancl je souhrnny pojem pro povysSeni
a prefazeni na jinou pozici, jiné pracovisté nebo organizacni jednotku. Divody pro povyseni
jsou lepsi vyuziti potencialu pracovnika, zvySeni motivace, stabilizace. Zamé&stnanec muize
byt povySen na zékladé¢ rozhodnuti managementu nebo po UspéSném internim vybérovém
fizeni. Zatfazen na jinou pracovni pozici miize byt z divodu optimalizace lidskych zdroju,
nedostate¢ného pracovniho vykonu, nespokojenosti zaméstnance S praci, organizacni zmény,
rozvoje zaméstnance a podobné. VSechny metody ziskavani pracovniki z vnitinich zdroji
vyzaduji investice do dal§iho vzdélavani a rozvoje zaméstnanct. (Dvoifakova, 2012, s. 150-
165)

Metody ziskavani pracovnikt z vnéjSich zdrojt

Schéma 4 se snaZzi postihnout Siroké spektrum metod ziskavani pracovnikii z vnéjSich
zdroju, které miize organizace vyuzit. Zobrazené¢ metody se li§i jednak ¢asovou tak i finan¢ni
narocnosti. Nékteré metody se hodi spiSe pro ziskdvani vysoce kvalifikovanych odborniki
a nékteré metody naopak k ziskdvani pracovniki délnickych profesi. Jsou zde zahrnuty
tradicni metody ziskavani, jako je naptiklad mistni vyvéska nebo ziskdvani pomoci tradu
prace, ale také nové, pokrokové metody ziskdvani prostfednictvim socidlni siti, které jsou
nyni na vzestupu. Organizace musi zvazit vSechny tyto okolnosti a vybrat vhodnou metodu.
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Velmi Casty je vybér nékolika metod, v tomto piipadé pljde o vybér vhodné kombinace
metod pro ziskdvani zaméstnance na konkrétni pracovni misto.

Schéma 4 - Metody ziskavani pracovnikti z vnéjsich zdroji

- Mistni vyvéska

— Prostfednictvim Ufadu prace
= Prostfednictvim job serveru

— Prostfednictvim socidlnich siti

Prostfednictvim personalnich agentur

— Kariérni stranky organizace

Vnéjsi zdroje |-

Inzerce v tisku, rozhlase, televizi, billboardy

Prostfednictvim vzdélavacich instituci

Prosfednictvim odbor, profesnich organizaci

Prostfednictvim veletrhu pracovnich pfilezZitosti

— Uchazec se prihlasi sam

— Doporuceni

Zdroj: Dvorakova, 2012, s. 147

V této praci budou postupné piiblizeny jednotlivé metody ziskavani pracovnikl
z vnéjsich zdroju.

Organizace muze nabizet sva volnd pracovni mista na mistnich vyvéskach nebo
prostiednictvim uiadu prace. Utad prace ma pro tyto ucely specialni vyvésky a také
zalozku ,,Volna mista® na své webové strance. Tyto internetové vyveésky jsou samoziejme
tfidéné dle krajti Ceské republiky a napiiklad nejvyssiho dosazeného vzdélani. Na mistni
vyvésce a ufadu prace nalezneme mnoho pozic Spozadovanym zakladnim az
vysokoskolskym vzdélanim. Nejvice je vSak tento zplisob vyuzivan pro volnd pracovni mista
Vv oblasti manudlni prace, technické a administrativni pozice vyZadujici niz$i nejvyssi
dosazené vzdé€lani, jako napiiklad zakladni az stfedni vzd€lani s maturitou. Tato metoda je
vyhodna vhledem k nizkym finan¢nim nékladm pro organizace. Dalsi vyhodou je moZnost
ziskat od Utadu prace rtizné piispdvky ¢&i dotace na obsazeni volného pracovniho mista
uchaze¢em z Utadu prace. Ukéazku internetové vyvésky Utadu prace pro hlavni mésto Praha

nalezneme na obrazku 1.
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Obrazek 1 - Internetova vyvéska uradu prace - volnd pracovni mista v hlavnim mésté Praha

Formuliie

EURES

Registr adres

Q, Hledani 32 Napovéda & Domi [ Pihlasit

Integrovany portal MPSV ’
Nejste prihlasen. Muzete se zaregistrovat.

Volna mista - Hlavni mésto Praha
@ Volna mista Pro absolventy 55 a V3§ Pro OZP/TZP

Data Quality/MDM Consultant Praha Data Quality/MDM Consultant Praha Strojni inZenyr konstruktér Praha
Strojni inFenyr konstruktér Praha Strojni inFenyr konstruktér Praha aéetni Praha

Vyzkumni pracovnici v Oddéleni geochemie -  Infrastructure Engineer Praha administrativné (iéetni referenti Praha
Centrum texturni analyzy Praha 0 ista. Praha

UFad prace CR

Slufby v oblasti marketingu Praha Content Writer Praha administrativné-uéetni referent Praha

QA Engineer Praha
Infrastructure Engineer Praha Product Support Specialist Praha Uklize¢ v domacnosti (kromé hospodyné|
» Ufad price CR fidiéi. obsluha éerpadla betonu Praha Speci; zajisténi kvality SW Praha Praha
» O fadu prace Grafici - obsluha kopirek Praha StréZni Praha
+ Ufedni deska 12193 Ridici pracovnici v oblasti spravy Pracovnik/pracovnice ostrahy Praha ASISTENT/-KA PRODEJE Praha
S podniku. administrativnich a podpurmych TELEFONNI OPERATOR/-KA -
» Aklua\!ly. innosti Praha Zastupkynélce vedouci Praha PRODAVAC/-KA Praha
» Pro média Optometrista. Praha Admini! ivni pracovnici Praha Operitor call centra prodeje sluieb Praha
» Generalni feditelstvi Projektant/ -ka jr. Praha
» Krajské pobocky fidi¢i domichavate betonu Praha PHP programétor intenetovych obchodi Administrativni pracovnik/pracovnice Praha
* Hiavni mésto Praha Ateste y zd itni lab t lékarski Erﬂ"llf: i makléfi Prah: Obchodni zastupci Prah
- stovany zdravotni laborant pro lékaiskou ealitni makléti Praha chodni zastupei Praha

* Informaca o pobofcs mikrobiologii Praha Zubni 18kaF Praha ElektrikaF Praha

» Kontakini pracovisté Atesiovany zdravoini laborant pro lékaiskou  Projekiovy manafer Praha Uklizeé/ka Praha

* imunologii Praha Konstruktér - hydraulické systémy Praha Pracovnikice INFO centra Praha

» Projekty ESF Product Support Specialist Praha Testefi v oblasti automotive Praha Vratni Praha

* Formulafe Content Writer Praha Kvalitaii pro automotive Praha Zubni technici Praha

« IPS QA Engineer Praha CADHKonstruktér - kolejovych vozidel Praha Recepéni v organizaci (kromé hotelu) Praha

» Poradenstvi Asistent/ka prodeje Praha $ti technici projektanti. k i
. - Specialista zajiSténi kvality SW Praha Praha Vratni Praha

. P[f'":c’_v"‘ renabilitace Zdravotni laborant pro klinickou biochemii Konstruktér v SW Solid Edge Praha Vréatni Praha

+ Prispévky APZ Praha od 1.10.2016 Elekironik / elektrotechnik Praha Data Quality/MDM Consultant Praha

» Rekvalifikace Pracovnik/pracovnice ostrahy Praha asistenka obchodniho oddéleni Praha Vyzkumni pracovnici v Oddéleni geochemie -

= Vefejné zakazky Centrum texturni analyzy Praha

G B EEE el Zastupkynélce vedouci Praha dministrativni a uértni ialisté Praha Infrastructure Engineer Praha

+ Informace die zkona Odborny referentivrchni referent Oddéleni 6 Atestovany zdravotni laborant pro Iékafskou
£.106/1999 Sb. kontrolniho IV Praha IT Technikové / spravci poitacové sité Praha  mikrobiol Praha

+ Pl&n inspekel poskytovani Odbomy referent/vrchni referent Oddéleni Zubni Iékafi bez specializace Praha Atestovany zdravotni laborant pro lékafskou
socialné-pravni ochrany kontrolniho lll Praha Tester / vyvojai Praha imunologii Praha

+ Archiv zirdt ZO Odbomy referent/vrchni referent Oddéleni Technolog Praha Content Writer Praha

. kontrolniho VI Praha Vyzkumny pracovnik v oblasti zkusebnictvi QA Engineer Praha
=_Nabidka majetku k prodeii haniri nadkladni 2 dodévkous vnzidla  Draha Droduct Sunnart @nacialietr Draha

Zdroj: Volna mista - Hlavni mésto Praha. Integrovany portal MSPV - Ufad prace CR [online]. 2016
[cit. 2016-11-11]. Dostupné z: https://portal.mpsv.cz/upcr/kp/pha/vm

Ziskavani prostfednictvim job serveru je Vv dneSni dobé nejéastéji pouzivané, jde
vlastné o online ziskavani. Pro tento typ ziskdvani se ujal anglicky termin e-recruitment.
V Ceské republice existuje mnoho internetovych job stranek, na které mize zaméstnavatel
inzerovat volnad pracovni mista, véetn¢ brigdd a zkracenych uvazkl. Mezi nejznaméjsi patii
internetové stranky www.jobs.cz, www.prace.cz, www.volnamista.cz, www.startupjobs.cz,
www.profesia.cz a plno dalSich. Zaméstnavatel zde inzeruje volné pracovni misto véetné
kratkého predstaveni spolec¢nosti. Je nutné, aby zaméstnavatel rozepsal poZadované osobni
charakteristiky jako vzdélani, schopnosti, dovednosti, znalosti a dalSi charakteristiky
z divodu snizeni poctu nerelevantnich uchazecl. Pravé vysoky pocet nerelevantnich
prihlasenych uchazect je nevyhodou této metody, ktera tak vyzaduje vyssi ¢asovou naro¢nost
ve filtrovani vhodnych kandidati. Uchazeci navstévuji tyto stranky a sami si filtruji vhodné
zaméstnani dle oboru, kraje, vzdélani, finanénich pozadavka a dalSich moznosti. Uchazeci
prostiednictvim téchto serverti ¢i odkazli na kariérni stranky organizaci posilaji své Zivotopisy

a motivacni dopisy. Organizaci se obratem ukaZzi novi kandidati vcetné¢ vSech poslanych
dokumentt k dalsimu zpracovani. Vyhodou je ptedevsim rychlost ziskani mnoha zivotopisi
od uchazect. Nevyhodou je jiz zminéné velké mnozstvi nerelevantnich uchazecii. Vyuziti
téchto metod jiz byva zpoplatnéno. Mnoho organizaci ma zakoupenou firemni variantu téchto
job serveru, které jsou pro nabor specialné upraveny. Jako piiklad l1ze uvést www.g2.Imc.cz
a www.teamio.com od spole¢nosti LMC s.r.0. Tyto naborové portaly organizacim velmi
zjednoduSuji nabor pracovnikll. Na téchto strankach jsou k jednotlivym inzerovanym volny

pracovnim mistiim pfifazovani uchazeci spolecné se svymi udaji a zaslanymi dokumenty.

Personalista tak ma vyborny piehled o poctu piihlaSenych uchazecl, se kterymi miize

okamzité dale pracovat. Personalista si uchazece tfidi a fadi do jednotlivych slozek. Jednotlivé

uchazece prohlédne a rozhoduje, zda si ho tzv. predvybere k dalSimu posouzeni ¢i zamitne.
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http://www.teamio.com/

Prostiednictvim téchto programii podnikovi personalisté zasilaji pozvanky k jednotlivym
kolim vybérového fizeni, zamitaji uchazeCe =z divodu nesouhlasu pozadovanych
osobnostnich charakteristik. Programy rovnéz umoziuji fazeni uchazecii do firemni databaze
S moznosti psani pozndmek o uchazeci. Tyto databaze jsou vyuzivany pro dalSi obsazovani
volnych pracovnich mist kandidaty, umisténymi do databaze, kteii byli kladn¢ ohodnoceny
ale nepitijati. V téchto databazich jsou tedy uvedeny vSechny pozndmky o vybérovém fizeni,
kladné ale také zaporné informace o0 konkrétnim uchazec¢i pro ptipad jeho dalsiho piihlaseni
i za n¢kolik let. Na obrazku 2 je vidét job server s ptikladem vyhleddvani pro uchazece a na
obrazku 3 je naborovy portal pro organizace Teamio od spolecnosti LMC s.r.0.

Obrazek 2 - Job server www.jobs.cz a ukazka vyhledavani

ID bs E Nabidky prace  Brigady Kurzy Vysoké Skoly Inspirace a rady - Vstup pro firmy

Jakou praci hledate? Kde?

Personalistika a H... Praha +50km v

Benefity ¥ Caszvefejnéni ¥ Plat ¥ Plnydvazek v Vzdélani ¥ Jazyky ¥ Zadavatel ¥ Vhodnépro v

Nasli jsme 387 nabidek

Brigada v HR - IT nabor

Ceska spofitelna, a.s.

Zdroj:  Nabidky prace. Jobs.cz [online]. 2016 [cit. 2016-11-11]. Dostupné z:
http://www.jobs.cz/prace/praha/personalistika-a-hr/plny-uvazek/

Obrazek 3 - Naborovy portal Teamio od spole¢nosti LMC s.r.o.

Edice a ceny Blog Casté dotazy VYZKOUSET ZDARMA @ Prihlaseni

TEAMIO UMi VECI,

na které je vas sanon kratky

—_——

Zdroj:  Co  dokdze. Teamio  [online]. 2016  [cit. 2016-11-11]. Dostupné  z:
http://www.teamio.com/cz/co-dokaze/
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V soucasné dobé je na vzestupu ziskdvani zaméstnancli pomoci socidlnich siti, avSak
nékteré spolecnosti se této metodé stale brani. Organizace nejCastéji vyuzivaji nejvetsi
a nejnavstévovangjsi socialni sité, nebot’ tak dokézi postihnout velké mnozstvi lidi a tedy
potencialnich uchaze¢t. Mezi nejvétsi socidlni sité v Ceské republice jednoznaéné patii
Facebook, LinkedIn, Twitter. DalSimi socialnimi sitémi jsou MySpace, Lidé, Google+
¢1 YouTube. Facebook a Twitter se fadi mezi osobni socialni sité, které¢ jsou predevsim pro
osobni, firemni a skupinové profily. DalSim ucelem je propojovani a komunikace s ptateli,
sdileni nazoru ¢i fotografii. Naopak LinkedIn se fadi mezi profesni socialni sité. Tyto socialni
sit¢ vznikaji za ucelem diskuze o profesnich zajmech. Jsou zde také uvefejnovany pracovni
profily lidi. Personalisté z organizaci a persondlnich agentur, jak bude uvedeno nize, oslovuji
potencidln¢ vhodné uchazefe a nabizi volnd pracovni mista. DalS$i moznosti, jak vyuzit
socialni sité, je zalozeni profilu organizace s pravidelnym sdilenim aktualnich novinek ze
spole€nosti véetné inzerovani volnych pracovnich mist. N&kteti personalisté také porovnévaji
zaslany zivotopis od uchazece s profilem na socialni siti, napiiklad na LinkedIn. Vyhodou
vyuziti socidlnich siti je ziskdvani kontaktd, Sifeni povédomi o organizaci, rychlost
komunikace a podobné. Nevyhodu lze spatfit v bezpe¢nosti napiiklad v podobé ztraty
a zneuziti dat. (Horvathova, Bldha a Copikové, 2016, s. 296-313)

Dalsi metodou ziskavani pracovniki z vnéjSich zdroji je prostiednictvim
personalnich agentur. Organizace miize vyuzit sluzby personalni agentur, kterych je v Ceské
republice neptfeberné mnozstvi. Tyto sluzby se mohou délit na 2 zdkladni. Za prvé mize
organizace vyuzit pomoc persondlni agentury pro obsazeni pozic, u kterych ziskavani
pracovnikii vyZzaduje velkou casovou naroCnost nebo na obsazeni pozic, které jsou
kontinudlné obsazovany po cely rok a rovnéz jsou ¢asoveé narocné. Dalsim divodem muze byt
obsazeni urc¢itych odbornych pracovnich mist, na které se nckteré personalni agentury
specializuji. Organizace si najmou personalni agenturu a ptedstavi ji volné pracovni misto
s veSkerymi pozadavky na pozici a uchazecCe. Persondlni agentura tak ziskd potiebné
informace a muze zacit shledanim. Zpisob prace agentury byva v podob¢ aktivniho
vyhledavani odbornikti prostiednictvim socialnich siti, pfedevsim sit¢ LinkedIn a rovnéz
inzerovani pozic na vybranych mistech. Jde v podstaté o oslovovéani lidi pomoci zprav
a email, vhodnych dle pozadavki, a nabizeni volnych pracovnich mist jednotlivych
organizaci. Pro tento zplsob ziskavani se ujal termin ,head-hunting“. Recruitefi hledaji
odborniky nejcastéji dle klicovych slov, zaméstnavatele, Skoly, lokality, odvétvi, pozice
a podobné¢. Persondlni agentura timto do budoucna ziskava potencialni uchazece - odborniky
se vSemi kontakty a vytvari si tak vlastni databazi oslovenych odbornikli. V piipadé zajmu
osloveného odbornika ucastnit se vybérového fizeni na volné pracovni misto, personalni
agentura zaSle jeho zivotopis a informace do organizace. Organizace ho tak mize zaradit do
vybérového tizeni. V ptipad¢ oboustranného piijeti pracovni nabidky personalni agentura
dostane od organizace zaplaceno. Nékteré personalni agentury jiz vedou s kandidaty vybérové
fizeni v podob¢ pohovori a testll a organizacim jiz zasilaji vybér uchazect. Dalsi sluzbou od
personalnich agentur je pronajimani odbornikii na plnéni urc¢itého kratkodobého pracovniho
ukolu. Organizace tak plati persondlni agentufe za prondjem pracovnika, ktery je vSak
zaméstnancem personalni agentury. Jde o takzvané kontraktory, agenturni zameéstnavani. Tato
sluzba se nejCastéji vyuziva v piipadé implementace rtiznych IT programi, CRM systémi
a podobné. Jako piiklad Ize uvést personalni agentury ManpowerGroup s.r.0., Grafton
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Recruitment s.r.0. Jak jiz bylo zminéno vySe, nékteré¢ personalni agentury jsou zamétené na
vyhledavani urcitych pozic dle oboru. Na IT pozice se specializuje napiiklad personalni
agentura Carpiness s.r.o. a kupiikladu na volné pozice farmaceutickych firem personalni
agentura Pharmonia s.r.0. Nevyhodu této metody je jeji nakladnost.

Snad kazd4 organizace ma na svych internetovych strankach zélozku s kariérnimi
moznostmi tzv. Kkariérni stranky, kde prezentuje kromé vyhod a riznych benefitt, které
piinasi prace v dané organizaci rovnéz vSechna volnd pracovni mista. Uchaze€ si tak muze
udélat ptehled, jaké pozice jsou prave obsazovany. Kazdé volné pracovni misto zde byva
dobie popsano vcetné pozadovan¢ho vzd€lani, znalosti, schopnosti a dovednosti.
Samoziejmosti je zde kontakt na personalistu S moznosti okamzitého pfihlaseni do
vybérového ftizeni. Nekteré spolecnosti v kariérni sekci maji rovnéz nabidky spoluprace
studentim a absolventim. Nabizeji zde rtizné studentské programy a staze. Na obrazku 4 lze
vidét propracovanou kariérni stranku spole¢nosti CSOB a.s.

Obrazek 4 - Kariérni stranky spole¢nosti CSOB a.s.

Lidé {, 800300300 Hypotéka Q EN
—.- . " =
€SOB Chci..v Produktyv Kontakty v

Kariéra u nas

Zaméstnanci jsou jednou z nejvy$sich priorit CSOB

Volnd pracovni mista Studenti a absolventi Hodnoty CSOB Fotogalerie

Zdroj:  Kariéra u nas. CSOB [online]. 2016  [cit.  2016-11-11].  Dostupné
z: https://www.csob.cz/portal/o-csob/kariera-v-csob/kariera-u-nas

Dalsi moznosti, jak ziskat pracovniky je vyuziti inzerce v tisku, rozhlase, televizi
¢i na billboardech a jinych reklamnich poutacich. Tato metoda se mize vyuzit celoplo$né
nebo pouze lokalné. Lokalné se inzerce vyuziva nejéastéji v mistnich novinach, letacich,
reklamnich poutac¢ich v hromadnych dopravnich prostiedcich ¢i na klasickych billboardech.
Cilem tohoto druhu inzerce je zaujmout a prfilakat uchazece. Nejcastéji se timto zplisobem
hleda vétsi pocet pracovnikil urcitych pracovnich pozic. Jako ptiklad pracovnich pozic, které
lze timto zplisobem ziskavat, lze uvést fidie dopravnich prostiedkil, pracovniky méstské
policie nebo technické pracovniky vyrobniho podniku.

Ziskavani prostfednictvim vzdélavacich instituci a veletrhu pracovnich prileZitosti
se Casto vyuziva u odbornych pozic. Jako typicky piiklad 1ze uvést veletrhy prace poradané
vysokymi Skolami. Jednotlivé organizace se zde prezentuji a snazi se pfilakat potencialni
pracovniky. Lakaji napiiklad na kariérni rast, osobni rozvoj, vysoké mzdy ¢i benefity.
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Organizace mohou rovnéZ spolupracovat se Skolami a umistovat na Skolni nasténky ¢i zasilat
Skolnim emailem studentim nabidky volnych pracovnich mist. Organizace rovnéz
spolupracuji formou umoznovani praxi s cilem vychovat si budouciho pracovnika.

Uchaze¢ mize rovnéz zaslat svllj zivotopis a motivacni dopis do organizace sam
a nereagovat tak na zadné volné pracovni misto. Tento zplsob vyuzivaji absolventi §kol,
bohuzel vsak neni pfili§ efektivni. Mala efektivita je z divodu Spatného nacasovani, prili§
obecného zivotopisu bez kliCovych znalosti ¢i Spatného zdivodnéni Zzadosti o praci.
(Dvoiakova, 2012, s. 148)

Organizace muze také ziskat pracovniky na zakladé¢ doporudeni jiného zaméstnance
¢1 znamého. Potencialni pracovnik jiz ma néjaké informace o podnikové kultufe, hodnotach
a o¢ekavani. (Dvotakova, 2012, s. 148-149) Nékteré organizace maji tento zplsob ziskavani
propracovany a nabizeji za uchazece, ktery uspéSné projde vybérovym fizenim financni
odménu.

Hodnoceni efektivnosti metod ziskavani

Organizace vétSinou vyuziva vice metod najednou, €asto vyuziva jednu metodu jako
hlavni a dal$i metody jako doplitkové. Cilem je najit optimalni kombinaci. Kombinaci, kterd
bude nejvice efektivni. Zda jsou metody ziskavani efektivni, lze zjistit podle Zuzany
Dvorakové (2007, s. 136-137) dle nasledujicich ukazatelu:

- Néklady vynaloZené na ziskéani jednoho pracovnika,

- pocet uchazeci o ur€ité pracovni misto,

- délka vybérového fizeni, doba od zahajeni po obsazeni volného pracovniho mista,
- pomér poctu pozvanych uchazect k poctu ptihlaSenych uchazecu,

- pracovni vykon zaméstnance po nastupu do zamé&stnani,

- délka pracovniho pom¢éru,

- vyse fluktuace novych pracovniki.

7. Zvoleni dokumenti a idaju, které bude potfeba od uchazeci

Organizace si musi zvolit, které dokumenty a informace bude vyzadovat od uchazeci
o zamg&stnani. Tyto dokumenty se mohou liSit na zakladé obsazované pozice, n€které pozice
vyzaduji vice udajii nez jiné. Udaje jsou kliové pro dalii postup personalisty V tspésném
obsazeni volného pracovniho mista vhodnym kandidatem. Na zdklad& téchto dokumenti je
uchaze¢ roztiidén - predvybran nebo zamitnut. Dle Josefa Koubka (2000, s. 200-204) jsou
nejcastéji vyzadovany tyto dokumenty a informace:

- Zivotopis,

- pravodni dopis,

- doklad o vzdélani,

- osobni dotaznik,

- vypis z rejstiiku trestd,

- osvédceni o zdravotni zpiisobilosti,

- reference, hodnoceni z piedeslych pracovist,
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- adal$i dokumenty.

Jak jiz bylo zminéno vyse, ne vzdy jsou vSechny dokumenty pozadovany. Za hlavni
dokument lze povazovat zivotopis a to ve strukturované podob¢. Personalista v doSlém
Zivotopise vycte nejen vzdélani a pfedchozi zaméstnani, ale rovnéz schopnost formulace
a prace s textem nebo zakladni technické dovednosti prace na PC. Privodni dopis je Casto
vyzadovan u vybérového fizeni na vyssi pozice. Uchaze¢ se v privodnim dopisu kratce
predstavi, uvede svou motivaci, zditvodni, pro¢ by byl na urcité pracovni misto vhodny a jaké
znalosti, dovednosti a kvalifikaci organizaci nabizi. Zde personalista krom¢ informaci rovnéz
sleduje schopnost prace s textem, gramatiku ¢i stylistiku. Organizace dale vyzaduje kopii
vysvédCeni €1 vysokoSkolského diplomu, reference a hodnoceni z ptedeslych pracovist
a praxi. U obsazovani nékterych pozic je nutné ptedlozit vypis z rejstiiku trestl, fidi¢sky
prikaz ¢i dalsi osvéd€eni nutné k vykonavani prace. Nekteré organizace zasilaji k vyplnéni
osobni dotazniky s rozsifujicimi otazkami.

8. Vyjadieni nabidky zaméstnani

Jelikoz je stale nejpouzivanéjsi formou inzerat, bude zde rozebrana tato forma. Je tieba
vytesit jak obsah, tak formu a umisténi. Jak bude nabidka zaméstndni vypadat, samoziejmé
zalezi na popisu a specifikaci pracovniho mista, zda jde o ziskavani z vnitinich nebo vné&jsich
zdroju a dalSich specifikaci. V inzeratu je nutné uvést dostatek informaci o pracovni pozici
(nazev pracovniho mista, misto vykonu prace, pracovni podminky, pracovni doba, pracovni
rezim), naplni prace (popis prace), pozadavcich (vzdé€lani, kvalifikace, praxe, schopnosti,
znalosti, dovednosti). Rovnéz je nutné vénovat pozornost Casti inzeratu s nabidkou vyhod,
tedy pro¢ pravé pracovat pro tuto organizaci (vyhody, benefity, moZznost dalSiho rozvoje
a vzdélavani). Dalsi nutné informace jsou nazev, adresa organizace a informace, jak se
o pracovni misto uchéazet. Inzerat musi potencialniho uchazece zaujmout, proto je dilezity
vzhled, naptiklad podpotfeny logem spolecnosti, barevnosti, typem pisma ¢i zvyraznénim.
Umisténi inzeratu jiz bylo feSeno v textu vySe. Organizace by si mély evidovat vSechny
inzeraty a informace tykajici se umisténi, formy, poctu piihlaSenych, pozvanych a dalSich
informaci, které mazou slouzit pro statistiky, analyzy efektivnosti, nakladnosti nebo pro dalsi
budouci ziskavani pracovniki. (Koubek, 2000, s. 204 — 212)

9. Zverejnéni nabidky zaméstnani

V této fazi personalisté uvetejni nabidku zaméstnani vybranou metodou na vybraném
miste. Jak jiz bylo feceno vyse, je lepsi zvolit vice metod najednou.

10. ZaloZeni si dokumentii a idaji od uchazecii, komunikace s uchazeci

Organizaci postupné pfichazeji Zivotopisy a dal§i dokumenty od uchazect
0o zaméstnani. Personalisté shromazduji dokumenty, mohou si vyzadovat nedodané
dokumenty a dale uchazec¢tm poskytuji potiebné informace o volném pracovnim misté, nebot’
se hlasi také uchazeci z vnitinich zdroji.
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11. Pfedvybér uchazecu zaloZeny na doloZenych dokumentech a udajich

V této etap¢ personalisté provadi predvybér uchazecu na zakladé doslych dokumentt,
napiiklad na zdkladé motiva¢niho dopisu a Zzivotopisu. Analyzy téchto dokumenti budou
rozebrany v kapitole o metodach vybéru, nebot’ nékteré metody vybéru a predvybéru se
prolinaji. Mnoho personalisti si uchazece fadi do tfi slozek, které jsou nasledujici:
1. uchazeci, kteti odpovidaji pozadavkam, 2. uchazeci, ktefi odpovidaji z¢asti a 3. uchazeci,
kteti neodpovidaji pozadavkim. Poté s nimi personalista dale pracuje — piedvybere, zjisti
dal$i informace, necha v zaloze, zamitne. Mnohdy je nutné zjistit dodateéné informace,
ujasnit si nékteré nesrovnalosti v zivotopisu uchazece nebo se z jakéhokoliv duvodu doptat na
n¢jaké dilezité udaje nutné k predvybrani. Proto je vhodné telefonicky uchazece zkontaktovat
a zjistit vSe potiebné K porovnani s pozadavky. Zamitnutym uchazeciim se zasila informace
o nepostupu do dalsiho kola (emailem, prostiednictvim naborového portdlu a podobné).
Zajimavym, ale zamitnutym uchazec¢im je déale zaslana nabidka moznosti kontaktovani ze
strany organizace v piipadé podobné nebo pro uchazece vhodné pozice v budoucnosti.

12. Uttridéni uchazeci, kteri budou pozvani k vybérovému Fizeni

V tomto stddiu personalist¢ vytvoii seznam uchazecl, ktefi jsou vybrani
k vybérovému fizeni. Tento seznam je posledni ¢asti ziskavani pracovnikii. Seznam musi mit
ptiméfeny pocet uchazecl. U pozic vyzadujicich velmi kvalifikované pracovniky je vhodné
zaradit vice uchazect. Uchazece neni vhodné mezi sebou porovnavat. (Koubek, 2000, s. 214)

1.3 Vybér a prijimani zaméstnanciti

Tato Cast prace se vénuje vybéru a pfijimani zaméstnanct. Je zde popsan cely proces
vybéru opét véetné schémat k lepsi orientaci v tématu.

1.3.1 Pojeti vybéru a prijimani zaméstnanci

Vybér pracovnikii je persondlni cinnost, kterd navazuje na Ccinnost ziskdvani
pracovnikl. Cilem vybéru pracovnikli je podle Zuzany Dvotdkové (2012, s. 150)
., identifikovat a vybrat mezi uchazeci o praci takové, kteri budou nejen vykonni, ale rovnéz
budou pro zaméstnavatele pracovat po dobu, ktera se u nich ocekdava, a nebudou jednat
nezdadoucim zpusobem, jenz snizuje produktivitu prace a kvalitu. *

I3

Josef Koubek (2007, s. 166) definuje vybér pracovnikti daleko obsahleji, fika Ze,
., ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery z uchazecu o zaméstnani, shromazdenych
behem procesu ziskavani pracovnikii a proslych predvybérem, bude pravdepodobné nejlépe
vwhovovat nejen pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista, ale prispéje i k vytvareni
zdravych mezilidskych vztahit v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci, je schopen akceptovat
hodnoty prislusné pracovni skupiny (tymu), utvaru a organizace a prispivat k vytvareni
Zadouci tymové a organizacni kultury a v neposledni radé je dostatecné flexibilni a mad
rozvojovy potencidl pro to, aby se prizpusobil predpokladanym zméndm na pracovnim miste,
V pracovni skupiné (tymu) i v organizaci.
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Z definice jasn¢ vyplyva, Ze se pii procesu vybéru zaméstnance musi piihlizet
Ik flexibilité, motivaci, potencidlu a osobnosti uchazeCe. Nesta¢i tedy jen znalosti
a dovednosti. Josef Koubek (2007, s. 166) ve své definici zminuje slovo pravdépodobné, je to
Z prostého diivodu, nebot’ neni Zadnd metoda, ktera by dokazala s jistotou vybrat pracovnika,
ktery by pln¢€ odpovidal vS§em pozadavkiim kladenych na pracovnika.

Vybér pracovnikii je velmi dulezitd personalni Cinnost, protoze prave diky této
¢innosti jsou v organizaci ti spravni zaméstnanci. Je proto dilezité vybéru vénovat velkou
pozornost. Jedna se o dvoustranny problém. Na jedné stran¢ je organizace, ktera si vybira
zaméstnance a na druhé strané je potencidlni zaméstnanec, ktery si v mnoha ptipadech vybira
mezi ruznymi organizacemi. Rozhoduje se vzdy, zda nabidku dané organizace pfijmout
¢i nepfijmout.

Vybér pracovnikl je persondlni Cinnost, pii které personalisté zkoumaji zplsobilost
uchazece pracovat na volném pracovnim misté. Organizace musi urcit kritéria, kterd budou
pii zkoumani vyuzivany, ovérit platnost a spolehlivost kritérii pro predpovézeni pracovniho
vykonu potencialniho zaméstnance. DalSim ukolem je zvoleni metod, diky nimz personalisté
co nejlépe prokazou, jak uchazec spliuje kritéria. Cilem vybéru je vybrat nejvhodnéjsiho
uchazece. Je nutné posoudit kazdého uchazece, jak je vhodny na obsazované pracovni misto.
Organizace porovnava popis a specifikaci pracovniho mista a pozadavky na pracovnika
s objevenymi informacemi o uchaze¢i. Pfed samotnym vybérem pracovniki je podle Josefa
Koubka (2007, s. 166-169) nejprve nutné:

- Ur¢it naroky volného pracovniho mista na odbornou zpusobilost (kvalifikaci)
a urcit dle ¢eho se bude odborna kvalifikace posuzovat (vzdélani, praxe a doklad
o vzdé¢lani, atestace, doklady praxe, pracovni smlouvy, pracovni posudky),

- ur¢it kritéria pracovniho vykonu na volném pracovnim misté (pracovni vysledky —
mnozstvi, kvalita, v€asnost afektivnost, pracovni chovani — vyuziti pracovni doby,
absence),

- urcit prediktory uspéSného vykonu na pracovnim misté (vzdélani, praxe, vysledky
testll a pohovord, pracovni posudky, reference),

- urcit tymova, celoorganizaéni kritéria poZadovanych ryst osobnosti (spolehlivost,
flexibilita, systemati¢nost, dtikladnost, schopnost, tolerantnost),

- urcit faktory a metody k zjisténi osobnostnich charakteristik (testy, AC, pohovory,
diskuze, hry),

- ziskat informace, které odpovi na otazky, zda uchaze¢ muze a chce provadét
ptislusnou praci a zda je vhodny do tymu ¢i organizace.

K ovéfeni spravnosti a Uplnosti ziskanych informaci je vhodné vyuzit kombinaci
metod. Pravé diky vyuziti vice metod najednou si lze ovéfit pravdivost ziskanych informaci.
Jako pftiklad Ize uvést vyuziti pohovoru a vyzadani si referenci od byvalého zaméstnavatele.
Dalsimi dulezitymi problémy jsou validita (platnost vybrani spravného uchazece)
a spolehlivost (stejné vysledky i pfi opakovani) metody. Kritéria vybéru lze rozdélit dle Josefa
Koubka (2007, s. 170-171) na tfi stupn¢ a to na kritéria:
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1. Celoorganizacni (akceptovat hodnoty, normy, kulturu organizace),
2. tymova (,,zapadnuti® mezi ostatni pracovniky, vhodné osobnostni rysy,
3. kritéria pracovniho mista (pozadavky dle popisu, specifikace pracovniho mista).

1.3.2 Proces vybéru zaméstnancu

Jde o proces, ktery zaina piihlaSenim uchazecu Kk vybérovému fizeni po pfijeti
pracovnika do organizace. Na konci tohoto pomérné dlouhého procesu je nabidka pracovniho
mista vybranému uchaze¢i o zaméstnani. Renata Kocianova (2010, s. 94-96) mezi vybérové
kroky tadi nasledujici:

Prozkoumani dokumentt, udaji pfijatych od uchazec, telefonicky rozhovor,
prvni rozhovory s uchazecem, telefonické rozhovory,

rizné testovani, Assessment Centre, 1ékatské prohlidky, hry,

vybérovy pohovor,

prazkum referenci,

ukazani pracovisté a seznameni s potencialnimi kolegy,

rozhodnuti, zda bude uchazec pfijat,

nabidka zaméstnani uchazeci a informovani neuspé$nych uchazeci.

LNk owDdPE

Tento proces je pouze ukézkovy, mnohé organizace maji rGzné potadi krokil
¢i dokonce nevyuzivaji vsechny kroky. Jak vypada vybérovy proces, zalezi na vice
okolnostech. Zavisi to naptiklad na konkrétni pracovni pozici, na jejim charakteru, nutnych
pozadavcich, na finanénich moznostech organizace, na tradicich a zptisobech vybéru dané
organizace. Vé&t§ina organizaci vyuZziva vicekolova vybérova fizeni. Nejdiive se provede jiz
zminény predvybér. Prvniho kola se vétSinou ucastni pouze personalisté, Casto se jedna
o vybérovy pohovor. Ze souboru uchazecli o praci se dale mohou odstranit nevhodni
uchazeci, kteti nevyhovuji poZadavkiim pracovniho mista, tymu ¢i organizace. DalSich kol se
vétSinou jiz Ucastni také vedouci daného oddéleni, liniovy manazefi, psychologové a dalsi
vhodni experti. Jak je vidét v krocich vyse, v dalSich kolech jsou vyuzivany rizné testy,
assessment centra, pohovory, hry, zjistovani referenci a podobné. Po jednotlivych kolech
mohou byt tedy uchaze¢i o praci postupné z vybérového fizeni vyfazovani. Jedna se
o uchazece, ktefi v jednotlivych kolech podali Spatné vysledky a tedy ti, ktefi neuspéli pro
postup do dalSiho kola. Dal$i moznosti je vSechny pfedvybrané uchazece nechat projit vSemi
koly vybérového fizeni. Moznosti je také piedem urcit, po kterych kolech (testech,
pohovorech) se uchazeci budou vyrazovat a po kterych kolech nikoliv.

Metody vybéru pracovniku

Schéma 5 zobrazuje nejpouzivanéjsi metody vybéru pracovniki. Jak jiz bylo zminéno
vyse, vétSina organizaci vyuziva néjakou kombinaci metod pii vybéru pracovnikii. Zalezi na
obsazovaném misté, tradicich v organizaci a finan¢nich moznostech dané organizace. Metody
vybéru pracovniki se ¢asto prolinaji s metody predvyberu pracovniki.
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Schéma 5 - Metody vybéru pracovnik

I

Dotazniky

Zkoumani zivotopisu, motivaéniho dopisu

Testy pracovni zpUsobilosti

Assessment Centre

i B B

Metody vybéru
pracovniki - Vybérovy pohovor, rozhovor
{ Zkoumani referenci
— Lékarské vysetreni
- Pfijeti na zkuSebni dobu

Zdroj: zpracovano dle Koubek, 2007, s. 175-184
Dotazniky

Dnes jiz velké mnozstvi organizaci dédva uchazecim vyplnit osobni ¢i firemni
dotazniky, které poté personalisté zakladaji do osobnich slozek zaméstnancii. Tyto dotazniky
uchazeci vypliuji bud’ v papirové, nebo v elektronické podobé. Mohou byt zaslany emailem
domil, vyplnény prostfednictvim odkazu pii reakci na inzerat ¢i rozdany k vyplnéni osobné
pii pohovoru v organizaci. V dotazniku jsou pozadovany identifikacni udaje uchazece,
odpovédi na otazky na vzdélani — nazev a adresa Skoly, obor studii, doba studia. Uchazeci
také vyplnuji, pro jaké organizace pracovali, v jakych letech, na jaké pozici a jaka byla
napiiklad jejich naplii prace a odpovédnost. Otazky se rovnéz tykaji dalSich absolvovanych
kurzl, vlastnéni tfidi¢ského prikazu, dalSich schopnosti a dovednosti, urovné pocitacovych
znalosti a specidlnich programil, urovné jazykovych znalosti. Dotaznik slouzi pro piehled
o uchazeci jak v predvybéru, tak také pti vybéru pracovniki.

Zkoumani Zivotopisu, motiva¢niho dopisu

Zkoumani zivotopisu a motivacniho dopisu lze povazovat za zdkladni metodu vybéru
a predvybéru. Personalista sleduje v zivotopisu dosazené vzdé€lani, obor vzdélani, dalsi
absolvované kurzy a podobné. Dalsi velmi dilezitou informaci je praxe, tedy pracovni
zkuSenosti z byvalych zaméstnani (naplii prace, doba trvani pracovniho poméru, povinnosti).
Zivotopis rovnéZ obsahuje informace o jazykovych znalostech, poéitadovych dovednostech
a dalSich schopnostech. Personalisté si v Zivotopisech v§imaji kromé informaci také raznych
nesrovnalosti, casovych souslednosti, fluktuace, zmény oboru, postupného zvySovani
odpovédnosti ale také gramatickych chyb ¢i uméni prace s PC. Personalisté rovnéz zkoumaji
motivacni dopis, pokud je k vybérovému fizeni vyzadovan. Zde jde piedev§im o schopnost
predstavit se a uvést divod zajmu o pracovni misto, motivaci se zdiraznénim na znalosti
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a dovednosti, které miize uchaze¢ organizaci nabidnout. I v tomto ptipad¢ prozkoumaji kromé
obsazenych informaci nesrovnalosti s dalsimi zaslanymi dokumenty, gramatické chyby,
stylistickou tpravu a schopnost prace na PC.

Testy pracovni zptisobilosti

Testy pracovni zpisobilosti jsou souhrnny pojem pro testy riizného zameéteni, které
jsou rtizné validni a spolehlivé. Né&které organizace v Ceské republice tyto testy vyuziva,
avsak pouze jako doplitkovou metodu pfi vybéru zaméstnancii. Mezi hlavni druhy testl
pracovni zpusobilosti se fadi testy inteligence, testy schopnosti, testy znalosti a dovednosti,
testy osobnosti ¢i rizné skupinové metody, grafologie a polygraf. Testy inteligence spocivaji
ve zjisténi schopnosti myslet, vnimat, prostorové vidét, numericky myslet a podobné. Testy
schopnosti se zamé&fuji na schopnosti a predpoklad rozvoje schopnosti u uchazect. Jedna se
o mechanické, motorické schopnosti, vlohy, zrucnost ¢i dusevni schopnosti. Testy znalosti
a dovednosti jsou zamétfené na odborné znalosti ziskané naptiiklad ze Skoly a také na testy
pracovniho postupu, kdy uchaze¢ o praci vykonava pod dohledem konkrétni pracovni postup.
Naopak testy osobnosti zkoumaji osobnost uchazece, jeho povahu, otevienost ke svétu
(extroverze a introverze), emotivnost a racionalnost, zajmy, postoje, hodnoty. Témito testy lze
odhadnout, jestli se uchaze¢ na ur€ité pracovni misto hodi ¢i nikoliv. Testy se vétSinou
vyuzivaji pfi vybéru manazert, vedoucich a kvalifikovanych specialisti. (Koubek, 2007,
s. 175-177)

Assessment Centre

Schéma 6 - Metoda Assessment Centre

Pfipadov

Simulace , .
é studie

[ Testy | |Pohovory]

Martin Sikyi (2012, s. 89) definuje metodu Assessment Centre (AC) jako ,, metodu
vybéru, hodnoceni i vzdélavani zaméstnancii, kdy umozZnuje komplexné posoudit pracovni
vykon a rozvojovy potencial zaméstnancii. “ Tato definice ndzorné uvadi vyhody vyuzivani
této metody, které Robert Edenborough (2005, s. 143) vidi pfedevSim pravé ve vyznamnosti
principu vicenasobného zkouméni a zkouSeni uchaze¢i. AC v Ceské republice vyuzivaji

vetsinou velké organizace, nebot’ tato metoda je pomérné nakladna, ¢asové a organizacné
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naro¢na. Této metody se Ucastni asi osm az deset uchazect najednou, ktefi jsou postupné
podrobovany jednotlivym ukolim, ptipadovym studiim, testim, simulaci a dalSich metod.
Zakladni casti AC metody jsou zobrazeny ve schématu 6. UchazeCi jsou pozorovani
a zkoumani tymem internich a externich hodnotiteli (poradenské a vzdélavaci firmy), kteti se
skladaji z odbornikli, personalistli, manazeri a psychologi. Hodnotiteli je také pomérné
vysoky pocet pét az sedm. Hodnotitelé si zaznamendvaji chovani uchazecl, schopnosti
planovani, tsudku, rozhodovani, verbalni schopnosti, komunika¢ni schopnosti, schopnost
argumentovat, schopnost rozhodnout se, kreativnost uchazece, schopnost jednat, organizovat
¢i uchazeCovu nadfizenost ¢i podiizenost. Existuje také metoda Development Centre (DC),
kterd se ale vyuzivd ke zkoumani odbornosti, potencidlu k rozvoji pracovnikii v rdmci
osobniho rozvoje zaméstnanctl. (Siky¥, 2012, s. 89)

Vybérovy pohovor, rozhovor

Vybérovy pohovor je nejastéji vyuzivana metoda vybéru zaméstnanct. Organizace
1 uchaze¢ si mohou vzdjemné poskytnout mnoho dulezitych informaci. Uchaze¢ tak muize
zjistit podrobnéjsi informace o obsazovaném pracovnim misté, setkd se se zaméstnanci
organizace (personalisté, vedouci, manazefi), mize nahlédnout do mist vykonavani prace
a vytvofit si tak ur¢ity obrazek o organizaci. Informace, které ziskaji personalisté, spocivaji
V doplnéni informaci, které ziskali zjinych metod vybéru. Déle si personalisté ovétuji
motivaci uchaze€e, komunikativni schopnosti, pfedpoklady k praci, podrobné zkuSenosti
z ptedeslych pracovnich pozic. Personalisté poklddaji rtizné typy otdzek napt. popisujici
otazky, hypotetické, behavioradlni, otazky zameétfené na schopnosti, znalosti, dovednosti,
vykon, kompetence, motivaci a chovani. Obecné¢ l1ze otazky rozd€lit na oteviené a uzaviené
otazky. Vybérovy pohovor lze rovnéz rozdélit na strukturovany a nestrukturovany.
Strukturovany pohovor se vyznacuje predem piipravenymi otazkami, které personalisté davaji
vSem uchazeClim o volné pracovni misto. Nestrukturovany pohovor se naopak vyznacuje
schopnosti personalisty poklddat otazky, které jsou v danou chvili vhodné pro co
nejefektivnéjsi ziskani informaci. Dalsi déleni pohovori je mozné dle poctu tazateli. Jsou to
individualni pohovory, kde se uchaze¢ setkd s jednim tazatelem. Pohovorovych paneld se
ucastni jeden uchaze¢ a dva a vice tazateli. Mohou to byt personalist¢ nebo personalista
S liniovym manaZerem. Tento typ vybérového pohovoru sniZuje rizika spojend s vyuZitim
pouze jednoho tazatele. Vybérova komise je vybérovy pohovor s nejvice UCastniky ze strany
organizace. Velké mnozstvi tazateld si vyzaduji specialni pozice, kdy se na vybéru pracovnika
musi ¢i chee podilet vice personalistd, vedoucich a manazerti organizace. (Armstrong, 2007,
s. 361-383)

Pti pohovoru mohou tazatel¢ chybovat nebo byt ovlivnéni. Za zdkladni chyby se
povazuji undhlené rozhodnuti, pfiliSné ovlivnéni prvnim dojmem, halo efekt, posuzovani
uchazece podle sebe, efekt kontrastu ¢i stereotypizace. Tyto chyby mohou byt eliminovany
vyuzitim vice tazateli pfi pohovoru ¢i specidlné vySkolenych tazatelti a dostatecnou piipravou
véetné predem definovanych okruhii otazek. (Foot a Hook, 2002, s. 87-89)
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Zkoumani referenci

Personalist¢ n¢kdy vyzaduji reference na uchazece, které se ziskavaji od kolegl
z piedeslych zaméstnani &i od spoluzakd a uditeldi ze vzdélavacich instituci. Martin Siky¥
(2014, s. 105) k tomu dodava, ze vyuzivani referenci by mélo byt pouze se souhlasem
uchazeCe. Tato metoda se nevyuziva samostatné, ale pouze k doplnéni, provétfeni jiz
ziskanych informaci o odbornych znalostech, potencialu uchazece, schopnostech
¢1 dovednostech.

Prijeti na zkuSebni dobu

Podle Josefa Koubka (2007, s. 183) se piijeti na zkuSebni dobu povazuje za velmi
efektivni, avSak tato metoda je také organizacn€ naro¢na a finanéné nakladna. Rovnéz je pro
uchazece o zaméstnani znacné nepiijemnd. Tato metoda je zalozena na piijeti vice uchazeci
(naptiklad nejlepsi dva az tii uchazeci) nardz s tim, ze uchazec¢i budou pfi praci pozorovani,
dale posuzovani, zkoumany jejich vysledky a chovani. Na konci zkuSebni doby je jeden
uchazec o préci, ten nejlepsi, vybran a ostatni jsou propusténi.

Poté, co uchazeci projdou jednotlivymi koly vybérového fizeni, musi organizace
rozhodnout, kterého uchazeée vybere a pfijme na volné pracovni misto. Organizace posuzuje,
zda uchaze¢ muze (ma znalosti, schopnosti, dovednosti) a chce (kladna motivace) vykonavat
praci na ur€ité pracovni pozici. Rovnéz se posuzuje, zda je vhodny to tymu a organizace.
Uchazeci, ktery je personalisty a napiiklad liniovymi manaZeti vybran jako nejvhodnéjsi pro
praci na volném pracovnim misté, organizace ucini nabidku zaméstnani. Jak jiz bylo zminéno
vyse, vybér pracovnikl je dvoustranny problém, tedy uchaze¢ se také rozhoduje o pfijeti
pracovni nabidky. Po jejim pfijeti jsou zahijeny administrativni jednani s cilem uzavfit
pracovnépravni vztah a tedy pfijmout zaméstnance.
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PRAKTICKA CAST

Metodika vyzkumu

Zakladem vyzkumné c¢asti jsou informace ziskané ze strukturovanych osobnich
rozhovort s predstaviteli personalnich oddéleni tii vybranych spolecnosti. Tyto rozhovory
byly zrealizovany ve stejném mésici, tedy béhem mésice listopadu roku 2016, aby informace
byly poskytnuté ve srovnatelny cas, co nejvice aktualni a ptedeSlo se néjakym vyraznym
zménam v oblasti ndboru. Rozhovory byly uskutec¢nény:

1. Spolecnost JetBrains s.r.o. - 7.11.2016,
2. spolecnost Shire Czech s.r.o. - 9.11.2016,
3. spolecnost poskytujici sluzby v oblasti facility managementu 15.11.2016.

Otazky pokladané beéhem rozhovoru byly rozdéleny do nékolika ¢asti a to na obecné
otazky o spolecnosti, otdzky planovani, ziskavani a vybéru zaméstnancti. V priloze této prace
je k nahlédnuti seznam téchto otazek a piepis jednotlivych uskute¢nénych rozhovoru.

Na zaklad¢ zjisténych informaci z rozhovort byly popsany jednotlivé procesy v kazdé
vybrané spolecnosti. Dalsi ¢asti vyzkumu byla komparace jednotlivych spolecnosti
a predevsim jejich procest planovani, ziskdvani a vybéru zaméstnanci. Diky piredeslym
krokim bylo mozné zformulovat doporuceni vybranym spole¢nostem a dale navrhnout
obecné moznosti vedouci k optimalnimu procesu planovani, ziskdvani a vybéru zaméstnanct.

2 Predstaveni spolecCnosti a postup obsazovani volnych pozic

Tato kapitola je vénovana jednotlivym vybranym spolecnostem oslovenych v ramci
praktické casti této prace. Jedna se o tfi rozdilné spolecnosti, jejichz personalistky na zakladé
osobniho strukturované¢ho pohovoru vedeného s autorem prace, poskytly informace o pribéhu
vybérovych fizeni u nich ve firmé&. Spolecnosti jsou zde kratce popsany. Nasleduji vzdy
informace o planovani a progn6zéch lidskych zdroju, ziskdvani a vybéru zameéstnancti ziskané
na zakladé prob&hlych osobnich pohovori s personalistkami spole¢nosti.

Diivody vybéru jednotlivych spole¢nosti

Vybér spolecnosti je proveden na zakladé jejich specifického zaméteni, jejich oblasti
pusobeni, organizacni struktury, kultury a moznosti ziskavéani a vybéru zaméstnanct. Kazda
spolec¢nost podnikd Vv jiném odvétvi, ma rizné potfeby a pozadavky na budouci zaméstnance.
Jedna se o spole¢nosti ptsobici v oblasti vyvoje vypocetniho software, poskytovani sluzeb
udrzby a spravy nemovitosti a posledni spolecnosti je farmaceutickd spolecnost, kterd se
zabyva vyvojem a distribuci 1é¢iv na vzacné choroby. Jednotlivé spolec¢nosti maji tak diky
svému zaméieni jiné naroky na budouci zaméstnance.
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2.1 Spolecnost JetBrains s.r.o.

2.1.1 Popis spolecnosti a diivod jejiho vybéru

Spolecnost JetBrains s.r.o. je mezinarodni IT firma s patnactiletou tradici. Vyviji
profesiondlni software, ktery umoziiuje firmam rust, objevovat a tvofit. Vyvijené programy
této spolecnosti umoziuji zrychlovat, zkvalithovat a zefektivnit praci. Jsou schopni pracovat
v n¢kolika IT jazycich (C#, C/C++, Java, PHP, SQL a dalsi) a technologiich (Java SE, .NET,
Android, i0S, PHP a dalsi). Tato mezindrodni spole¢nost ma celkem 6 pobocek po celém
svete, diky nimz dokazi pokryt prakticky potteby jakékoliv firmy. Pobocky jsou v Praze, St.
Petersburgu, Bostonu, Moskvée, Mnichové a Novosibirsku. Centralni pobo¢ku ma spole¢nost
V Praze, kde pracuje piiblizné¢ 50 zaméstnanci. Celkovy pocet zaméstnanct v ramci celého
svéta je 600. Za své efektivni programy spolecnost ziskala vice nez 300 mezinarodnich
ocenéni. Zakaznici spole¢nosti jsou prakticky z kazdé oblasti ptisobeni. Jedna se o bankovni
instituce, socialni sité¢ a média, primyslové a technologické firmy, firmy z automobilového
primyslu a mnohé dalsi. (JETBRAINS [online]. 2016 [cit. 2016-11-09]. Dostupné
z: https://lwww.jetbrains.com/company/?fromMenu)

Obrazek 5 - Logo spolecnosti JetBrains s.r.o.

Zdroj:  We are JetBrains. JETBRAINS [online]. 2016 [cit. 2016-11-09]. Dostupné
z: https://www.jetbrains.com/company/press/?fromMenu

Tato spole¢nost byla vybrana z diivodu snahy popsat vybérovy proces tfi odlisnych
firem z riznych oblasti pusobeni. Mezinarodni IT firma muze pfedstavovat pravé jednu
z nich. Tim, ze se jedna o IT vyvojafskou firmu, musi jeji personalisté v oblasti naboru fesit
mimo standardnich pozic také pracovni pozice vyzadujici odborné pievazné IT znalosti
a dovednosti. Jedna se o znalost kodda, software ¢i IT jazyka.

2.1.2 Proces ziskavani a vybéru zameéstnance - vysledky rozhovoru s HR manazerkou
spolec¢nosti

V této Casti budou popsany vSechny dilezité oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanct
ve spolecnosti JetBrains s.r.o., které poskytla HR manazerka Mgr. Martina BroZzova na
zakladé osobni schiizky a strukturovaného rozhovoru. Cast prace vénovana vybérovému
fizeni ve spoleCnosti JetBrains s.r.o. véetné piimé fe€i vychazi ze zminéného rozhovoru.
Ptepis rozhovoru je k nahlédnuti v pfiloze této prace.

Jak jiz bylo zminéno vyse, jedna se o IT spolecnost, ktera vyviji software pro mnohé
dalsi firmy. Spolecnost ma nckolik pobocek po celém svété a dohromady tedy 600
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zaméstnanctl. V Ceské republice, konkrétné v Praze, pracuje 50 zaméstnancti. Co do poétu
zaméstnancll jde o nejmensi poboCku ze vSech, avSak jednd se o hlavni pobocku celé
spole¢nosti. Sidli zde vedeni spolec¢nosti a vS§echny odd¢leni nutné k celkovému chodu firmy.
I zde je ale vyvojaiské zazemi s IT odborniky. Graf 1 znazoriiuje pocet zamé&stnanci Ceské
pobocky k celkovému poctu zaméstnanct celé spolecnosti. Z grafu je patrné, ze a¢ se jedna
o hlavni pobocku, v Ceské republice pracuje pouze 8 % z celkového poétu zaméstnanct.

Graf 1 - Pocet zaméstnanci v CR k celkovému poétu zaméstnanct spoleénosti JetBrains s.r.o.

Pocet zaméstnanct CR k celkovému
poctu

B Celkovy pocet

‘ zaméstnanctl

50 B Pocet zaméstnancl v
8% Praze

600
92%

Zdroj: Vlastni zpracovani vysledkii rozhovoru

Ve spolecnosti pracuji 2 personalistky. Kazda ma na starosti vlastni agendu. Vybérova
fizeni ma na starosti jedna z personalistek a to ptimo HR manazerka. Druha personalistka fesi
HR marketing, interni komunikaci, podklady pro mzdy a rovnéz komunikaci se sttednimi
a vysokymi $kolami s cilem utvafet povédomi o spole¢nosti JetBrains s.r.o. a také ziskat nové
zdjemce o pracovni mista ve spole¢nosti. Primérny meésicni pocet vybérovych fizeni ve
spole€nosti je jedno vybérové fizeni. Je nutno podotknout, Ze se jedna o priimérné cislo,
nebot’ jak fikd HR manaZerka spole¢nosti: ,,Jsou obdobi, kdy se u nas nenabira. Miize to byt

I 5 mésicii. Nekdy jsou oteviené 2 a vice pozic. Takze prumérné bychom mohli rict, Ze je to
jedna pozice za mésic.” (Brozova, M., osobni rozhovor, 7.11.2016) Primeérnou délkou
vybérového ftizeni se mysli ¢as od zvefejnéni inzerdtu po pfijmuti zaméstnance. Pokud
spole¢nost hleda zkuseného vyvojate s urcitymi specifickymi znalostmi a dovednostmi, miize
fizeni trvat i n€kolik mésicl. Je zde proto pouzit termin primérnd délka vybérového fizeni,
ktera zahrnuje i administrativni, finan¢ni, pravni i dalsi pozice, pak se tedy jedna o délku
jednoho mésice a pil.

2.1.3 Planovani a prognozy lidskych zdrojti

Nasledujici odstavec je vénovan planovani a progndézam lidskych zdroji. Spolecnost
JetBrains s.r.o. neplanuje lidské zdroje a nevyuziva prognoézy lidskych zdrojli, nebot’ to
V tomto rychlém a neustdle se ménicim odvétvi to nema smysl. Téméf vzdy vznikd néjaka
aktualni potfeba nového zaméstnance na nové pozici. HR manaZerka spole¢nosti na to fika:
,,Od zacatku roku se nabralo vice jak 8 pozic a jedna se vzdy o nové pozice. Nase firma i nas
obor piisobnosti je tak strasné rychly, Ze tady nemiizeme délat néjaké plany na 2 roku nebo na
5 let, protoze ta situace se napriklad za 3 mésice uplné zmeéni. My musime spise reagovat na
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néjakou momentdlné vzniklou situaci. “ (Brozova, M., osobni rozhovor, 7.11.2016) Spole¢nost
tedy nevyuzivéa planovani a prognézy lidskych zdroji. Jak tedy zjisti potiebu obsadit nové
nebo uvolnéné pracovni misto? Jak jiz bylo feceno vySe, spolecnost JetBrains s.r.0. nejcastéji
obsazuje nov¢ vzniklé pracovni misto. Potiebu jeho obsazeni nejCastéji personalisté firmy
zjisti od vedoucich jednotlivych tymut ¢i v ramcei néjaké diskuze. NejCastéjsim diivodem je
velké mnozstvi prace, kdy stavajici zaméstnanci jiz nemaji volné kapacity na plnéni novych
ukolu nebo n¢jaka nova oblast prace, na kterou neni dostatek zaméstnanct s konkrétnimi
profesiondlnimi dovednostmi. S timto také souvisi otazka, zda spole¢nost ma ¢i pravidelné
aktualizuje ptesné popisy a specifikace pracovnich mist: ,, Popisy a specifikace pracovnich
mist urcité mame. Ale my spis nez je aktualizujeme, tak nové vytvarime pro nové pozice.*
(Brozova, M., osobni rozhovor, 7.11.2016)

2.1.4 Ziskavani zameéstnancu

Spolecnost JetBrains s.r.o. vyuziva pomérné Sirokou Skalu riiznych metod ziskavani
zaméstnancl. Jednotlivé metody ziskdvani zaméstnancti, které spole¢nost vyuziva
I nevyuziva, nazorné zobrazuje schéma 7.

Schéma 7 - Jednotlivé metody ziskavani a jejich vyuzivani spolecnosti JetBrains s.r.o.

Vyuziva Nevyuziva

e Personalni agentury e Utad prace

e Socialni sité * Inzerce v tisku

* Doporuceni od zaméstnance ¢ Inzerce v televizi

e Job servery e Billboardy a reklamni poutace

e Kariérni stranky

e Vzdélavaci instituce

e Uchazec se prihlasi sam
e Interni zdroje

Zdroj: Vlastni zpracovani vysledki rozhovoru

Dle HR manaZerky asi v 90 % ptipadli vyb&rovych fizeni zapoji personalni agenturu.
Zduraznila vSak, Ze ne vzdy pochazi ptijaty uchaze¢ praveé z personalni agentury (i kdyz je do
procesu zapojend), nebot’ jinou metodou muze najit vhodnéjSiho uchazece. Personalni
agentury jsou zapojené pii obsazovani pracovnich pozic typu: IT pozice, vyvojaiské pozice,
Business Inteligence, analytické pozice, ale rovnéz na pozice vedoucich ucetnich oddéleni
a dalsi. Pozice, na které personalni agenturu nezapojuji, jsou pozice typu recepcni, back office
a pozice, které dokazi obsadit na zdklad¢ vlastnich kontaktli. Posledni takova pozice byla PR
manazer. Spole¢nost nyni spolupracuje se 2 personalnimi agenturami, kterym tedy zadava
vétSinu volnych pracovnich pozic.

Spolecnost se snazi vyuZzivat riizné socidlni sit€ a to vice zplisoby. Volné pracovni
pozice jsou inzerovany na vice socialnich siti a to konkrétné na Facebook a LinkedIn. Vse
op¢t zalezi na typu pozice. U nékterych pozic spolecnost zkousi vyuzivat zacilené kampané —
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prave také jiz na zminény Facebook a LinkedIn. Tyto zacilené kampan¢ dobte funguji, avSak
krom¢ opravdu tézce obsaditelnych pracovnich pozic s velkymi naroky na odbornost
a zkuSenost. LinkedIn rovnéz vyuzivaji na piimé oslovovani lidi, nebot' odborniky, které
hledaji, jsou téméf vzdy jiz né€kde zaméstnani a je poticba je do spoleCnosti piilakat.
Uspé$nost vyuzivani socialnich siti je dle HR manazerky spole¢nosti tak 50 %.

Doporuceni zaméstnance je jednou z metod, které se nebrani a diky niz do spole¢nosti
jiz zaméstnance ziskali. Za doporuceni vhodného zaméstnance, ktery projde celym
vybérovym fizenim a je pfijat, ziskd zaméstnanec urcitou finanéni odménu.

Krom¢ jiz zminénych persondlnich agentur, socidlnich siti a doporuceni od
zamestnance spolecnost JetBrains s.r.o0. ziskavd zaméstnance také pomoci job servert,, kam
vzdy zvefejni inzerat volného pracovniho mista. Konkrétné se jednd o vyuziti jobs.cz od
spolecnosti LMC s.r.0., tedy jejich firemni variantu pro ndbor Teamio. Vyuziti kariérnich
stranek je trochu zkomplikovdno tim, Ze spolecnost nemé Ceskou verzi stranek ale pouze
globalni. I sem, ale vétSinu inzeratl o volnych pracovnich pozicich zvetejiiuji. HR manazerka
K tomu tika: ,, My ted’ budeme vytvaret profil na Proudly, abychom méli néco lokdlniho tady
pro Prahu.” (Brozové, M., osobni rozhovor, 7.11.2016) Dalsi moznosti ziskavani, kterou
vyuzivaji, jsou rizné vzdélavaci instituce, jako piiklad lze uvést zapojeni Univerzity Karlovy
v Praze (Fakulta matematicko — fyzikalni) a Ceské vysoké uéeni technické v Praze. Pomérné
Casto také uchaze¢ o zaméstnani zasle svlj Zivotopis na e-mail ¢i oslovi personalistu na
LinkedIn, ale bohuzel pro n¢j nikdy zadné vhodné volné pracovni misto nemaji. Kombinaci
vySe zminénych metod ziskavani spole¢nost vyuziva prakticky na vSechny volné pracovni
pozice. Usp&snost jednotlivych metod zaleZi na typu pracovni pozice. Jako piiklad 1ze uvést
ziskavani IT odbornika pfevazné pomoci persondlnich agentur a pfimého oslovovani pomoci
LinkedIn a pozice recepéni, u které 1ze uspé$né vyuzit job servery.

Jaké vyhody vidi HR manazerka spole¢nosti JetBrains s.r.o. na ziskavani zaméstnanci
z vng¢jSich zdrojii? Vyhody spatiuje nasledujici: ,, Urcité néjaka variabilita, fresh hlavy. Jsou
to lideé, kteri jestée nemaji tunelové videni. Maji spoustu jinych ndapadu. Jde také o namichani
kolektivu. Ten novy element, ktery prijde, tak ten kolektiv oZivi, zamicha to zase jinak. Nese si

sebou jiné zkusenosti z predchozich firem a jinych oblasti.* (BroZova, M., osobni rozhovor,
7.11.2016)

Interni zdroje pii ziskdavani zameéstnanci jsou ve spoleCnosti vyuZzivany pouze
vomezené mife. Je to dano také plochou organizaéni strukturou spolegnosti. Rizeni
naslednictvi a interni vybérova fizeni nejsou pouzivany. JetBrains s.r.o. vyuziva ve velké mife
relokace vramci celého svéta, véetné tedy Ceské republiky. Ani povySovani neni ve
spolecnosti piili§ casté, jak jiz bylo feceno, je to ddno plochou organizaéni strukturou.
V nevelké mife se vyskytuje pfefazeni na jinou pracovni pozici. SpiSe se tedy vyskytuje
pfestup na jinou pracovni pozici neZ povySovani na manazerskou pozici. Jako ptiklad Ize
uveést zaméstnankyni, ktera od feSeni objednévek prestoupila do marketingového oddéleni. Za
dalezité povazuji, ze zaméstnanec zna firmu, odvadi dobie svoji dosavadni praci a je to pro
n¢j predevS§im motivacni.
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Zajimavym ukazatelem je primérny pocet uchazecli o misto. Pocty se samoziejme 1isi
typem pozice. U odbornych pozic naptiklad u vyvojarskych pozic, kde jsou dilezité urcité
dovednosti, je velky problém v relevantnosti uchazect. Jako ptiklad Ize uvést nckteré
primérné pocty uchazecti o misto dle pozice: u IT pozic je podle HR manazerky prumérny
pocet uchazecu 30, u asistentskych (recep¢ni) 40, na vedouci pozici (PR manazer) 30, avsak
Vv ptipad¢ PR manaZera téméft vSichni uchazeci splilovali kritéria.

Dalsim zajimavym cislem pfi ziskdvani zaméstnancl je primérny pocet uchazect
pozvanych na pohovor. V JetBrains s.r.o. to vidi takto: ,, Zdlezi na té relevantnosti. Kolikrat
bych chtéla pozvat vice lidi, ale neni z ¢eho vybirat. Chceme urcité v idedalnim pripade, pokud
bychom méli tu moznost, vidét alespon 5 kandidatu.” (Brozova, M., osobni rozhovor,
7.11.2016) Povazuji to tedy za vhodny pocet k posouzeni vhodnosti kandidati na volné
pracovni misto. RovnéZ mohou zhodnotit, pro¢ se néjaky uchaze¢ vice ¢i mén¢ hodil na
volnou pracovni pozici.

Jednotlivé vyuzivané zplsoby predvybéru ve spolecnosti JetBrains s.r.o. nazorné
zobrazuje schéma 8. Ve spolecnosti vyuzivaji vice moznosti, jak z(zit pocet kandidatl na
relevantni uchazece.

Schéma 8 - Pfedvybér ve spolec¢nosti JetBrains s.r.o.

Predvybér v JetBrains s.r.o.

® Prostudovani vsech dostupnych materiall o uchazeci
¢ Komunikace pomoci socialni sité LinkedIn

e Pohovory s vyuzitim komunika¢niho programu Skype
e Telefonicky pohovor

Zdroj: Vlastni zpracovani vysledki rozhovoru

Ptedvybér uchazecl se ve spolecnosti 1isi dle pozice nebo také podle vzdalenosti
bydlist¢ uchazece od kancelafe v Praze. Ne&ktefi uchazeci totiz pochédzeji ze zahranici.
Vyuzivaji v podstaté ¢tyii metody predvybéru, které jsou vidét ve schématu 8. K preselekci
vyuzivaji komunikaci prostfednictvim socialni sité¢ LinkedIn. V ptipad¢, ze chtéji vidét reakce
uchazece na jejich otazky, komunikuji prostfednictvim komunika¢niho programu Skype. Tyto
metody jsou vzdy vyuzivany v ptipadé velké vzdalenosti bydlis§té uchazece od kancelaie
spole¢nosti v Praze. V piipadé uchaze¢ z Ceské republiky je vyuzivan kromé moznosti vyse
zminénych také telefonicky predvybér. U méné slozitych pozic pouze telefonicky predvybér.
Uchazeci je pozice podrobné popsana, uchaze¢ rovnéz sdéli své predstavy. Cilem je objasnit
napli prace a zjistit, zda se shoduje s predstavami uchazece. Pokud se piedstavy shoduji
a uchazec se jevi jako vhodny na volnou pracovni pozici, bude pozvan do 1. kola vybérového
fizeni.
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2.1.5 Vybér zaméstnance

Proces vybéru zaméstnance se opét 1isi v zavislosti na pozici. Kazdy védouci tymu, do
kterého se hledd novy zaméstnanec, ma jiné predstavy. Nejcasteji se vyuzivad 1 az 3 kola
vybérového ftizeni. Nékdy se prvniho kola tcastni pouze personalistka a az druhého kola
manazer tymu, pfitomen ale samoziejm¢ muze byt uz i v prvnim kole. Nékterd vybérova
fizeni mohou byt delsi, protoze je naptiklad zapotiebi, aby uchazece videli vSichni vedouci, se
kterymi by mél spolupracovat. Protoze se Casto jedna o vedouci z jinych stati, je vyuzivan jiz
zminény komunika¢ni program Skype. Nékdy je vhodné pozvat do urc¢itého vybérového kola
také kolegu: ,,My se snazime zapojit i kolegy ztymu, Ze uchazece nevidim pouze ja
a nadrizeny tymu. V urcitych fazich toho vybérka, aby k tomu sSel i potencidlni budouci kolega,
ktery také do toho miize mluvit, jestli mu je sympaticky a sedne mu.* (Brozova, M., osobni
rozhovor, 7.11.2016) Napiiklad ve 3. kole je uchazeC Casto testovan na analytické mysleni,
SQL, Excel a na anglictinu formou né&jaké eseje. Jelikoz zékladni komunikaéni jazyk ve
spoleCnosti je angliCtina, tak vétSina pohovortl jiz v anglickém jazyce probiha. Schéma
9 zobrazuje ukazkova kola vybérového fizeni pti ndboru IT vyvojaie, konkrétné jejich naplné.
U této pozice jsou zapotiebi tfi vybérova fizeni, kdy se prvni kolo sklada z klasického
pohovoru vedeného v anglickém jazyce. Druhé kolo je z dtivodu potieby opravdu dikladného
posouzeni IT odbornika sméfovano dokonce na manazery tymu ze zahrani¢nich pobocek.
Posledni, tedy tfeti kolo se sklada z praktického testu SQL, Excel, analytického mysleni
a psan¢ho textu v angli¢tin€ ¢i rozhovoru v anglickém jazyce.

Schéma 9 - Ukazkova kola vybérového fizeni ve spolecnosti JetBrains s.r.o. - vyvojar

‘ 3. kolo

o 2. kolo e Testy (SQL,
e Skype Call s  Excel,
1. kolo manaZerem  analytické
~ v Rusku mysleni, cizi

* Klasicky :
pohovorv ® Skype Calls  jazyky)
angli¢tiné ~ manazerem

v Bostonu

Zdroj: Vlastni zpracovani vysledkti rozhovoru

Schéma 10 zobrazuje ukazkova kola vybérového fizeni pii obsazovani fadového
zameéstnance, jde o ucastniky jednotlivych kol. Prvniho kola vybérového fizeni se v ptipadé
fadového zaméstnance pobocky v Ceské republice Gcastni personalista, ktery provede
klasicky vybérovy pohovor. Druhé kolo je opét formou klasického vybérového pohovoru, ke
kterému je pfizvany manazer odd¢leni, kam by mél uchaze¢ nastoupit, a potencialni kolega.
Posledni kolo vybérového fizeni je formou online testovani na Excel, SQL a programy
potiebné pro vykon povolani. V ptipadé, ze uchaze€ tispésné€ splni vSechny naroky, které jsou
na n¢j pii vybérovém fizeni kladeny, bude mu u€inéna nabidka pracovni pozice.
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Schéma 10 - Uéastnici jednotlivych kol vybérového Fizeni ve spoleénosti JetBrains s.r.o. — fadovy

zaméstnanec
Nabidka
pracovni pozice
ePersonalista eTestovani -
ePersonalista online *HR Manazer
eManazer

eKolega
m

Zdroj: Vlastni zpracovani vysledki rozhovoru

Béhem vybérového pohovoru pokladaji otazky oteviené, ¢asto popisné i behavioralni,
na které prosSly Skolenim a které povazuji za smysluplné. Hypotetické otazky nevyuzivaji,
nebot’ dle nazoru personalistky si uchaze¢ muze velmi vymyslet. Pohovor se snazi vést
strukturovany, avSak pfiznava: , Kdyz pohovor deélam s nékym dohromady, tak moc
strukturovany pohovor neudelam. Ale ja se sama za sebe snazim, kdyz jedu néjakou sérii téch
lidi, tak davat jim aspon ramcové podobny otazky, abych méla néjaky srovndni ve smyslu, co
mi odpovidaji na to stejny. Ale neni to tak, ze bych s kazdym kandidatem od zacatku do konce
odvedla stejnou strukturu pohovoru, to ne. “ (Brozova, M., osobni rozhovor, 7.11.2016)

Schéma 11 -Vyuziti jednotlivych metod vybéru spole¢nosti JetBrains s.r.o.

Vyuziva Nevyuziva

e Zivotopisy e Dotazniky

e Motivacni dopisy e Assessment Centrum

* Testy e L ékarské vysetreni

e Pohovory e Prijeti na zkuSebni dobu

e Reference

Zdroj: Vlastni zpracovani vysledkt rozhovoru

Ve spolecnosti se vyuziva dikladné prozkoumani dosSlych Zzivotopist, déle se
vyuzivaji testy a realizuji pohovory. Motiva¢ni dopisy od uchazect nevyzaduji, ale oni je
velmi casto posilaji sami, takze do nich mohou nahlédnout. Reference ziskavaji pouze
prostiednictvim socialni sit¢ LinkedIn, kde je uchazeci vétSinou jiz maji zvefejnéné. Tyto
metody jsou vyuzivané zpravidla na vSechny typy pozic. Ostatni metody nevyuzivaji, nebot
pro né€ nejsou smérodatné. Prehledné rozdéleni vyuzivanych a nevyuzivanych metod vybéru
nabizi schéma 11.

Pti kone¢ném vybéru pracovnika je pro spolecnost JetBrains s.r.o. velmi dtlezité, jak
se uchaze¢ hodi do pracovniho tymu a do spolecnosti. Pfevladaji proto celoorganizacni
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a tymova kritéria pred kritériem pracovniho mista. Opé€t to zalezi na pozici. V ptipadé
kterého do spole¢nosti hledaji. AvSak v piipad¢é vyvojaie se specifickou znalosti, kterych je
nedostatek, bohuzel vzdy nejde uptfednostnit ¢lovéka, ktery by skvéle zapadnul do kultury
firmy, nebot’ je velmi omezeny pocet uchazecu a nékteré dovednosti nelze lehce doudit.

2.2 Spolecnost Shire Czech s.r.o.
2.2.1 Popis spolecnosti a diivod jejiho vybéru

Spolecnost Shire Czech s.r.o. je Ceska cast predni mezinarodni biotechnologické
spolecnosti, ktera se specializuje na 1é¢bu vzacnych onemocnéni. Jedna se napiiklad o nemoci
krve, imunity, mnohé genetické a metabolické poruchy a také Iéky vyuzivané pii 1écbe
rakoviny. Spole¢nost vyviji a dodava specialni 1é¢iva do nemocnic ve vice nez 100 zemi
svéta, v&etné nemocnic v Ceské republice. Cinnosti jsou rovnéz odborna $koleni o téchto
vzacnych nemocich, jejich diagnostice a spravné 1écbé. Spole¢nost ma nékolik pobocek na
svété jako piiklad 1ze uvést USA, Kanadu, Australii a skoro vSechny evropské staty Némecko,
Francie, Velka Britanie, Spanélsko, Slovensko, Ceska republika a mnohé dalii. Celkovy podet
zameéstnancl v ramci celého svéta ¢ita 22 000 lidi. Drive se jednalo o spolecnost Baxalta
Czech spol. s.r.o0, ktera se nyni integruje pravé do spolecnosti Shire Czech s.r.0. (Shire [online].
2016 [cit. 2016-11-11]. Dostupné z: https://www.shire.com/who-we-are)

Obrazek 6 - Logo spolecnosti Shire Czech s.r.o.

£h -
Zdroj: Who we are. Shire [online]. 2016 [cit. 2016-11-11]. Dostupné z: https://www.shire.com/who-
we-are

Tato spole¢nost byla opét vybrana z diivodu odliSnosti v oblasti pisobeni. Jedna se
o farmaceutickou spolec¢nost, kde jsou opét kromé& standardnich kancelafskych pozic
vypisovana vyberova fizeni na urcité typy pozic dilezité pro tuto oblast, tady manazerské
pozice, marketingové pozice, obchodni zastupce, produktové specialisty a reprezentanty
spolecnosti. Na tyto pracovni pozice jsou zapotiebi Siroké obchodni dovednosti a zkuSenosti.

44



2.2.2 Proces ziskavani a vybéru zaméstnance - vysledky rozhovoru s HR Specialistkou
spolec¢nosti

V této Casti prace bude op€t popsan proces ziskdvani a vybéru zaméstnance, avSak
tentokrat ve farmaceutické spole¢nosti Shire Czech s.r.0. VSechny informace o tomto procesu
poskytla v ramci osobni schiizky a strukturovaného rozhovoru HR Specialistka spole¢nosti
Diana Bedrnikova. Veskeré informace vcetné pifimé teci vychazi ze zminéného rozhovoru,
jehoz ptepis je k nahlédnuti v ptiloze této prace.

Jedna se tedy o farmaceutickou spolecnost, kterd se specializuje na 1écbu vzacnych
onemocnéni. Celkovy podet zaméstnancti je asi 22 000 lidi. V Ceské republice, konkrétné
V Praze + obchodni tym stale na cestach, pracuje pro spole¢nost 30 zaméstnancii, ale prazska
pobocka je hlavni pobockou takzvaného clusteru, kam spadd 13 zemi stiedni a vychodni
Evropy. Celkovy pocet zaméstnanct clusteru je 80. Tento cluster je zde zmifovan, nebot
ziskavani a vybér zaméstnanct celého clusteru ma na starosti pravé prazské HR oddéleni.
Graf 2 znazorfiuje podet zaméstnanc v Ceské republice vzhledem k podtu zaméstnancii
Vv ramci clusteru.

Graf 2 - Pocet zaméstnanci v CR k po¢tu zaméstnanci clusteru spole¢nosti Shire Czech s.r.o.

Pocet zaméstnanci v CR k poétu
zaméstnancu clusteru

M Pocet zaméstnancu v

30 CR
27%
B Pocdet zaméstnancu v
80 ramci clusteru
73%

Zdroj: Zpracovani vysledkd vlastniho vyzkumu

V HR oddéleni pracuji 2 personalisté. Jedna se o HR Specialistku a HR Business
Partnera, ktefi se oba podileji na naboru novych zaméstnancii. Pfi vybérovém fizeni ve
spolecnosti se ucastni prvniho kola HR Specialistka a druhého kola HR Business Partner.
Priimérny mésicni pocet vybérovych fizeni ve spolecnosti je jedno vybérové fizeni. Jedna se
o prumérné Cislo, protoze jsou mesice, kdy se nabird vice a kdy méné. Primérnd délka
vybérového fizeni, tedy €as od zvefejnéni inzeratu po pfijeti zaméstnance do firmy, je mésic
a pul. HR Specialistka k tomu tika: ,, Vychazi to priblizne tak na mésic a pul. Samoziejmé se
to lisi podle pozice. Nekteré pozice mame obsazené napriklad behem trech tydnii a u nékteré
vybirame tii mésice. “ (Bedrnikova, D., osobni rozhovor, 9.11.2016) Proto je zde opét pouZit
termin primérnd délka vybérového fizeni, kterd zahrnuje jak administrativni pozice, tak prave

vvvvvvvvvv

45



manazery nebo obchodni zastupce, u kterych jsou vyzadované urcité prodejni znalosti
a dovednosti vhodné u tohoto typu ptisobeni spole¢nosti.

2.2.3 Planovani a progndzy lidskych zdrojti

Tato farmaceutickd spolecnost planuje lidské zdroje a vyuzivd progndzy potieb
lidskych zdroji. HR odd¢leni spolecnosti v tomto ohledu spolupracuje s manazery
jednotlivych oddé€leni vcetné finan¢niho oddéleni. Na podzim tak tvofili piehledy
zaméstnancl na rok 2017. HR Specialistka to uptesnuje: ,, Urcite tady koukame na potreby,
které se odviji od trhu a tim padem, koho bude potreba prijmout. U nds to neni nestabilni, je
to dlouhodobée naplanované. Mame hodné stabilni pozice. “ (Bedrnikova, D., osobni rozhovor,
9.11.2016) Jak zjisti organizace nutnost obsazeni pracovniho mista? Pokud se jedna
0 pracovni misto uvolnéné, tak je to samoziejmé jednoduché, ale odhaleni potfeby novée
vzniklé pracovni misto je to v souvislosti s tim, Ze spole¢nost a piedevs§im pobocka neustale
roste a stava se samostatnéjsi: ,, Nékteré pozice a procesy byly viastné mimo Ceskou republiku,
treba na globdlni urovni, ale s tim jak roste nase spolecnost, roste business, meni se trosku
portfolio, tak je potreba nekteré pozice vztahnout primo na lokalni trhy. To je treba nas
pripad, jak vznikaji nase nové pozice nebo jak se vyviji.“ (Bedrnikova, D., osobni rozhovor,
9.11.2016) Pobocka ¢i cluster jsou pomérné malé, maji proto veskeré pozice optimalizované
pro fungujici a optimalni chod spolecnosti. Ve spolecnosti se tedy obsazuji jak nové vznikla,
tak uvolnénd pracovni mista. Spole€nost mad a rovnéz pravidelné aktualizuje popisy
a specifikace pracovnich mist. Vzdy, kdyz se provedou zmény u né&jaké pozice, tak se job
descriptions aktualizuji. Spole¢nost je také priklada k pracovni smlouvé.

2.2.4 Ziskavani zaméstnancu

Popisovana spole¢nost Shire Czech s.r.o. vyuziva nékolik metod ziskavani
zaméstnancl. Jednotlivé metody ziskdvani zameéstnancli vyuZzivané spolecnosti jsou
K nalezeni ve schématu 12. Pro ptiklad jsou zde uvedené rovnéz zékladni metody ziskavani
zaméstnanct, které vybrana spolecnost nevyuziva.

Schéma 12 - Jednotlivé metody ziskavani a jejich vyuzivani spolecnosti Shire Czech s.r.o.

Vyuziva Nevyuziva

e Personalni agentury e Socidlni sité

e Kariérni stranky e Utad préce

e Uchazec se prihlasi sdm e Job servery

e Doporuceni od zaméstnance * |Inzerce v tisku

e |nterni zdroje e Inzerce v televizi

e Billboardy a reklamni poutace
e Vzdélavaci instituce

Zdroj: Vlastni zpracovani vysledkii rozhovoru

Spolec¢nost Shire Czech s.r.0. vyuziva personalni agentury na vSechna vybérova fizeni.
To znamend, Ze persondlni agenturu spolec¢nost opravdu zapoji ve 100 % ptipadi. Zaroven
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vyuzivaji i jiné metody ziskdvani zaméstnanct, ale dle oslovené HR Specialistky v 90 %
ptipadl pfijmou zaméstnance prave za vyuziti personalni agentury. Zbylych pfiblizne¢ 10 % je
rozprostien mezi ostatni metody ziskavani. Spolupracuji se 3 persondlnimi agenturami:
, Mame to rozdélené. Dve vyuzivame od nejnizsich pozic do stredni urovné, ale pak mame
uzavienou jesté jednu smlouvu na headhunting. (Bedrnikova, D., osobni rozhovor,
9.11.2016) Posledni zminény piipad se nejéastéji vyuziva na top manaZerské pozice.
K personalnim agenturam HR Specialistka jesté dodava: ,, Nejvice se nam ale osvédcily ty
personalni agentury, protoze hledame specifické pozice. Ty persondlni agentury maji vétsinou
uz kontakty, maji dlouhodobé vztahy a primo oslovuji kandidaty, s kterymi uz drive
spolupracovaly a které maji v databazi. “ (Bedrnikova, D., osobni rozhovor, 9.11.2016)

Obecné socialni sité jako Facebook a LinkedIn HR oddéleni pfili§ nevyuziva. Co se
tyké naboru, tak socialni sit€¢ nevyuzivaji vibec.

Spole¢nost vyuziva k ziskavani zaméstnanct kariérni stranky, které jsou vSak globalni
a tedy v anglickém jazyce. Zadna &eskd verze stranek bohuZel neexistuje. N&kdy jsou
personalisté sami kontaktovani uchazeéem napiiklad pomoci e-mailu s tim, Ze maji zajem
o né¢jaké pracovni misto ve spolecnosti. Nereaguji tak na zadné inzerované volné pracovni
misto. Ziskavaji zaméstnance rovnéz na doporuceni od jiného zaméstnance, avSak neni to
ptili§ casté. Pokud je zaméstnanec pfijat na pracovni pozici na zdkladé doporuceni, je
doporucujicimu vyplacena finan¢ni odmeéna.

Vybrana farmaceutickd spole¢nost nevyuziva zadné job servery a tedy ani s nim
spojené programy G2 ¢i Teamio. Rovnéz Skoly a dalsi vzdélavaci instituce nevyuzivaji jako
moznost ziskat zamé&stnance. Dal§i nevyuZivané metody jsou ve vySe zminéném schématu 13.

Jaké vyhody vidi HR Specialistka spole¢nosti Shire Czech s.r.0. na ziskavani
zaméstnanctl z vnéjsich zdroji? Rik4 k tomu nasledujici: ,, Jsou to viastné kandidati z vnéjsku.
Pro nas je vvhoda, Ze ty personalni agentury udélaji predvyber a pro nas je to uSetieni casu.
Pro mé je to diilezité, Ze mam na starost vice zemi a ja nemluvim témi lokdlnimi jazyky, takze
ty agentury mi prelozi ty zkusenosti toho cloveéka do anglictiny, protoze pohovory urcité
probihaji v lokalnim jazyce a pak jsou testy anglictiny. Jinak vyhody jsou takové, Ze se viastné
Jjedna o nového cloveka s novymi zkusenostmi. “ (Bedrnikova, D., osobni rozhovor, 9.11.2016)

Interni zdroje pii ziskdvani zaméstnancl jsou vyuZzivany velmi malo. Jako ptiklad lze
uvést piijmuti juniornéjSiho zaméstnance do spole¢nosti S cilem si toho ¢lovéka uréitym
zpusobem dovychovat. Dal§im piikladem mize byt postup recepcni na asistentskou pozici,
ale tim pravdépodobné vycet konci. Je to dano tim, Ze spolecnost potiebuje velmi zkuSené
manazery a ty v podstat€ uz rovnou piijima. V této spoleCnosti neni mozné z né&jaké nizsi
pozice piejit na pozici manazerskou a to z toho diivodu, Ze v organizaéni hierarchii neexistuje
zadna vhodna pracovni pozice mezi napiiklad jiz zminénou asistentkou pozici a manazerskou
pozici. Jednalo by se tedy o moc velky kariérni skok a kandidat by nemél vSechny potiebné
znalosti a zkuSenosti. Z tohoto divodu tedy ziskavani z internich zdroji neni v této firmé
piilis Casté.

Primérny pocet uchazecii o misto je zajimavy ukazatel. U této spolecnosti se toto Cislo
nepodafilo zjistit, nebot’ jsou na vSechny pozice vyuzivany persondlni agentury, které pro
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vybranou farmaceutickou spolecnost d€laji predvybér. Spolecnost zné pouze pocet uchazecu,
ktefi jiz predvybérem projdou. Personalni agentury zasilaji informace tak o 7 kandidatech na
uvolnéné pracovni misto stim, ze na asistentské pozice to byvaji informace i o vice
kandidatech.

Primérny pocet uchazecli pozvanych na pohovor je také vypovidajici ukazatel pfi
ziskavani zaméstnanct. Na vybérovy pohovor si personalisté vybrané farmaceutické firmy
pozvou 3 — 4 kandidaty, aby mohli posoudit vhodnost uchaze¢t na volné pracovni misto.
Samoziejmé opét ten pocCet pozvanych zavisi na pozici.

Schéma 13 zobrazuje zpisob piedvybéru ve vybrané farmaceutické spolecnosti Shire
Czech s.r.0.. Spole¢nost spolupracuje s personalnimi agenturami v takovém rozsahu, ze ji
vyuziva na vSechna volna pracovni mista. Pfedvybér uchazecl tak v podstaté fesi pouze ona.
Ptredvybér v rdmci persondlni agentury ma nckolik krokii. Personalni agentura inzeruje volna
pracovni mista na svych internetovych strankach a na strankdch job serverii, spole¢né
s aktivnim oslovovanim na socialni siti LinkedIn. Na pfedvybér uchazecu vyuzivaji vSechny
dostupné informace o uchazeci jako zaslané zivotopisy, motiva¢ni dopisy a informace na
zminéné socialni siti LinkedIn. Dale nasleduje telefonicky rozhovor a ptipadné videohovor
prostiednictvim komunikacniho programu Skype. Uchazeci, ktefi prosli prvni casti
pfedvybéru, jsou pozvani na klasicky pohovor. Tento pohovor je stidle pofaddn v ramci
persondlni agentury. Personalisté ¢i headhunteti sepiSi zaveéry a poznatky z osobni schizky
o jednotlivych kandidatech, které ptedaji farmaceutické spolecnosti. Ta si na zaklad¢ téchto
poznatkil pozve uchazece do vybérového fizeni jiz ve spolecnosti s vlastnimi personalisty. HR
specialistka upozoriiuje na spravnou komunikaci s personalnimi agenturami: ,, Nicméné
vzdycky nejtezsi je spravné nabrifovat persondlni agentury, aby posilali spravné kandidaty.
(Bedrnikova, D., osobni rozhovor, 9.11.2016)

Schéma 13 - Pfredvybér ve spolecnosti Shire Czech s.r.o.

Predvybér ve farmaceutické spolecnosti

e Personalni agentury:
e Prostudovani vsech dostupnych materiald o uchazeci
e LinkedIn, telefonicky pohovor, Skype Call
e Klasicky pohovor
* Pisemné zavéry z pohovoru

Zdroj: Vlastni zpracovani vysledki rozhovoru

2.2.5 Vybér zaméstnance

Uplny zacatek procesu vybérového fizeni je prakticky vzdy stejny. Lisi se to pouze
tim, zda se personalisté spole¢nosti osobné sejdou se zastupcem persondlni agentury ¢i se
spoji pouze po telefonu. Personalisté vysvétli predstavy o uchazeci, jaky by mél mit znalosti,
zkuSenosti a jaky by mél byt osobnostné. Poté persondlni agentura udéla predvybér a vlastni
pohovory. Jejich prace konci doporu¢enim vhodnych uchazecii spolecnosti. Vlastni proces
vybéru zaméstnance ve farmaceutické spoleCnosti zadind pravé pievzetim zavéri
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a doporuceni ze strany personalni agentury. Spolec¢nost si na zékladé téchto dokumentl pozve
vybrané uchazece do prvniho kola vybérového fizeni. Sama spole¢nost vétsinou poiada 1 - 2
kola vybérového ftizeni, se zapocCitanim pohovoru s personalni agenturou tedy 2 - 3 kola. Jsou
samoziejmé odliSnosti podle obsazované pozice. Prvniho firemniho kola se zpravidla t¢astni
HR Specialistka spolecné¢ s manazerem oddéleni, kam by mél uchazec nastoupit. Jedna se
o klasicky vybérovy pohovor. V druhém firemnim kole se uchaze¢ setka s HR Business
Partnerem a znovu s manazerem oddéleni. Toto kolo je rozd€lené na 2 ¢asti. V prvni Casti se
jednd opét o klasicky vybérovy pohovor. Druha ¢ast je v podstaté prakticka. Spolecnost
vyuziva testy Excelu, pfipadové studie a podobné. Praktickou cast vyuzivaji predevSim
Z diivodu snahy vidét bezprostiedni reakce a praci uchazece o zaméstnani.

Ve schématu 14 jsou k prohlédnuti ukazkova kola vybérového fizeni ve spolecnosti.
Jako priklad je zde uvedena pozice fadového zaméstnance. Je nutné piipomenout, ze se jedna
0 kola vybérového tizeni pofadana jiz ve farmaceutické spolecnosti. Na tuto pozici se vyuziva
dvoukolové vybérové fizeni. Prvni kolo se sklada s klasického pohovoru v ceském
a anglickém jazyce, jelikoZ je potieba ovéfit jazykové znalosti. Jednd se o mezinarodni firmu,
kde se kcentralni komunikaci vyuziva pravé anglicky jazyk. Druhé kolo je slozeno
z klasického pohovoru a jiz zminéné praktické casti, ve kterém je zkoumana dovednost
v Excelu a schopnost poradit si s néjakou piipadovou studii vztazenou do realné situace.

Schéma 14 - Ukazkova kola vybérového ftizeni ve spolecnosti Shire Czech s.r.o. — fadovy
zaméstnanec
® 2.kolo
e 1. kolo * Klasicky
o pohovor
* Klasicky * Prakticka
E)Oholvor. v Cast (Excel,
cesk.em,| pfipadové
gngllckem studie)
jazyce

Zdroj: Vlastni zpracovani vysledki rozhovoru

Ve schématu 15 jsou piehledné zobrazeny ucastnici jednotlivych kol vybérového
fizeni. Opét jsou to ucastnici a kola jen v rdmci farmaceutické spolecnosti. Jako piiklad je
opét uvedena pozice fadového zaméstnance. Prvniho firemniho kola vybérového ftizeni se
ucastni HR Specialistka spole¢né s manazerem oddéleni, ve kterém by mél uchaze¢ pracovat.
Druhého kola se ucastni HR Business Partner, ktery ma rovnéz zajem setkat se s uchazeCem.
Spolu s nim se ucastni opét manazer odde€leni, ktery zadava praktickou cast, tedy napiiklad jiz
zminéné testy Excelu ¢i rizné ptipadové studie. Pokud uchaze¢ uspésné projde vsemi koly
vybérového tizeni, HR Business Partner u¢ini nabidku pracovni pozice.
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Schéma 15 - Ucastnici jednotlivych kol vybérového Fizeni ve spoleénosti Shire Czech s.r.o. - Fadovy
zaméstnanec

-

e HR ¢ HR Business
Specialistka e HR Business Partner

* Manazer Pertner

e Manazer .
pracovni pozice

Zdroj: Vlastni zpracovani vysledki rozhovoru

Otazky, které pokladaji pfi vybérovém rozhovoru, jsou oteviené, popisné a rovnéz
vyuzivaji otazky hypotetické a behavioralni. Dle HR Specialistky se snazi vést strukturovany
pohovor: ,,Ja bych to nazvala, ze jsou to strukturované pohovory. Vlastné my néjak uvedeme,
jak ten pohovor bude vypadat. Pak je néjaka cast, kdy ten clovek miiZze mluvit sam a pak zase
my. “ (Bedrnikova, D., osobni rozhovor, 9.11.2016)

Schéma 16 - Vyuziti jednotlivych metod vybéru spolecnosti Shire Czech s.r.o.

Vyuziva Nevyuziva

e Zivotopisy ¢ Dotazniky

e Testy ¢ Motivacni dopisy

e Pohovory e Assessment Centrum
e Reference o Lékarské vysetreni

e Prijeti na zkuSebni dobu

Zdroj: Vlastni zpracovani vysledkti rozhovoru

Metody vybéru, které spoleCnost vyuzivd, jsou pouze dukladné prozkoumani
zivotopist, které ale jiz zkoumala rovnéz persondlni agentura. Déle vyuzivaji klasické
pohovory spojené s testovanim uchazecl. VyuZzivaji rovnéz reference na zaméstnance.
Motivac¢ni dopisy od uchazecii ani od persondlni agentury nevyzaduji. Nejcastéjsi kombinaci
je vyuziti klasického pohovoru spojeného s testovanim. Ve schématu 16 jsou ptehledné

rozdéleny metody vybéru, které spolecnost vyuziva a naopak nevyuziva.

Pii zavére¢ném vybéru pracovnika spole¢nost Shire Czech s.r.0. bere ohled na n¢kolik
kritérii vybéru zameéstnance. Je pro n€ vSak velmi dualezité, aby se uchaze¢ hodil do
spole¢nosti a predevsim do tymi, které jsou ve spole¢nosti pomérné malé. Funk¢nost tymu je
pro spolec¢nost zasadni. Kritéria celoorganizacni a tymova prevazuji nad kritériem pracovniho
mista. HR Specialistka k tomu dodava: ,, Urcité davame hodné diiraz na tu tymovost
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a osobnost, protoze nas tady je hodné malo. Jsme tady malé tymy. Nase tymy maji 4 — 5 lidl,
takze ta osobnost by pak ten tym hodné narusovala. Vezméte si, ze pak jedna pétina toho tymu
by byla nefunkcni. Takze stava se nam, zZe tady mame cloveka, ktery znalostne odpovida,
nicméné by se nam do tymu urcité nehodil, takze ho odmitneme. TakzZe to urcité prevazuje.
(Bedrnikova, D., osobni rozhovor, 9.11.2016)

2.3 Spolecnost poskytujici sluzby v oblasti facility managementu
2.3.1 Popis spolecnosti a diivod jejiho vybéru

Vybrana spole¢nost poskytuje sluzby v oblasti facility managementu, dale je zde
pouzivan termin facility spolecnost, nebot si pracovnici HR oddéleni nepfeji jmenovat
spolecnost. Spolecnost plisobi ve tfech zemich v Evrop¢, kde nabizi takzvany integrovany
facility management, coz znamena nabidku komplexnich sluzeb Vv oblasti facility
managementu. Sluzby spolecnosti se déli na 6 divizi. Zakladni déleni sluzeb spolecnosti
Zobrazuje schéma 17. Pod technickou spravou budov se skryva samotné sprava budov, udrzba
technologii, non-stop dispe¢ink, havarijni sluzby, rtizné opravy, BOZP a PO. Uklidové sluzby
zahrnuji vnitfni, venkovni, stavebni, specidlni uklidy, vyskové myti, desinfekce, desinsekce,
deratizace ¢i cisténi komunikaci. Zaméstnanci udrzby zelené maji zkuSenosti s navrhy
a realizaci zahrad a udrzbou vnitini a venkovni zelené. Pod oznaceni security sluzby patii
ostraha, bezpecnostni systémy a poradenstvi. Sluzby v energetické oblasti jsou také
rozmanité, zahrnuji provoz, servis, poradenstvi, pritkazy energetické naro¢nosti budov a EPC
projekty. (Webové stranky vybrané spolecnosti, [online]. 2016 [cit. 2016-11-17].)

Schéma 17 - Zakladni déleni sluzeb spolecnosti poskytujici facility management

- Technicka sprava budov

= Servis, revize posudky technologii

— Uklidové sluzby

Zakladni déleni sluzeb - divize |-

Udrziba zelené, zahrad a komunikaci

— Security sluzby

— Sluzby v energetické oblasti

Zdroj: Zpracovano dle informaci od zaméstnance spole¢nosti

Mezi zékazniky, kterym spole€nost poskytuje sluzby, patii banky, hotely,
administrativni budovy a rizné objekty v ramci vefejnych zakazek jako nemocnice, parky
a podobnd. Dokazi zajistit sluzby napti¢ celou Ceskou republikou stim, Ze centrala
spolecnosti se nachazi v Praze. Spole¢nost za svou praci ziskala nékolik ocenéni.
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Tato facility spole¢nost byla vybrdna opét z divodu snahy analyzovat ziskdvani
a vybér zaméstnancii u tfi rozdilnych spolecnosti s riznymi specifiky a oblastmi ptisobeni.
Pravé spolecnost nabizejici tyto sluzby je opét rozdilna oproti pfedchozim. Personalisté musi
fesit nabor kromé standardnich ¢i kancelatskych pozic také technické pozice jako udrzbar,
opravar, elektrikar a podobné, u kterych uchaze¢ musi mit odborné znalosti a dovednosti.

2.3.2 Proces ziskavani a vybéru zaméstnance - vysledky rozhovoru s personalistkami
spolecnosti

Tato cast obsahuje vSechny dilezité informace z oblasti ziskavani a vybéru
zaméstnancu ve facility spolecnosti. VSechny potiebné informace poskytl tym personalistek
pfi osobni schlizce a strukturovaného rozhovoru na centrale spolec¢nosti. Tato Cast prace
vénovana facility spoleCnosti veetné piimé fe€i vychazi pravé z tohoto rozhovoru, jehoz
piepis je také k nahlédnuti v piiloze prace.

Vybrana spole¢nost poskytuje integrovany facility management prakticky po celé
Ceské republice. Ke kvalitng odvedené praci potiebuje dostatek kvalitnich zaméstnanci. Pro
spole¢nost pracuje velké mnozstvi pracovniki. Na plny Gvazek ve spole¢nosti pracuje asi
950 zamé&stnancl. Spolecnost vSak zaméstnadva velké mnozstvi lidi také formou brigad,
polovi¢nich uvazkl a podobng. Spolecnost zaméstnava 6 personalistek. 4 personalistky maji
ve své kompetenci nabor a veSkerou personalni agendu. Zbylé 2 personalistky vypomahaji
jako administratorky se zadavanim dat do programu a dal§imi administrativnimi ukony.
Primérny mési¢ni pocet vyberovych fizeni ve spolecnosti je asi 35 vybérovych fizeni. Pocet
se lisi dle mésice v roce, ale predevsim se ¢islo odviji od zakazek. Pokud spole¢nost vyhraje
velkou zakazku, je potfeba nabrat vice zaméstnancti. Primérna délka vybérového fizeni je
3 tydny az 1 mésic. Délka se samoziejmé 1iSi dle ndrocnosti a pozadavkli na pozici
a zamé&stnance.

2.3.3 Planovani a progndzy lidskych zdrojt

Vybrana facility spole¢nost neplanuje lidské zdroje a ani nevyuziva progndzy lidskych
zdroju. Personalistka spole¢nosti to vysvétluje nasledovné: ,, Nemame tady Zadnou vizi, co se
tka poctu pracovnich mist. Nikdy nevime dopredu, kolik bude potreba zaméstnancu, kolik
bude probihat vybérovych vizeni. VSechno zalezi na zakdzkach. Pokud vyhrajeme novou
zakazku, bude potreba nabrat techniky, udrzbare a podobné. Predem to nikdy nevime. Takze
lidske zdroje neplanujeme. (Personalistka, osobni rozhovor, 15.11.2016) Pokud se jedna
o uvolnéné pracovni misto, tak spoleCnost zjisti potfebu jeho obsazeni standardnim
zpusobem, kdyZ né€kdo odchazi a podobné. Potfebu obsadit nové pracovni misto
personalistkach oznami manazer oddéleni. Opét to byva na zakladé nové zakazky, na kterou
je potieba piifadit vice zaméstnanci nebo také v ptfipadé, kdy stavajici zaméstnanci svoji
praci kvili velkému mnoZstvi jiz nezvladaji. Spole¢nost ma a vyuziva popisy a specifikace
pracovnich mist, které dle personalistek podle potteby aktualizuji.
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2.3.4 Ziskavani zameéstnancu

Vybrana spole¢nost poskytujici sluzby v oblasti facility managementu vyuziva velké
mnozstvi metod ziskdvani zaméstnancli. Schéma 18 nabizi pfehledné zobrazeni vyuZzivanych
metod ziskavani vybranou facility spole¢nosti.

Schéma 18 - Jednotlivé metody ziskavani a jejich vyuzivani facility spole¢nosti

Vyuziva Nevyuziva

e Personalni agentury e Inzerce v televizi
e Socialni sité

e Utad prace

e Job servery

e Kariérni stranky

* Inzerce v tisku

e Billboardy a reklamni poutace
e Vzdélavaci instituce

e Uchazec se prihlasi sam

® Doporuceni od zaméstnance
e Interni zdroje

Zdroj: Vlastni zpracovani vysledkii rozhovoru

Jednou z uvedenych metod je spoluprace s personalni agenturou. Vybrana spole¢nost
najima persondlni agentury jen na obsazeni vysokych manazerskych pozic. Personalni
agentury se ¢asto vyuzivaji pfi hledani pracovnikli IT oddéleni, to se ovSem netyka této
spolecnosti, nebot’ maji IT feSené externé. V piipad¢, Ze agentury oslovi, je uspé$nost tohoto
ziskavani 100%. Dle personalistek pii poslednich spolupracich vyuZzivali 1 — 2 personalni
agentury.

Socidlni sit¢ spolecnost pouzivd pouze omezenym zpusobem. V rdmci ndboru na
socialni sit¢ Facebook a LinkedIn pouze zvefejiiuji inzeraty na volna pracovni mista.
Personalistky spolecnosti Vramci sociadlnich siti neoslovuji potencidlni kandidaty
a nevyuzivaji zddné specialni kampang.

Kromé¢ vySe popsanych vyuziva spolecnost velké mnoZstvi metod ziskdvani
zamé&stnancl. Je to dano také tim, ze spolecnost obsazuje volnd pracovni mista se Sirokym
rozpétim znalosti a dovednosti. Nabor se tak tyka jak manazert, administrativnich pozic, tak
odbornych technikd, udrzbait ¢i pracovnikti uklidu. Spolecnost proto spolupracuje také
s Utadem prace Ceské republiky. Dalsi metody jsou kariérni stranky, ale také inzerce v tisku
¢1 billboardy a reklamni poutace, které jsou k nalezeni napiiklad v prazském metru.
Spolecnost se snazi také ziskat zaméstnance také pomoci raznych vzdélavacich instituci
kupftikladu na stfednich a vysokych sSkolach a ucilistich. Personalistkdim se rovnéz ptihlasuji
uchazeci sami s tim, ze by méli zdjem o pracovni misto ve spolecnosti. Ziskani zaméstnance
na doporueni se ve vybrané spole¢nosti také vyuziva. Zadnou odménu zaméstnanci za
doporuceni vSak nevyplaci. Dalsi vyuzivanou metodou ziskavani jsou job servery, na které

53



spolecnost inzeruje nékterd volnd pracovni mista. K tomuto inzerovani slouzi spolecnosti
program Teamio od spole¢nosti LMC s.r.o. Spolecnost inzeraty rovnéz vyvéSuje na
jednotlivych zakazkach, tedy na recepcich a u vstupnich dvefti jednotlivych budov. Jaké
metody na jaké volné pracovni misto spoleCnost vyuziva, zalezi na konkrétni pozici, zda se
jedna o misto na centrale ¢i na néjaké zakazce.

Za vyhody vné&jSich zdroju personalistky facility spole¢nosti povazuji: ,, Uchazeci maji
Jjiné zkusenosti, z ruznych firem a podobné, které mohou tady u nas vyuzit. Z vnéjsich zdrojii je
také vétsi vyber téch uchazecii. “ (Personalistka, osobni rozhovor, 15.11.2016)

Interni zdroje pti ziskavani zaméstnanci jsou ve spolecnosti pouzivany pouze
omezené. Rizeni naslednictvi ve spolecnosti nepouzivaji. Naopak povySovani se ve vybrané
facility spolecnosti vyuziva, ale neni to pfili§ casté. NejcastéjSim zplisobem vnitini mobility
zaméstnancl je pievod zaméstnance ze zakazky na jinou zakazku, kde je zaméstnanec
napiiklad vice potifebny z divodu jeho dovednosti, schopnosti. Vyhody internich zdroji
personalistky spatfuji v tom, ze zaméstnanci spole¢nost znaji, védi co ocekavat.

Mezi ukazatele, které jsou pfi ziskdvani zaméstnancii zajimavé, patfi primérny pocet
uchazecli o misto. Personalistky k tomuto ukazateli sdé€lili: ,, U nds hodné zdlezi na rocnim
obdobi. V léte je uchazecit min, ted podzim a zima je jich vice. Priumérny pocet uchazecii
o misto? IT pozice mame externé, takze je neresime. Na néjakou asistentskou pozici to miize
byt kolem 90 uchazecui a jinak se nam na néjakou pozici sem na centralu prihlasi treba jenom
3 lidi.“ (Personalistka, osobni rozhovor, 15.11.2016) Z odpovédi je ziejmé, ze pramérny
pocet uchazecli o misto ovliviiuje fada proménnych. V piipadé odbornych pozic jako
napiiklad elektrikaf zaleZi tedy jak na zminéném ro¢nim obdobi, tak rovnéz na znalostech
a dovednostech, které musi uchaze¢ mit. Zaroven vSak musi uchaze¢ pochazet z lokality, kde
se zakédzka nachédzi nebo musi byt ochotny za praci dojizdét.

Mezi dal$i zajimavé ukazatele patii primérmy pocet uchazecli pozvanych na pohovor.
Ve vybrané spolecnosti vétSinou pozvou na pohovor 3 uchazeCe. Stim, Ze se jednd
o prumérné c¢islo, nebot’ nékdy je nutné pozvat veétsi pocet uchazecl. Mohou tak Iépe
posoudit, zda se uchaze¢ na konkrétni pracovni misto hodi ¢i nikoliv.

Schéma 19 zobrazuje jednotlivé zplsoby pfedvybéru ve vybrané spolecnosti
poskytujici sluzby v oblasti facility managementu. Tedy metody, jak zGzit vétsi mnozstvi
kandidata.

Schéma 19 - Predvybér ve facility spolecnosti

Predvybér ve facility spolecnosti

* Prostudovani vsech dostupnych materialli o uchazeci
e Telefonicky pohovor

Zdroj: Vlastni zpracovani vysledkt rozhovoru
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Predvybér uchazecl zalind prostudovanim dosSlych Zzivotopisi a poptipadé
motivacnich dopisii. Uchaze¢im, ktefi spliuji pozadavky a jevi se jako vhodni na volné
pracovni misto personalistky zavolaji. Personalistky se doptavaji a zjistuji dalsi potifebné
informace jako predpokladany ndstup do zaméstnani, vlastnéni fidi¢ského prikazu a dalsi
dulezité otazky vztahujici se k volnému pracovnimu mistu. Jedna se v podstaté o telefonicky
pohovor, kdy dochazi k dalsi preselekci uchazeci.

Predvybér uchazect je ve spolecnosti u vSech pozic stejny. Lisi se vSak dalsi kroky
personalistek. Pokud se jedna o volna pracovni mista na centrale, personalistky pifedvybrané
uchazece pozvou na pohovory, kterych se Ucastni. V piipadé, ze se jedna o volné pracovni
misto v ramci néjaké zakazky, jako piiklad lze uvést udrzbar ¢i pracovnik uklidu, tak seznam
predvybranych uchazec¢l zasilaji manazerovi, ktery pohovor s témito kandidaty provede jiz
pfimo na zakézce, tedy na urcité budové.

2.3.5 Vybér zaméstnance

Proces vybéru zaméstnance se li§i v zavislosti na kazdé pozici. Jak jiz bylo zminéno
vyse, zalezi, zda se jednd o volné pracovni misto v rdmci jedné jediné zakézky nebo se jedna
o standardni misto ve spolecnosti. Nize bude popsan piipad, kdy se jednd o obsazeni
standardniho pracovniho mista v rdmci vybrané facility spole¢nosti. Spolecnost nejéastéji
vyuziva 1 — 2 kola vybérového fizeni. Uchaze¢ je pozvan do 1. kola vybérového fizeni,
kterého se ucastni vzdy personalistka. Pokud se kandidat jevi jako vhodny na volné pracovni
misto a spliiuje pozadavky na znalosti, schopnosti a zkuSenosti, pokusi se personalistka
pozvat Kk druhé casti prvniho kola manazera ptislusného oddéleni. Pokud se manazera
nepodaii zastihnout ¢i nemlze byt ptitomen jiz v tomto kole, bude se ucastnit druhého kola
vybérového fizeni. Prvni kolo vybérového fizeni probiha jako klasicky pohovor. Druhé kolo
je slozené ze dvou ¢asti. V prvni ¢asti jde opét o klasicky pohovor a ve druhé ¢asti je uchazec
0 zamgstnani testovan napiiklad na Excel. Anglicky jazyk se ve spoleCnosti testuje pouze
v ptipad¢, kdy to ptimo vyzaduje pracovni pozice. V ramci standardnich pozic anglicky jazyk
neni potieba. Uchaze¢, ktery uspésné zvladne vSechna kola vybérového tizeni, obdrzi nabidku
pracovni pozice od prislusného manaZera oddéleni.

Schéma 20 zobrazuje ukézkova kola vybérového ftizeni pii ndboru tadového
zaméstnance, u kterého je zapotiebi dvoukolové vybérové fizeni. Prvni kolo vybérového
fizeni v pfipad¢ fadového zaméstnance se skladd z klasického pohovoru v ¢eském jazyce.
Druhé kolo je rozdéleno na dvé casti. V prvni ¢asti se jedna opét o klasicky pohovor, kdy
uchaze¢ zodpovida dalsi dilezité otazky, které naptiklad nezaznéli jiz v prvnim kole. Druha
¢ast je prakticka a je sloZena z testovani uchazece na Excel a z ukdzky prace uchazece.
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Schéma 20 - Ukazkova kola vybérového fizeni ve facility spolecnosti - fadovy zaméstnanec

® 2.kolo
* 1. kolo * Klasicky
o pohovor
e Klasicky e Prakticka
pohovor v &ast (Excel,
¢eském ukazka
jazyce prace)

Zdroj: Vlastni zpracovani vysledkt rozhovoru

Ugastniky jednotlivych kol vybérového fizeni vybrané spoleénosti zobrazuje schéma
21. Opét se jedna o ukazku vybérového tizeni na pozici fadového zaméstnance. Prvniho kola
se vzdy ucastni personalistka spolecnosti. V pfipad€, Ze se uchaze¢ jevi jako vhodny, je
idedlné k druhé ¢asti pfizvan manaZer oddéleni. Druhého kola se jiZ Gi€astni pouze manaZzer,
ktery zadava zmin€né testovani. Vybranému uchazeci je u€inéna nabidka pracovni pozice
opét z rukou manazera oddéleni.

Schéma 21 - Ucastnici jednotlivych kol vybérového Fizeni ve facility spole¢nosti - Fadovy
zaméstnanec

o (|

¢ Personalistka

e Manazer e Manazer
(idealné)

_ 1. kolo \ __ Nabidka
! pracovni pozice

Zdroj: Vlastni zpracovani vysledki rozhovoru

e Manazer

Béhem vybérového pohovoru pokladaji otazky oteviené, popisné a hypotetické.
Behavioralni otazky nevyuzivaji. Personalistky ve spole¢nosti k tomu dodavaji: ,,Jinak se
ptame hodné na provozni otdazky. Pokladame konkrétni otdzky, co délal, jaké dovednosti
ziskal, jaky objem prace zvladal. Jde nam také o celkovy dojem. My si to pak ovérime
referencemi. “ (Personalistka, osobni rozhovor, 15.11.2016) Personalistky spole¢nosti se snazi
vést strukturované pohovory s tim, ze pokladaji uchazecim o konkrétni pracovni misto stejné
otazky.
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Schéma 22 - Vyuziti jednotlivych metod vybéru ve facility spole¢nosti

Vyuziva Nevyuziva

e Zivotopisy e Dotazniky

e Motivacni dopisy e Assessmant Centrum
e Testy e Lékarské vysetreni

® Pohovory

e Reference
* Ptijeti na zkuSebni dobu

Zdroj: Vlastni zpracovani vysledki rozhovoru

Jaké metody vybéru spole¢nost vyuziva je uvedeno v schématu 22. Trochu se to
samoziejm¢ 1isi na pozici, jsou rozdily mezi vybérem manazera a udrzbate. Vyuzivaji
zivotopisy a n€kdy motivacni dopisy, které si pozorné piectou a prozkoumaji. Jak jiz bylo
popsano vyse, vyuzivaji klasické pohovory a testovani. Spolec¢nost si velmi Casto na své
zaméstnance zjiStuje reference, napiiklad od byvalych zaméstnavatelli. V divizi uklidovych
sluzeb rovnéZ vyuzili piijeti na zkuSebni dobu, kdy zaméstnanci, kteti nesplnili poZadavky,
byli propusténi. Ostatni metody nevyuzivaji.

Pti kone¢ném rozhodovani, jakého uchazece ptijmout, piihlizeji vyhradné ke kritériim
pracovniho mista a zkuSenostem clovéka, nikoliv k celoorganiza¢nim a tymovym kritériim.
Personalistka spoleCnosti to vysvétluje takto: ,, Vezmeme cloveka, ktery ma nejlepsi
zkuSenosti. Nikdy nevite, jak zapadne do kolektivu. Chytry cloveék se to nauci, zalezi na
inteligenci. *“ (Personalistka, osobni rozhovor, 15.11.2016)
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3 Srovnani procesu ziskavani a vybéru zameéstnancii u spolec¢nosti,
zhodnoceni a doporuceni spolecnostem

V této kapitole jsou srovnany vybrané spolecnosti a predevSim jejich proces
vybérového fizeni. Tato kapitola bude opét vychazet z odpovédi ziskanych z osobnich
strukturovanych rozhovort s personalistkami vybranych spolec¢nosti. Piepisy strukturovanych
rozhovoru jsou v piiloze této prace. Nejprve jsou zde spole¢nosti porovnany dle zakladnich
informaci jako pocet zaméstnancli na plny uvazek, pocet personalistii ¢i primeérny mésicni
pocet vybérovych fizeni. Dalsi ¢asti kapitoly jsou vénovany srovnani a zhodnoceni planovani
a progndz lidskych zdrojii, ziskavani zaméstnancti a vybéru zaméstnanct. Zavér kazdé ¢asti
obsahuje vhodna doporuceni pro jednotlivé spolecnosti, které by zlepsily stavajici situaci.

3.1 Zakladni informace o spolecnostech

Kazda spole¢nost ma pole ptisobnosti v jiné oblasti podnikani. Je zasazeno pomérné
Siroké rozpéti, kdy se jedna o IT vyvojarskou firmu (JetBrains s.r.0.), farmaceutickou
spole¢nost (Shire Czech s.r.0.) a spoleénost poskytujici sluzby v oblasti facility
managementu. Spolecnosti se rovnéz lisi v poctu zaméstnancl, personalistd, poctu
vybérovych ftizeni a dalSich faktorech. Diky témto odliSnostem mohou existovat rozdily
v prub&hu vybérovych fizeni v jednotlivych spole¢nostech.

Tabulka 3 - Zakladni informace o spole¢nostech |

pocdet zaméstnanci/pocet

pocet zaméstnancui

pocet personalisti

personalistl

JetBrains s.r.o. 50 2 25
Shire Czech s.r.o. 80 2 40
Facility spolecnost 950 6 158

Zdroj: Vlastni zpracovani vysledki rozhovoru

Tabulka 3 zobrazuje zdkladni ¢iselné informace o vybranych spole¢nostech jako je
pocet zaméstnancli a pocet personalisti. Uvedeny pocet zaméstnanci je pocet, ktery
zpracovavaji a maji na starosti personalistky spole¢nosti v Ceské republice. Ve spole¢nosti
JetBrains s.r.o. se jedna o 50 zaméstnancii v ramci Ceské republiky, které maji na starosti
2 personalistky. To znamena 25 zaméstnanci na jednu personalistku. Ve spole¢nosti Shire
80 zameéstnanci, ktery ma na starosti ¢eska pobocka se 2 personalisty, tedy 40 zaméstnancu
na jednoho personalistu. Ve facility spole¢nosti je na pocet asi 950 zaméstnanct
6 personalistek, vychazi to tedy na 158 zaméstnanci na jednu personalistku. Pocet
zamé&stnancl na jednoho personalistu zobrazuje graf 3, na kterém jsou tyto rozdily patrné.
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Graf 3 - PoCet zaméstnancul na jednoho personalistu u jednotlivych spole¢nosti

Pocet zaméstnancu na jednoho

personalistu
200
158
150 ——
100 —
50 25 40 —
o oeeen I

M JetBrains s.r.o. W Shire Czech s.r.o. ® Facility spolec¢nost

Zdroj: Vlastni zpracovani vysledki rozhovoru

Dalsi informace o spolecnostech je zanesena do tabulky 4. Tabulka obsahuje pocet
personalisti, ktefi maji na starosti vybérova fizeni u jednotlivych firem, primérny mési¢ni
pocet vyberovych fizeni a kolik pfipadd na jednoho personalistu — naboréie pocet vybérovych
fizeni. Jsou zde vidét rozdily v poctu vybérovych fizeni na naborare. U spole€nosti JetBrains
S.r.0. pfipada na jedinou néborarku jedno vybé&rové fizeni. Ve spolecnosti Shire Czech s.r.o. si
dva personalisté deli primérné jedno vybérové fizeni mésicné. A konecné u facility
spolecnosti ptfipada na jednu naborarku primérné necelych devét vybeérovych fizeni. Tabulka
4 nabizi jeSté jedno zajimavé Cislo a to primérnou délku vybérového fizeni, tedy cas od
zvetejnéni inzeratu po piijmuti zaméstnance. V tomto ukazateli se od ostatnich lisi facility
spolecnost, které¢ vybérové tizeni trva kratsi dobu nez zbylym dvéma vybranym spolecnostem
a to tfi tydny aZ 1 mésic.

Tabulka 4 - Zakladni informace o spole¢nostech Il

. e v . v . .| pocet vybérovych e e .
pocet primérny mésicni Fizeni/potet primérna délka
personalistli - | pocet vybérovych erson:Iistﬁ vybérového rizeni
naborafi Fizeni LB (mésic)
naborari

JetBrains s.r.o. 1 1 1,0 1,5
Shire Czech s.r.o. 2 1 0,5 1,5
Facility spolecnost 4 35 8,8 3 tydny az 1 mésic

Zdroj: Vlastni zpracovani vysledkii rozhovoru

Pocet vybérovych fizeni na pocet personalistl, kteti maji na starosti vybérova tizeni,
zobrazuje pro piehlednost graf 4. V grafu je patrny vyrazny rozdil u spolecnosti poskytujici
sluzby v oblasti facility managementu.
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Graf 4 - Pocet vybérovych fizeni na pocet personalistl - naboraru

Pocet vybérovych fizeni na pocet
personalistd - naborar
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M JetBrains s.r.o. M Shire Czech s.r.0. ® Facility spolec¢nost

Zdroj: Vlastni zpracovani vysledkt rozhovoru
3.2 Planovani a prognoézy lidskych zdroji

U spolecnosti jsou patrné rozdily také v oblasti planovani a prognéz lidskych zdrojt.
Kazda spolecnost uvadi své divody, pro¢ planuje ¢i neplanuje a vyuziva ¢i nevyuZziva
prognozy lidskych zdroji. Rizni se také diivody vzniku novych pracovnich mist.

JetBrains s.r.o.

Ve spolecnosti JetBrains s.r.o. lidské zdroje neplanuji a ani nevytvareji jejich
prognézy. Dle HR manazerky je to z divodu oblasti jejich podnikani, kdy v rychlém
dynamickém svété IT neni mozné planovat, nebot’ se vSe neustdle meéni. Ve spolecnosti tak
musi reagovat na aktudlni situace. Spolecnost také nejcastéji obsazuje nové vytvorena
pracovni mista, kterd vzniknou z diivodu nedostatku kapacity stavajicich zaméstnancti, nebo
vznikne né¢jaka dalS$i oblast prace, pro kterou je nutné pfijmout nového zameéstnance
suréitymi dovednostmi. Co se tyka aktualizace popist a specifikaci pracovnich mist, tak
spolecnost piredev§im vytvaii nové popisy a specifikace pracovnich mist.

Shire Czech s.r.o.

Naopak farmaceutickd spolecnost Shire Czech s.r.o. planuje lidské zdroje a vyuziva
prognozy lidskych zdroji. Koho bude potieba ptfijmout, odhaduji dle trhu. Oblast ptisobeni
spolecnosti determinuje, Ze je vSe hodn¢ stabilni a pfedem naplanované, véetné potiebnych
pozic. Obsazeni nového pracovniho mista souvisi s ristem pobocky a celé spolecnosti, kdy je
potieba piijmout odborniky na jednotlivé pobocky a nestaci jiz odbornici v ramci centraly. Po
kazdé zmeéné aktualizuji popisy a specifikace pracovnich mist.

Facility spolecnost

Ve spole¢nosti poskytujici sluzby v oblasti facility managementu neplanuji lidské
zdroje a rovnéZ nevyuzivaji progndzy lidskych zdrojti. Potfeba zamé&stnancii se ve spole€nosti
odviji od poctu zakazek. V ptipad¢, Ze spolecnost ziska novou zakazku, bude muset pfijmout

60



nové zaméstnance. Dopiedu to dle personalistek vsak nikdy nevédi, takze si potfebu lidskych
zdrojii napldnovat nemohou. Potieba nové vzniklého pracovniho mista vychdzi pravé ze
ziskani jiz zminéné zakazky a tedy potfebou novych lidi pracujicich pro zakazku. DalSim
divodem je velké mnozstvi prace, kterou stdvajici zaméstnanci nemohou zvladnout a je tedy
potfeba piijmout n¢koho nového. Popisy a specifikace pracovnich mist dle potieby ve
spolecnosti aktualizuji.

Doporuceni spolecnostem

Ve spolecnosti JetBrains s.r.o., kterd vyviji software pro mnoho klientd, neni
jednoduché planovat lidské zdroje, nebot’ spolecnost dopiedu nevi, jakou zakazku a jaky
program bude klient pozadovat. V tomto pfipadé¢ by bylo vhodné, aby si spolecnost vedla
databaze IT odborniki, které by mohla v ptipadé nové zakéazky oslovit s nabidkou pracovni
pozice jednak v zaméstnaneckém poméru, jednak formou kontraktu, tedy pronajmu sluzeb
zaméstnance na urcity pracovni utkol. Timto zplsobem by se spole¢nost v ptipadé néhlé
potieby odbornika mohla vyhnout dlouhému hledani zaméstnance.

Spolecnost poskytujici sluzby v oblasti facility managementu lidské zdroje neplanuje
ze stejného divodu, kdy tedy pfedem nevédi, jestli zakdzku vyhraji. U této spolecnosti je
zvykem, ze po vyhrané zakézce oznami manazer potfebu obsadit pracovni misto. I zde by
bylo vhodné urcité planovani lidskych zdroju. Personalistky by si mohly vyzadat informace
o planovaném poctu zaméstnanct pro urcitou zakazku. Timto zplisobem by ziskaly piehled
o budouci potiebé zaméstnancii V piipadé vyhrané zakazky, naptiklad pracovnikd uklidu,
udrzbati, ostrahy a podobn&. Mohly by tak zvazit kromé& ndboru také moznosti vyuziti
¢i pfevodu zamé&stnance z jiné zakazky.

Schéma 23 ptehledné¢ zobrazuje vyuzivani planovani a prognéz lidskych zdroji
Vv jednotlivych spolec¢nostech. Jak je vidét ze schématu, tak lidské zdroje planuje pouze
farmaceutickd spole¢nost Shire Czech s.r.o. Zbylé dvé spoleCnosti oznafené kiizkem
neplanuji lidské zdroje ani nevytvari prognozy lidskych zdrojt.

Schéma 23 - Vyuzivani planovani a prognoz lidskych zdrojli ve spolecnostech

JetBrains Facility

s.r.o. spolecnot

Zdroj: Vlastni zpracovani vysledkti rozhovoru
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3.3 Ziskavani zaméstnancu

V oblasti ziskavani zaméstnanci jsou u jednotlivych firem velké rozdily jednak
Vv celkovém procesu ziskavani zaméstnancii a predev§im ve vyuzivanych metodach ziskavani.
Velké rozdily jsou rovnéz v predvybéru uchazecl u vybranych spolecnosti. Nize je provedeno
srovnani nejdilezitéjsich oblasti v ziskavani zaméstnancii a doporuceni spole¢nostem.

Schéma 24 - Jednotlivé metody ziskavani vyuZivané spole¢nostmi

Shire Czech s.r.o. Facility spole¢nost

¢ Personalni agentury e Personalni agentury e Personalni agentury

e Socialni sité e Kariérni stranky e Socialni sité

¢ Doporuceni od e Uchazec se prihlasi sam e U¥ad prace
zamestnance ¢ Doporuceni od ¢ Job servery

¢ Job servery zaméstnance o Kariérni stra’nky

e Kariérni stranky ¢ Interni zdroje e Inzerce v tisku

¢ Vzdélavaci instituce ¢ Billboardy a reklamni

¢ Uchazec se ptihlasi sdm poutace

e Interni zdroje e Vzdélavaci instituce

e Uchazec se prihlasi sam

e Doporuceni od
zameéstnance

¢ Interni zdroje

Zdroj: Vlastni zpracovani vysledki rozhovoru

Ve schématu 24 jsou pro lepsi piehlednost zobrazeny jednotlivé metody ziskavani
zameéstnanci, které vyuzivaji vybrané spole¢nosti.

JetBrains s.r.o.

Spole¢nost JetBrains s.r.o. vyuzivd pomérné velké mnozstvi metod ziskavéani
zameéstnancl. Persondlni agentury zapojuji piiblizné¢ v 90 % vybérovych fizeni. Pozice, na
které personalni agentury nepoptavaji, jsou na obsazeni jednodussi administrativni pozice.
Spolecnost spolupracuje se 2 persondlnimi agenturami. Socidlni sit€ spoleCnost vyuziva
mnoha zpusoby. Inzeruje zde volna pracovni mista, vyuziva specialni zacilené kampané
a rovnéz oslovuje sama potencialni kandidaty s nabidkou volného pracovniho mista.
Spole¢nost se nebrani také vyuziti doporuCeni zaméstnance, za které vyplaci financni
odménu. Dalsi pouzivané metody ziskavani jsou job servery, kam spolecnost inzeruje volna
pracovni mista a globalni kariérni strdnky. Spole¢nost se rovnéz snazi ziskat zaméstnance na
vysokych Skolach, kde vyucuje zaméstnanec spole¢nosti. Uchazeti se nékdy ozvou
s nabidkou spoluprace sami, ale vétSinou pro né zadné¢ vhodné pracovni misto neni. Interni
zdroje jsou vyuzivany omezené z diivodu ploché organizacni struktury. Spolecnost se snazi
zZ celkového poctu uchazecl o volné pracovni misto pozvat na pohovor alespon pét kandidati.
Povazuji to za vhodny pocet k posouzeni vhodnosti kandidat na volné pracovni misto.
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Shire Czech s.r.o.

Spolecnost Shire Czech s.r.o. vyuzivd nejméné metod ziskdvani z vybranych
spolecnosti. Na vSechna vybérovd fizeni ve spoleCnosti zapojuji persondlni agentury.
Spolec¢nost nyni spolupracuje se 3 persondlnimi agenturami, které ma rozdélené pro konkrétni
typy pracovnich pozic. Vyuzivaji také globalni kariérni stranky. Uchaze¢i n¢kdy sami
kontaktuji personalisty spole¢nosti S tim, ze hledaji zaméstnani. I v této spolecnosti, ale pro né
zddné volné pracovni misto vétSinou neni. V omezené mife vyuzivaji doporuceni
zaméstnancem, za které vyplaceji financni odménu. Ve spolecnosti se rovnéz velmi malo
vyuzivaji interni zdroje a to z diivodu organizacni hierarchie, kdy zaméstnanci na nizsich
pozicich nemaji moznost pfes stfedni pozice povysit na manazerské pozice. Chybi tak
dilezité znalosti a pfedevsim zkuSenosti. Primérny pocet uchazecl, ktefi jsou personalisty
pozvani k pohovoru, jsou 3 — 4 kandidati.

Facility spolec¢nost

Spoleénost poskytujici sluzby v oblasti facility managementu vyuziva naopak nejvice
metod ziskavani zamé&stnancl ve srovnani s ostatnimi vybranymi spolecnostmi. Spole¢nost
spolupracuje s personalnimi agenturami jen V piipadé obsazovani vysokych manazerskych
pozic. Pii poslednich spolupracich poptali 1 — 2 personalni agentury. Na socialnich sitich jako
LinkedIn a Facebook inzeruji volna pracovni mista. Jinym zptsobem v oblasti naboru socialni
sité nevyuzivaji. Kvili Sirokému rozpéti znalosti a dovednosti potfebnych na jednotliva volna
pracovni mista a s tim spojenou rtiznorodosti potfebnych zaméstnanci, vyuziva spolec¢nost
velké mnozstvi metod. Jedna se o spolupraci s Uradem prace Ceské republiky, vyuziti
kariérnich stranek, inzerci v tisku, billboardii a reklamnich poutacli v metru. Vybrana facility
spolecnost se rovnéz snazi ziskat zaméstnance na vysokych, stfednich Skolach a ucilistich.
Sami uchaze¢i pomérné Casto kontaktuji personalistky se zdjmem o praci. Doporuceni
zamestnance se ve spolecnosti vyuziva, ale neni to podpofeno Zadnou finan¢ni ani jinou
odménou. Dalsi pouzivanou metodou jsou job servery, kde personalistky zvetejiuji néktera
volna pracovni mista a vylepovani informacnich letacki pfimo v misté zakazky naptiklad na
vstupnich dvetich ¢i na recepcich. Moznost zapojeni internich zdroju se spole¢nosti naskytne
omezené, nejcastéji pouze formou prevodu zaméstnance z jedné zakazky na druhou zakdzku.
Pramérny pocet uchazecu, kteti jsou personalistkami pozvani k pohovoru, jsou 3 uchazeci.

Doporuceni spole¢nostem

Jak bylo teceno vySe spole¢nost JetBrains s.r.o. vyuziva pomérné velké mnozstvi
metod ziskdvani zaméstnancii, ale tyto metody bohuZel nevyuZivad naplno. Spolecnost by
mohla vice podporovat doporufeni zaméstnance. Zaméstnanci maji vétSinou jiZz néjaké
kontakty z ptedchozich zaméstnani ¢i spoluzéky ze studii, ktefi maji stejné profesni zaméfeni.
Vétsim podporovanim by mohli byt vyssi finanéni nebo jiné druhy odmén, ale rovnéz cilené
informovani stadlych zaméstnanci o volnych pracovnich mistech a zdiiraznéni moZznosti
doporuceni. Dalsi nedostate¢né vyuzitou metodou jsou globalni kariérni stranky, kde neni
moznost vyselektovat si pouze volnd pracovni mista v Ceské republice a je tedy nutné
prochazet vSechna volna pracovni mista ve svété. Tuto nevyhodu se spole¢nost jiz snazi fesit
zalozenim ¢eského profilu na Proudly. Doporuceni se rovnéz tyka vétsSiho vyuziti riznych
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vzdéelavacich instituci a to jak uz v podobé riznych leta€kd na vybranych vysokych Skoléach,
specialnich prednasek, workshopii ¢i ucasti na veletrzich prace. U metod, které spolecnost
nevyuziva, je doporuceni nadéle tyto metody nevyuzivat, protoze nejsou pftili§ vhodné pro
ziskavani IT odbornikii. Metody typu inzerci v tisku, televizi a billboardli by byly zbytecné
drahé a neefektivni. Rovnéz metoda vyuziti Utadu prace Ceské republiky je pro IT odborniky
nevhodna, nebot’ na ném tito odbornici zpravidla nejsou registrovani.

Spolecnost Shire Czech s.r.o. vyuzivda nejméné¢ metod ziskavani zaméstnanct
Z vybranych firem. Doporuceni se tak skladd jak z prohloubeni dosavadnich metod, tak
vyuzivanim novych metod ziskdvani zaméstnancti. SpoleCnost ma opét pouze globalni
kariérni stranky, ale oproti spole¢nosti JetBrains s.r.o. Ize vyfiltrovat pozadovanou zemi, tedy
Ceskou republiku. I zde by bylo moznosti vyuzit profilu na Proudly. I tato spole¢nost stejné
jako ptedchozi spole¢nost JetBrains s.r.o. nedostatecné vyuzivd moznosti doporuceni
zamé&stnance, kde by bylo vhodné pravidelné oznamovat napiiklad pomoci e-mailu
¢i firemnich strdnek volna pracovni mista. Moznosti by bylo zvySeni finan¢ni ¢i zavedeni
1 jiné odmény za doporuceni. Pro tuto spole¢nost by bylo dale vhodné inzerovat volna
pracovni mista na socialnich sitich jako je Facebook a LinkedIn a oslovovat vhodné
kandidaty. Shire Czech s.r.o. na téchto socialnich sitich i€et m4, ale pro nabor je nevyuziva.
MozZnosti by rovnéZ mohlo byt omezeni spoluprice s persondlnimi agenturami a zapojeni
samotnych personalistll spolecnosti do ziskdvani zaméstnancl, at’ uz formou oslovovani
vhodnych uchazeli pomoci socialnich siti, tak vyuzivanim job serverii a vlastnim
zvetejnénim pozice a predvybéru uchazeci. Tato varianta bude pravdépodobné pro
personalisty spolecnosti Casoveé naro¢né&jsi, ale také levnéjsi. Ostatni nevyuzivané metody jako
vyuziti Ufadu prace Ceské republiky, inzerci v tisku, televizi, billboardd, vzdélavacich
instituci nejsou pro tyto pozice vhodné, protoZe by nedokézali zacilit na spravné kandidaty.
Doporuceni je nadéle je nevyuZivat.

Vybrana facility spole¢nost vyuziva nejvétsi mnozstvi metod ziskavani zaméstnancii
z vybranych spolecnosti. Jak bylo feceno vyse je to z dlivodu potfeby obsadit riznorodé
pozice, pro které se hodi rizné metody ziskédvani. Doporuceni v piipadé této firmy je opét
vyuzivat vSechny metody naplno. Samoziejmé s pfihlédnutim na konkrétni pracovni pozici.
Spole¢nost socidlni sité¢ nevyuziva tak, jak by mohla, v tomto sméru by bylo vhodné podobné
vyuziti jako u spolecnosti JetBrains s.r.o., tedy rozsifit o aktivni oslovovani vhodnych
kandidati a zapojeni specialnich naborovych kampani. Primérny mési¢ni pocet vybérovych
fizeni je 35, ale pouze asi 10 pozic je zvefejnénych na job serverech. U této metody je
doporuceni inzerovat vice pozic. Stejny nedostatek 1ze vidét v kariérnich strankach, kde po
kliknuti na aktualné volna pracovni mista je uchaze¢ pfesmérovan na job server, kde je opét
inzerovano opravdu jen malé mnozstvi pozic. Dalsi moznosti lepsiho ziskavani zaméstnanct
je rozsifeni spoluprace se Skolami a ucili§ti pomoci napiiklad ndborovych plakatl. ZvySeni
poctu doporucenych zaméstnancli by mohlo byt podpofeno o ziskani financni nebo jiné
nefinanéni odmeény a tak jako u pfedeSlych firem cilené informovat stavajici zaméstnance
o aktualné€ volnych pracovnich mistech. Ostatni metody jsou doporuc¢ovany ponechat.

Spolecnosti maji rovnéz odlisSné zplsoby piedvybéru uchazect. Tyto rozdily jsou
determinované vyuzivanim jednotlivych metod ziskdvani zaméstnancti. 1 v pfipadé procesu
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predvybéru by mohlo byt pro nékteré spolecnosti vyhodné jeho upraveni. Na konci této Casti
prace, tak jsou vhodna doporuceni. Jednotlivé zplisoby piedvybéru u vybranych spolecnosti
jsou zobrazeny ve schématu 25.

Schéma 25 - Pfredvybér uchazecu v jednotlivych spolecnostech

Shire Czech s.r.o. Facility spole¢nost

¢ Prostudovani viech e Personalni agentury ¢ Prostudovani vSech
dostupnych materiald o ¢ Prostudovani véech dostupnych materiald o
uchazeci dostupnych materiald uchazeci

e Komunikace pomoci o uchazedi e Telefonicky pohovor
socialni sité LinkedIn e LinkedIn, telefonicky

* Pohovory s vyuZitim pohovor, Skype Call
komunikacniho e Klasicky pohovor
programu Skype

e Pisemné zavéry z
e Telefonicky pohovor pohovoru

Zdroj: Vlastni zpracovani vysledkti rozhovoru
JetBrains s.r.o.

Ptedvybér v této spolecnosti zavisi na konkrétni pozici a také na vzdalenosti bydlisté
uchazece od kancelafe v Praze, nebot’ n¢ktefi uchaze¢i pochéazeji i ze zahrani¢i. Zakladem je
prostudovani vSech dostupnych materialii od uchazece, tedy jeho zivotopis a motivacni dopis,
pokud ho uchaze¢ zaslal. Spole€nost JetBrains s.r.o. na rozdil od ostatnich vybranych
spolecnosti vyuziva ke shanéni informaci o uchazeci rovnéz socialni sit’” LinkedIn, kde si HR
manaZerka dopliiuje informace ziskané ze Zivotopisu. Komunikace s uchazecem ve fazi
predvybéru je formou zprav na socialni siti LinkedIn, dale formou online pohovoru tzv.
Skype Call pomoci zminéného komunika¢niho programu nebo klasicky telefonicky pohovor.

Shire Czech s.r.o.

Ve srovnani s ostatnimi spole¢nostmi v podstaté v Shire Czech s.r.o. neprovadi zadny
predvybér, nebot’ na vSechna oteviend vybérova fizeni vyuzivaji personalni agentury a ty
pfedstavi jiz pfedvybrané uchazece. Predvybér v ramci persondlni agentury je nasledujici:
personalni agentury prostuduji vS§echny dostupné materialy jako zaslany zivotopis, motivacni
dopis, profil na socialni siti LinkedIn. Nasleduje komunikace s uchaze¢em, ktera mtze byt
formou zprav na LinkedIn, telefonického pohovoru nebo Skype Call. Protiidéni uchazeci jsou
pozvani na pohovor v ramci personalni agentury. VSechny ziskané informace o uchazecich
pfedaji formou pisemnych zavéri spole¢nosti Shire Czech s.r.o. a ta si na zdkladé téchto
zaveéra pozve uchazece do prvniho kola vybérového fizeni jiz v rdmci spole¢nosti. Vlastni
piedvybér tedy nechavaji na persondlnich agenturach.
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Facility spolec¢nost

Facility spole¢nost ve srovnani s ostatnimi spole¢nostmi Vv ramci predvybéru vyuziva
malé mnozstvi zpisobl, jak zGzit poCet uchazeci jen na ty vhodné. Pomineme-li ze
u spolecnosti Shire Czech s.r.o. provadi piredvybér personalni agentura, avSak s vyuzitim
mnoha zpusobtll. Vybrana facility spole¢nost vyuziva pouze prostudovani doslych zivotopist
a piipadné motivacnich dopisi. Dal§im krokem je pak telefonicky pohovor, kdy personalistka
zjisti dalsi potfebné informace o uchazeci.

Doporuceni spole¢nostem

Spole¢nost JetBrains s.r.o. vyuzivd ve srovnani s ostatnimi firmami velké mnozstvi
zpusobu predvybéru uchazect. Doporuceni je tedy vyuzivat tyto metody nadale, nebot’ jejich
kombinaci 1ze dosdhnout uspésné preselekce na vhodné kandidaty.

Doporuceni spolecnosti Shire Czech s.r.o. by se liSilo na zéklad¢ pfijeti ¢i nepfijeti
zmén Vv oblasti metod ziskavani. V piipad¢, ze spolecnost by naddle na vSechny pozice
vyuzivala personalni agentury, tak doporuceni by bylo alespon si ovéfit kandidaty pomoci
nejjednodussich moznosti a to telefonatem jesté¢ pifed pozvanim uchazece do prvniho kola
a prostudovanim profilu na socialni siti LinkedIn. V ptipadé, Zze by spole¢nost na zakladé
doporuceni vyuzila vice metod ziskdvani, pak by pfedvybér mohl vypadat podobné jako
u spolecnosti JetBrains s.r.o, kde vyuzivaji velké mnozstvi metod. Nékteré metody nejsou
viibec nakladné a jsou ¢asove velmi tisporné.

U facility spolecnosti, ktera vyuziva pomérné¢ malo zptusobl ptredvybéru, by se
doporuceni muselo vztahovat k jednotlivym pozicim, nebot’ u této spolecnosti je nejvetsi
rozptyl ve znalostech a dovednostech nutnych k ur€itym pracovnim pozicim. To znamena
vyuzivat socialni sit’ LinkedIn, Skype Call od stfednich pozic vyse, protoze nizsi fadovi
pracovnici nemaji profil na LinkedIn a nelze s nimi komunikovat formou Skype Call. U vsech
pozic by bylo vhodné dale provadét telefonicky pohovor, screening doSlych materialt
o uchazecich. Tyto zmény by mohly pfispét k ti¢innéjSimu predvybéru uchazecu.

3.4 Vybér zaméstnancu

Rozdily jsou také v procesu vybéru zaméstnancii u vybranych firem, a to ve
vyuZzivanych metodach, struktufe, poctu kol a ucastnikii vybérového fizeni. Na konci této
¢asti prace jsou opét navrzeny vhodné zmény pro jednotlivé spolecnosti. Rozdily ve
vyuzivanych metodach vybéru zaméstnanci pehledné zobrazuje schéma 26.
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Schéma 26 - Jednotlivé metody vybéru vyuzivané spole¢nostmi

Shire Czech s.r.o. Facility spole¢nost

e Zivotopisy e Zivotopisy e Zivotopisy
e Motivacni dopisy o Testy e Motivacni dopisy
e Testy e Pohovory e Testy
e Pohovory ¢ Reference ® Pohovory
e Reference » Reference
e Pfijeti na zkuSebni
dobu

Zdroj: Vlastni zpracovani vysledki rozhovoru
JetBrains s.r.o.

Proces vybéru zaméstnance se 1isi dle obsazované pozice. V JetBrains s.r.o. vyuzivaji
1 — 3 kola vybérového fizeni. Ugastnici jednotlivych kol se také riizni. Nékdy je prvniho kola,
kdy jde o klasicky pohovor, pfitomna jen personalistka nékdy i manazer tymu. Ve spole¢nosti
se rovnéz snazi k pohovoriim zvat potencialni kolegy. V pfipad¢ ucasti manazert ze zahranici
vyuzivaji K pohovorim komunika¢ni program Skype. Pohovory probihaji nejcastéji
Vv anglickém jazyce, nebot” se jedna o zékladni firemni komunikacni jazyk. V poslednim kole
vybérového fizeni je uchaze¢ podroben testovani naptiklad z Excelu, SQL a podobné. Béhem
strukturovaného pohovoru personalistka poklada rizné druhy otazek vcetné behavioralnich.
Pti koneéném vybéru pracovnika jsou pro spolecnost rozhodné dulezitéjsi celoorganizacni
a tymova kritéria pted kritérii pracovniho mista. Jednotlivé vyuzivané metody jsou tedy
prostudovani zivotopisu a ptipadného motivaéniho dopisu, konani pohovort a praktického
testovani. Velmi Casto vyuzivaji reference ziskané na socialni siti LinkedIn, kde si je uchazeci
sami zveftejnuji.

Shire Czech s.r.o.

Proces vybéru ve spolecnosti Shire Czech s.r.0. v podstaté zacind pievzetim si
informaci o doporucenych a ptedvybranych kandidatech ze strany personalni agentury. Ve
spoleCnosti  Shire Czech s.r.o. jsou pifi procesu vybéru zameéstnance malé odlisnosti
u konkrétnich pracovnich pozic. VétSinou vyuzivaji 1 — 2 vybérova kola. Prvniho kola se
vétSinou Ucastni HR Specialistka s manaZzerem pfislusného oddéleni a toto kolo je formou
klasického pohovoru. Druhé kolo je za pfitomnosti HR Business Partnera a opét manaZera
rozdélené na dvé ¢asti a to na klasicky pohovor v ¢eském a anglickém jazyce a testovaci ¢ast.
Jedna se o testy Excelu, ptfipadové studie a podobné. Vyuzivaji strukturovany pohovor
s riznymi druhy otazek v€etné behaviordlnich. Pfi vybeéru zaméstnance prevazuji stejné jako
u JetBrains s.r.o. kritéria tymova a celoorganizac¢ni pted kritérii pracovni mista. Vyuzivané
metody tak jsou pouze prostudovani Zzivotopisu, testovani, klasicky pohovor a zjiSténi
referenci na zamé&stnance.
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Facility spolec¢nost

U této spolecnosti se rovnéz 1isi proces vybéru na zaklad¢ pracovni pozice. Je rozdil,
zda se jednd o vybér standardniho zaméstnance spolec¢nosti ¢i zaméstnance uréené¢ho pro
néjakou zakdzku. V ramci standardniho mista spolecnost vyuziva 1 — 2 kola vybérového
fizeni. Prvni kolo probihd formou standardniho pohovoru, kterého se tucastni vzdy
personalista a pokud se jevi uchaze¢ jako vhodny, je do druhé casti pfizvan manazer
prislusného oddéleni. Druhé kolo je rozd€lené na klasicky pohovor a na testovani napiiklad
Excelu. Tohoto kola se ucastni manazer, tedy potencialni vedouci uchazeée. Na rozdil od
predeslych spoleCnosti zde neni testovani na anglicky ani zadny jiny cizi jazyk. Pri
strukturovaném pohovoru personalistky pokladaji rtzné druhy otazek, nejCastéji vsSak
konkrétni provozni — objem prace, nabyté zkuSenosti. Oproti spolecnosti JetBrains s.r.o.
a Shire Czech s.r.o. nevyuzivaji behaviordlni otdzky a predevSim pii konecném vybéru
zaméstnance vyhradné pfihlizeji ke kritériim pracovniho mista pfed tymovymi
a celoorganizaénimi kritérii. To je velky rozdil oproti pfedchozim spole¢nostem. Spole¢nost
tedy vyuzivd prostudovani Zivotopist, motivacnich dopisti, testovani, pohovory. Dale
vyzaduji reference napiiklad od byvalych kolegii a nadfizenych a jako jedind z vybranych
spole€nosti vyuziva pfijeti na zkuSebni dobu napiiklad v oddé€leni tklidu. To znamena, ze
spole€nost pfijme vice zaméstnancii na jedno volné pracovni misto a posléze si ponecha
pouze nejvhodnéjsiho zaméstnance.

Doporuceni spoleCnostem

Spolecnost JetBrains s.r.o. vzhledem ke svému oboru plsobeni a specifik vyuziva
vhodné metody vybéru. Pro zlepSeni vyb&ru zaméstnancii by bylo vhodné aktivné vyzadovat
motivacni dopisy, které pomérn¢ dobie ukazi psany projev uchazece. V tomto ptipadé, kdy je
ve spole¢nosti komunikativni jazyk anglictina, mize byt motivacni dopis vyzadovan praveé
Vtomto jazyce. Za zvazeni je moznost vyuziti dotaznikd. U nevyuzivanych metod je
doporuceni je dale nevyuZivat, nebot’ v pfipad¢ této spolecnosti by byly neefektivni
a zbyte¢n¢ nakladné — jedna se o Assessment Centra, 1¢katské vySetteni a prijeti na zkuSebni
dobu.

Spolecnost Shire Czech s.r.o0. vyuziva nejméné metod vybéru z vybranych spolecnosti.
Pro efektivnéjsi vybér zaméstnancti by bylo vhodné opét vyzadovat motiva¢ni dopisy, které
jak je zminéno vySe, ukazi pisemny projev uchazece. Opét je moznost zvazeni néjakého druhu
dotazniku. U nevyuzivanych metod je opét stejné doporuceni je nadale nevyuzivat, protoZe
vyuzivani by bylo neefektivni a pfili§ ndkladné — opét se jednd o Assessment Centra, 1ékatské
vySetieni a pfijeti na zkuSebni dobu.

Facility spolecnost vyuzivd nejvice metod vybéru, je to rovnéZ déno nejveétSim
rozptylem pozic na znalosti, dovednosti a schopnosti. Doporuceni pro facility spole¢nost je
zvazeni Osobnich dotaznikd, které mohou obsahovat pomérné velké mnozstvi informaci tzv.
na jednom misté. Déle povinné zasilani motivacnich dopisii od stfednich pozic vyse.
U nizSich a délnickych pozic motivaéni dopisy nejsou piili§ vypovidajici. U nevyuZzivanych
metod jako Assessment Centrum a I¢kaiské vySetfeni je doporuCeni je dale nevyuzivat.
Assessment centrum je nakladna metoda, ktera u délnickych pozic neni vypovidajici.
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4 Navrzeni optimalniho procesu ziskavani a vybéru zaméstnance

Na zaklad¢ absolvovanych strukturovanych rozhovort s personalistkami tfi rozdilnych
spolecnosti, které poskytly vSechny dulezité informace od planovani a prognoézy lidskych
zdroju, ptes ziskavani a vybér zaméstnanct, bylo mozné popsat cely proces vybérového tizeni
Vv jednotlivych spolecnostech, porovnat tyto procesy vybérovych fizeni navzajem a doporucit
kazdé spolecnosti moznosti ke zlepSeni stavajici situace. Diky pfedchozim kapitoldm je
mozné ziskat uceleny ptehled o tomto procesu, ktery pomohl k vypracovani navrhu idealniho
procesu ziskavani a vybéru zaméstnance.

4.1 Navrh optimalniho procesu ziskavani a vybéru zaméstnance

Tato kapitola je opét rozdelena do né€kolika Casti a to planovani a prognozy lidskych
zdrojt, ziskavani zaméstnancii a vybér zaméstnancl. V kazdé z uvedenych ¢asti autorka prace
nastini navrh na optimalizaci postupti.

4.1.1 Planovani a prognoézy lidskych zdroji

Ve dvou vybranych spolecnostech ze tifi neplanuji lidské zdroje. Za hlavni davod
povazuji nemoznost piedem odhadnout potfebu zaméstnancii, nebot’ tato potieba Casto zavisi
na ziskani zakézky. Mnoho spole¢nosti v riizném odvétvi fesi stejny problém.

Névrh, jak optimalné planovat ¢i odhadnout potiebu lidskych zdroji:

e ZlepSeni komunikace ve spole¢nosti
e Sledovani trhu
e Vytvareni a aktualizovani popisu a specifikaci pracovnich mist

I ve vySe zminéném piipadé jsou moznosti, jak odhadnout a planovat budouci potiebu
zaméstnancl. Spolec¢nosti si musi uvédomit, ze k planovani lidskych zdroja je velmi potiebna
komunikace mezi jednotlivymi oddélenimi ve spolecnosti. Je potiebné tuto komunikaci cilené
podporovat, nebot’” vedouci oddéleni, ve kterém se tyto zakazky fe$i, maji velmi cenné
informace typu: o jaky druh zakazky se jedna, jaka je délka a rozsah zakazky. Pokud neni
pfimo uvedeny pocet piedpokladanych pracovniki, ktefi budou pro zakdzku nutni, Ize toto
¢islo alespont pfiblizn€é odvodit z rozsahu dané zakazky. Pokud tyto informace pfedem ziska
persondlni oddéleni, mlze s nimi nadale pracovat. Personalni oddé¢leni si tak muze ve
vytvofenych databdzich najit, kdy kon¢i jiné zakazky, pro které pracuji zaméstnanci se
stejnymi znalostmi a dovednostmi potiebnymi i pro vySe zminénou zakazku. Mohou tedy
pfedem odhadnout, kolik zaméstnancii muze byt pievedeno na jinou zakazku, kolik
zaméstnanc bude potfeba piijmout a s jakymi znalostmi a dovednostmi. Budou tak védét
jaké mnozstvi, jakych pracovnikli bude potieba ziskat. Persondlni odd¢leni tak ziska
informace o jednotlivych zakazkach, kterych byva velké mnozstvi, diky cemuz si mize
vytvofit systém pii ndboru a pfevodu zaméstnancli mezi mnoha zakazkami.
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K planovani zaméstnanci je rovnéZz nutné sledovat vyvoj trhu. Tomu se ve vétSing
spole¢nosti vénuje specialni odd€leni. To musi opét predat zjisténé informace persondlnimu
odd¢leni, aby s nimi mohla dale pracovat.

Je nutné vytvaret popisy a specifikace pracovnich mist a pravidelné ¢i po kazdé zméné
je aktualizovat. Tento dokument by mél byt vzdy aktudlni, protoze obsahuje velmi dilezité
informace potfebné k procesu naboru.

4.1.2 Ziskavani zaméstnanci

Vybrané spolecnosti se v procesu ziskdvani zaméstnancti velmi liSily. OdliSnosti byly
jak ve vyuzivanych metodach ziskavani, tak ve zptisobu predvybéru uchazeca. Tyto odliSnosti
jsou do jisté miry dany specifi¢nosti pracovnich pozic vyzadujici riizné znalosti a dovednosti
uchazectl, oblasti plsobeni, kulturou a systémy ve spole¢nosti a moznosti vynalozenych
nakladi. 1 pfesto lze navrhnout zlepSeni vedouci k optimalnimu procesu ziskavani
zameéstnancu.

Navrhy vedouci k optimalnimu procesu ziskavani zaméstnancu:

e PIné vyuzivani v§ech nenakladnych metod ziskavani zaméstnanci
- Socialni sité LinkedIn, Facebook a dalsi
- Kariérni stranky
- Vzdélavaci instituce
- Doporuceni od zaméstnance
- Uchaze€ se prihlasi sam
e Vyuziti personalnich agentur na top pozice a IT pozice
e Vyuziti internich zdroju
e Vyuziti job serveru a zvaZeni dalSich metod
e Vyuziti vice zpiisobu predvybéru
- Neomezovat se pouze na Zivotopis a telefonicky pohovor
- Vyuziti komunikaéniho programu Skype
- Socialni sit’ LinkedIn

Pro uspés$né ziskavani zaméstnancli je potieba vyuzit vSech dostupnych metod
ziskavani. Je tfeba vzdy zvazit vhodnost na konkrétni pracovni pozici. Existuje velké
mnozstvi metod, které nejsou nakladné a spolecnosti je tak mohou lehce vyuzivat. Mezi tyto
metody patii socialni sité, na kterych spole¢nosti mohou S§ifit povédomi o firmé, inzerovat
novinky a pfedev§im volnad pracovni mista. Nekteré socidlni sité lze vyuzit ke specidlnim
kampanim. Na profesni siti LinkedIn si personalist¢ mohou doplnit informace o uchazeci,
zjistit reference ¢i dokonce piimo kandidaty oslovit s nabidkou pracovniho mista. Vyuziti
socialni sité LinkedIn k oslovovani nelze samoziejmé u vSech pozic. Dalsi vhodna metoda
jsou kariérni stranky spolecnosti, které ma vétSina spoleCnosti, ale bohuzel netplné,
neaktualni ¢i neptehledné. Je dulezité mit kariérni stranky aktualni, dopliovat v§echna volna
pracovni mista s veSkerymi informacemi. Stranky musi byt piehledné, je vhodné zajistit
moznost filtrovadni mezi zemémi, oborem ¢i vzdélanim. Na Skolach je vhodné vyuzit alespon
plakatt s nabidkou volnych pracovnich pozic. V piipadé naboru vétsiho poctu lidi je mozna
ucast na veletrzich zaméstndni. Dal§i nendkladnou metodou je podpora zaméstnanct
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Vv doporucovani byvalych kolegii ¢i zndmych. Za doporuceni mize byt vyplacena i nefinan¢ni
odména. V piipad¢, Ze se uchaze¢ piihldsi sam a neni pro né&j volné pracovni misto, nesmi
personalisté odrazovat od dal$iho kontaktovani a se souhlasem uchazece vlozit kandidata do
databaze.

Vyuzit persondlni agentury na specifické IT pozice a manazerské top pozice.
Persondlni agentury maji vlastni databaze kandidati a velmi dobie se orientuji ve zptisobu
oslovovani kandidati. Maji velmi vysokou uspesnost.

V piipadé¢ moznosti a vhodnosti vyuZzit interni zdroje, protoze zaméstnanec zna
prosttedi a ocekéavani firmy. Je to pro néj zdroven motivacni. Rovnéz spole¢nost znd mnozstvi
a kvalitu odvadéné prace zaméstnance.

Za klasicky zpusob ziskavani zaméstnanct lze oznacit vyuziti job servert, které trvale
patii mezi nejefektivnéj$i. Vyuzit job servery a rovnéZz zvazit ostatni mista pro inzerovani
volnych pracovnich mist dle naklada a efektivnosti pro urcitou pracovni pozici.

Pii pfedvybéru vhodnych uchazeci je dobré nespoléhat se pouze na jednu metodu, ale
vyuzit vice téchto metod. Opét zalezi na volném pracovnim misté a uchazecich. Pozadovat od
uchazecli motivacni dopis, diky kterému personalista pozna kvalitu psaného textu a praci
s PC. Zékladem by mélo byt tedy prostudovani Zivotopisu a u nékterych pozic motiva¢niho
dopisu a telefonicky pohovor, ktery muze byt pozménén na Skype Call, pii kterém lze
sledovat kandidatovi reakce. U nékterych vyssich pozic vyuzit LinkedIn, nejen na ziskani
doplnujicich informaci.

4.1.3 Vybér zaméstnanci

Vybrané spolecnosti se také v procesu vybéru zaméstnance liSily. Rozdily byly ve
vyuzitych metodach, poctu a ucastnikli kol, pokladanych otazkach a kritériich vybéru.
Odlisnosti jsou opét dany jak specificnosti pracovnich pozic vyzadujici rGzné znalosti
a dovednosti uchazeci, oblasti ptisobeni spole¢nosti, jeji kulturou a moznosti vynalozenych
nakladu. Je vSak mozné najit navrhy, diky nimz lze dojit k optiméalnimu procesu.

Navrhy vedouci k optimalnimu procesu vybéru zaméstnancii:

e Vyuziti vice kol vybérového Fizeni a ucast vice osob v ramci procesu vybéru
¢ PIné vyuziti vSech nenikladnych metod vybéru zaméstnanci

e Vyuziti vice metod vybéru

e Vedeni strukturovaného pohovoru

e Vyuziti vice druhu otazek, v¢éetné behavioralnich

e Diikladné zvaZeni Kkritéria vybéru zaméstnance

e Zbytecné neprodluzovat vybérové fizeni a informovat uchazece o pribéhu

Je vhodné vyuzit vice kol vybérového fizeni, kterd& maji rGznou podobu. Pro
efektivnéj$i vybér zameéstnance zapojit dle pozadavkli na pozici testovani ciziho jazyka
a znalosti PC, riznych programii ¢i pfipadovych studii, u kterého lze pozorovat reakce
a samostatnou praci uchazece. Velmi dilezitéd je ui¢ast vice osob béhem vybérového procesu.

Vice lidi dokaze uchazece 1épe posoudit a vyhnout se vybérovym chybam. Vybérového
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procesu by se mél ucastnit jak personalista, tak pfisluSny manazer. Lze uvazit ucast
potencialniho ptimého kolegy uchazece.

PIn¢ vyuzivat vSechny nenakladné metody jako peclivého prostudovani nejen
zivotopist, ale rovnéz povinnych motivacnich dopist, které velmi dobie ukazi na praci
uchazece se slovy, textem a PC. Na urcité pozice vyzadovat kontakt na osoby, které mohou
poskytnout reference. Lze uvazit vyuziti osobnich dotaznikl, diky nimz personalista ziska
piehledné veskeré informace.

Vyuzit kombinaci nékolika metod pro vybér vhodného kandidéata. Pokud to dovoluji
podminky, naklady a je to pro danou pozici efektivni je vhodné vyuzit Assessment Center,
diky némuz bude kandididt podroben vice ukolim a pohovorim najednou za pomoci
odbornikd. Pokud si to pracovni pozice vyZzaduje, vyuzivat jiné specialni metody vybéru, jako
1¢katské vysSetieni, ptijeti na zkuSebni dobu a podobné.

Vést strukturovany pohovor, pfindsi vyhody v moZnosti posouzeni odpovédi
jednotlivych uchazecl na stejné otdzky. Rovnéz pfinasi vyhody kladeni né¢kolika druhi otazek
vcetné behavioralnich, které o uchazeci, jeho zkusenostech a chovani hodné vypovidaji.

Velmi dulezitou ¢asti je zvazeni kritérii vybéru zaméstnance. Tedy zda uptednostnit
tymova ¢i celoorganizaéni pred kritérii pracovniho mista. Jde o zvaZeni v kazdé spolecnosti,
ale toto nesmi byt opomijené.

Je dulezité uchazece informovat o pritbéhu vybérového fizeni, aby mél casovy piehled
o fizeni. Neni efektivni zbytecné prodluZovat vybérové fizeni, nebot’ vhodni uchazeci
necekaji a mohou vzit nabidku prace od jiné spolecnosti.
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Zaver

Téma diplomové prace ,,Optimalizace procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct bylo
zvoleno z divodu aktualnosti tématu a autoréina zajmu o neustaly vyvoj procesu ziskavani
a vybéru zaméstnanct zptisobeného zvySovanim pozadavkii na uchazece.

Cilem diplomové prace bylo na zékladé¢ srovnani a zhodnoceni procesu vybéru
a ziskdvani zaméstnancti ve tiech vybranych spolecnostech najit optimalni proces. V praci
byly srovndny procesy plénovani lidskych zdroji, ziskdvani a vybéru zaméstnanct
u vyvojarské IT spoleCnosti JetBrains s.r.o., farmaceutické spolecnosti Shire Czech s.r.o.
a spole¢nosti poskytujici sluzby v oblasti facility managementu, u niz si personalni oddéleni
nepialo uvadet jméno spolecnosti.

V teoretické casti byla rozebrana zakladni problematika planovani lidskych zdrojd,
ziskavani a vybéru zaméstnancli pro uvedeni do tématu. V praktické casti byly na zakladé
osobnich strukturovanych rozhovord s ptfedstaviteli personalnich oddéleni jednotlivych
spole€nosti popsany a porovnany procesy planovéni, ziskdvani a vybéru zaméstnanct.
Prakticka ¢ast prace rovnéz obsahuje doporuceni jednotlivym spole¢nostem, ktera pomohou
zdokonalit uvedené procesy. V posledni kapitole byly navrzeny moznosti, jak zlepsit
jednotlivé vySe zminéné procesy, aby byly vice efektivni a vedly Kk optimalnimu procesu
ziskavani a vybéru zaméstnancti.

Na zakladé rozhovord s personalistkami spole¢nosti bylo zjisténo mnoho rozdild.
V oblasti planovani lidskych zdroji se spole¢nosti lisi pfedevsim tim, zda vibec lidské zdroje
planuji a zjakého ditvodu. V procesu ziskdvani zaméstnancli se spoleCnosti nejvice lisi
vV mnoZzstvi a zplisobu vyuzivani jednotlivych metod ziskdvani a to predevSim v otazkach
personalnich agentur, socialnich siti, job serverl, vzdélavacich instituci. Na zaklad¢ analyzy
procesu vybéru zaméstnanct u jednotlivych spole€nosti byly zjiStény rozdilnosti v podobé
a Ucastnicich jednotlivych kol vybé&rového fizeni a ve zpisobu a poc¢tu vyuZivanych metod.
Jednotlivé spolecnosti pii konecném vybéru pracovnikii upfednostiuji riiznd kritéria, tedy
bud’ celoorganizac¢ni, tymova ¢i kritéria pracovniho mista.

Po porovnani procest ziskavani a vybéru zaméstnancii jednotlivych spole¢nosti jsou
pro tyto spole¢nosti navrzeny doporuceni. Doporuceni pro spole¢nost JetBrains S.r.0. je zacit
planovat lidské zdroje. Naplno vyuzivat metody ziskavéani, ptredev§im vice podporovat
doporuceni uchazece zaméstnancem, upravit kariérni stranky pfidanim moznosti filtrovani.
V oblasti vybéru vyzadovat motivacni dopis v anglickém jazyce. Doporuceni pro spole¢nost
Shire Czech s.r.o. je zacit vyuzivat socidlni sit€ pro inzerovani volnych pracovnich pozic
a oslovovat vhodné uchazece, omezit 100% spolupraci s personalnimi agenturami. Pro
spolecnost poskytujici sluzby v oblasti facility managementu jsou doporuceni planovat lidské
zdroje, vyuzivat naplno metody ziskavani, naptiklad inzerovat vice volnych pracovnich pozic
na job serverech ¢i podporovat doporuceni uchazece zaméstnancem.

Navrh optimalizace procesu ziskavani a vybéru zaméstnancli spociva V piipadé
uspésného planovani lidskych zdrojii ve zlepseni komunikace ve spolecnosti, sledovani trhu
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a ve vytvareni a aktualizovani popist a specifikaci pracovnich mist. To vSe vede k lepsi
moznosti odhadu a planovani lidskych zdroja.

Optimalizace samotného procesu ziskavani zaméstnanci je v plném vyuzivani
nenakladnych metod ziskavani, naptiklad tedy vyuzivat naplno socialni sité, kariérni stranky,
vzdélavaci instituce, doporuceni od zaméstnance a dals$i, nebot’ metody nejsou ndkladné
a jsou ucinné. Dalsi doporuceni vedouci k optimalizaci je vyuziti persondlnich agentur na top
a IT pozice, pfi kterych jsou personalni agentury velmi UspéSné. Vyuzivat interni zdroje
a naplno job servery, protoze jde o jednu z nejefektivnéjSich metod a uchazeci o zaméstnani
tyto stranky pravidelné navstévuji. V oblasti piedvybéru je vhodné neomezovat se pouze na
zivotopis a telefonicky pohovor, ve vhodném ptipad¢ vyuzivat komunikacni program Skype
a socialni sit’ LinkedIn, diky ¢emuz si personalista mtize doplnit informace o uchazeci.

Pfi samotném vybéru zaméstnanci vede k optimdlnimu procesu vyuZzivani vice kol
vybérového fizeni za ucasti vice osob, coz vede k mensi chybovosti. Déle plné vyuzivat
nendkladné metody vybéru a zaroven vice metod v ramci vybérového fizeni. Je vhodné
vyuzivat strukturované pohovory s vyuzitim behavioralnich otdzek, které umozni uchazece
Iépe posoudit. Nakonec je velmi dulezité zbyteéné neprodluzovat vybérové fizeni
a informovat kandidata o jeho pribéhu, lze tim ¢aste¢né zamezit odmitnuti pracovni nabidky
ze strany uchazece.

Cilem diplomové prace bylo na zdkladé srovnani a zhodnoceni procesu vybéru
a ziskadvani zaméstnanci ve tfech vybranych spole¢nostech najit optimalni proces tohoto
ziskavani a vybéru. Bylo zjiSténo, Ze spolecnosti se v té€chto procesech odliSuji. Dale
nevyuzivaji vSechny moznosti, které nabizi dneSni doba a které by ve spravné kombinaci
vedly k optimalnimu procesu ziskavani a vybéru. Na zakladé detailniho rozkladu zjisténych
postupil ve spolecnostech je zfejmé, Ze vSechny procesy nelze Gplné€ optimalizovat. Vzhledem
ke specifi¢nosti urcitych pozic nelze tyto procesy ani zcela sjednotit. Diivodem jsou rtizné
poZadované znalosti, dovednosti uchazecii, oblast plisobeni véetné firemni kultury a zvyklosti
ve zkoumanych spole¢nostech.

74



Seznam pouzitych zdroji
Seznam pouzité literatury

Armstrong, M. (2007) Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada

Armstrong, M. (2010) Armstrong’s essential human resource management practice. London:
Kogan Page Ltd

Dvorakova, Z. a kol. (2007) Management lidskych zdroju. Praha: C. H. Beck
Dvotakova, Z. a kol. (2012) Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck

Edenborough, R. (2005) Assessment methods in recruitment, selection & performance.
London: Kogan Page Ltd

Foot, M. & Hook, C. (2002) Personalistika. Praha: Computer Press

Horvathova, P., Blaha, J. & Copikové, A. (2016) Rizeni lidskych zdrojii: nové trendy. Praha:
Management Press

Kocianova, R. (2010) Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada
Koubek, J. (2000) ABC praktické personalistiky. Praha: Linde

Koubek, J. (2007) Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha:
Management Press

Mayerova, M. & Razicka, J. (2000) Moderni personalni management. JinoCany: H & H
Sikyt, M. (2014) Nejlepsi praxe v rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing

Siky¥, M. (2012) Personalistika pro manaZery a personalisty. Praha: Grada Publishing

Seznam internetovych zdrojt

Volna mista - Hlavni mésto Praha. Integrovany portdl MSPV - Ufad prace CR [online]. 2016
[cit. 2016-11-11]. Dostupné z: https://portal. mpsv.cz/upcr/kp/pha/vm

Nabidky prace. Jobs.cz [online]. 2016 [cit. 2016-11-11]. Dostupné
z: http://'www.jobs.cz/prace/praha/personalistika-a-hr/plny-uvazek/

Co dokaze. Teamio [online]. 2016 [cit. 2016-11-11]. Dostupné
z: http://www.teamio.com/cz/co-dokaze/

Kariéra u  nas. CSOB [online]. 2016 [cit. 2016-11-11]. Dostupné
z: https://www.csob.cz/portal/o-csob/kariera-v-csob/kariera-u-nas

We are JetBrains. JETBRAINS [online]. 2016 [cit. 2016-11-09]. Dostupné
z: https://www.jetbrains.com/company/press/?fromMenu

75



JETBRAINS [online]. 2016 [cit. 2016-11-09]. Dostupné
z: https://www.jetbrains.com/company/?fromMenu

Shire [online]. 2016 [cit. 2016-11-11]. Dostupné z: https://www.shire.com/who-we-are

Who we are. Shire [online]. 2016 [cit. 2016-11-11]. Dostupné z: https://www.shire.com/who-
we-are

Seznam tabulek

Tabulka 1 - Ziskavani pracovnikl z vnitfnich Zdrojl..........oceeeiieeeceieeec e 20
Tabulka 2 - Ziskavani pracovnikl z vNEJSICh Zdrojl.......c.eeecueeiiieeecieecciee ettt et e 20
Tabulka 3 - Zakladni informace 0 SPoleCNOSTECH | ....ccccuiiiiiiiiiicce e 58
Tabulka 4 - Zakladni informace 0 SPoleCNOSTECH [l .........uvviieeiiiiecee e 59

Seznam schémat

Schéma 1 - Proces planovani zameEStNanCli.........ccviiecieieiiee ettt et et eeaee e v s 12
Schéma 2 - Faze personalniho planoVANT........coociiiii i e e eans 12
Schéma 3 - Metody ziskavani pracovnik(l z vnitfnich zdrojli ........c.eeecveeiiiiciiece e, 21
Schéma 4 - Metody ziskavani pracovnik(l z VN&jSich zdrojl .......cc.eeeeveeeeiiieiiieeceee e 22
Schéma 5 - Metody VYDEru PraCoVNIKU ......c.ececueeiiiieciie ettt e e rtee e st eetae e s e e eaae e s areeeanes 32
Schéma 6 - Metoda ASSESSMENT CENEIE ..cccuviiiiiiiiieeiie ettt ettt e st e e sbr e e sabeesbeeesabeesaees 33
Schéma 7 - Jednotlivé metody ziskdvani a jejich vyuzivani spolecnosti JetBrains s.r.0......ccccceeeeuveeennnes 39
Schéma 8 - Pfedvybér ve spolenosti JELBrains S.r.0. .....ciivciiiiiicieeeecciieee ettt e e evre e e e ssaeeee e 41
Schéma 9 - Ukazkova kola vybérového fizeni ve spolecnosti JetBrains s.r.o. - vyvojar........ccccecvveennes 42
Schéma 10 - Uéastnici jednotlivych kol vybérového tizeni ve spoleénosti JetBrains s.r.o. — fadovy

ZAMEBSTNANEC .eteeiieeeiieeetee ettt e bt e sttt e sute e s bt e esubeesabeesbaeesabee e sbeesateesaseeesabeesasbeesabaesabaeesabeesabaesnsbeesabaeesnean 43
Schéma 11 -Vyuziti jednotlivych metod vybéru spole¢nosti JEtBrains s.r.0....cccccceeevciveeeecieeeeeiieeeennns 43
Schéma 12 - Jednotlivé metody ziskavani a jejich vyuzivani spolecnosti Shire Czech s.r.o................... 46
Schéma 13 - Pfedvybér ve spolecnosti Shire CZECh S.r.0. ...cuiiiiiciiiiicieee e 48

Schéma 14 - Ukazkova kola vybérového tizeni ve spole¢nosti Shire Czech s.r.o. — fadovy zaméstnanec

Schéma 15 - Ucastnici jednotlivych kol vybérového Fizeni ve spoleénosti Shire Czech s.r.o. - fadovy

=] =1y 1 T 1T oS 50
Schéma 16 - Vyutziti jednotlivych metod vybéru spolecnosti Shire Czech s.r.o. ....cccocoveeeeciieeeicnnnnens 50
Schéma 17 - Zakladni déleni sluZzeb spolecnosti poskytujici facility management.........ccccoveevicineenns 51
Schéma 18 - Jednotlivé metody ziskavani a jejich vyuzivani facility spolenosti........cccceeeeeiveeeeciennenns 53
Schéma 19 - Predvybér ve facility SPOIECNOSTI.......eiii it 54
Schéma 20 - Ukdzkova kola vybérového fizeni ve facility spole€nosti - fadovy zaméstnanec............. 56
Schéma 21 - Uéastnici jednotlivych kol vybérového Fizeni ve facility spole¢nosti - Fadovy zaméstnanec
................................................................................................................................................................ 56
Schéma 22 - Vyutziti jednotlivych metod vybéru ve facility spole€nosti........cceecvveeivcieeeinciiee e, 57
Schéma 23 - Vyuzivani planovani a progndz lidskych zdrojli ve spolecnostech ..........cccceecvieeeeininenns 61
Schéma 24 - Jednotlivé metody ziskavani vyuzivané spolecnostmi .........cccceeeeciieeeeciiieececiiee e, 62

76



Schéma 25 - Pfedvybér uchazeci v jednotlivych spolecnostech.........ccccvevveeeciiecciee e 65
Schéma 26 — Jednotlivé metody vybéru vyuzivané spoleCnostMi......c.ccccovcviiiiiiiiiiinciiee e 67

Seznam obrazkua

Obrazek 1 - Internetova vyvéska Uradu prdce - volna pracovni mista v hlavnim mésté Praha............. 23
Obrazek 2 - Job server www.jobs.cz a ukdzka vyhledavani ..........cccccveiiiiiiiiicciee e 24
Obrazek 3 - Naborovy portal Teamio od spolecnosti LMC S.1.0. ....ccceeieeiciieeecciiee et 24
Obrazek 4 - Kariérni stranky spole€nosti CSOB @.5. ........ceeueveueerreeirerseeeseeesesssssesssesesesesesssseseseseaeans 26
Obrazek 5 - Logo spoleCnosti JELBraiNs S.r.0....ccuiiiiiciieeeeciiee ettt et e e vee e e et e e e e eree e e e e bte e e s eabaeeeenres 37
Obrazek 6 - Logo spolecnosti Shire CZECH S.1.0.....iiiciii i e e e 44

Seznam graft

Graf 1 - Poget zaméstnanc( v CR k celkovému poctu zaméstnanctl spolecnosti JetBrains s.r.o........... 38
Graf 2 - Pocet zaméstnanc( v CR k po¢tu zaméstnanct clusteru spole¢nosti Shire Czech s.r.o. .......... 45
Graf 3 - Pocet zaméstnancl na jednoho personalistu u jednotlivych spoleénosti.........ccccceeeveeeveeenen.. 59
Graf 4 - Pocet vybérovych fizeni na pocet personalistl - NADOraFU ......coccvveeeeeiieiieciiieeeeee e, 60

77



Prilohy

Ptiloha ¢. 1 — Ptipravené otazky na rozhovor s personalisty vybranych firem

Ptiloha ¢. 2 — Rozhovor s HR Manazerkou Mgr. Martinou BroZovou z JetBrains s.r.o.
Ptiloha ¢. 3 — Rozhovor s HR Specialistkou Dianou Bedrnikovou ze Shire Czech s.r.o.

Ptiloha ¢. 4 - Rozhovor s personalistkami spolecnosti poskytujici sluzby v oblasti facility
managementu

78



Ptiloha ¢. 1
Pripravené otazky na rozhovor s personalisty vybranych firem

Optimalizace procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci

Obecné otazky tvkajici se organizace

- Do jakého odvétvi patii tato spolecnost?

- Kolik mé spolecnost zaméstnancii?

- Kolik mate personalistii a kolik personalistti je na jednotlivy pocet volnych pracovnich
pozic? (vybérovych fizeni)

- Kolik mate otevienych vybérovych fizeni v priméru kazdy mésic?

- Jaka je u vas prumérna délka vybérového tizeni? (od zvetejnéni inzeratu po prijmuti /
dle pozice)

- Vyuziva organizace personalni marketing, jak?

Planovani

- Ma organizace uceleny personalni plan, planuje lidské zdroje?

- Ma organizace pfesné popisy a specifikace pracovnich mist, které obsahuji napf.:
napln préace, povinnosti, odpovédnosti, pozadované dovednosti, schopnosti, pracovni
podminky? Jsou pravideln¢ aktualizovany, jak ¢asto?

- Vyuzivd organizace progndzy potieby planovani a progndzy zdroji pracovnik?
Jakym zptisobem?

- Jak organizace odhaduje ¢i zjisti potfebu obsadit pracovni misto? (nové nebo
uvolnéné)

Ziskavani

- Vyuziva organizace personalni agentury? V jakém poctu ptipadi (%) a na jaké typy
pozic? Jaka je uspesnost? Kolik agentur vyuziva?

- Vyuziva organizace socialni sit€¢ — jaké a jakym zpiisobem? V jakém poctu piipadi
(%) a na jaké typy pozic? Jaka je uspéSnost?

- Ziskavate pracovniky prostfednictvim Ufadu prace, job serverl, kariérnich stranek,
inzerci v tisku, televizi, billboardli, vzdélavacich instituci, uchaze¢ se ptihlasi sam,

doporuceni. — Na jaké pozice tyto metody vyuzivate, v jakém poméru (%)? Co se Vam

A4

nejvice osvédCilo a zda zalezi na pozicich? Jakou kombinaci vyuzivate, pro¢ se vam
osveédcila? Nejcastéjsi kombinace?

- Vyuzivate moznost doporuceni od zameéstnance? Nabizite za ziskani zaméstnance na
zaklad€ doporuceni n€jakou odménu?

- Vyhody vyuzivani vnéjsich zdrojt dle Vés — po predchozich zkuSenostech?

- Miizete odhadnout primérny pocet uchazecii o misto? Dle typu pozic. (IT, asistentska,
vedouci, fadovy zaméstnanec)

- Jaky pocet uchazecl pozvete z celkového poctu prihlasenych?
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V jakém pomeéru vyuzivate interni zdroje? (%) Na jaké typy pozic? Vyuzivate - fizeni
naslednictvi, interni vybérové fizeni, vnitini mobilita zaméstnanct. Jaké jsou dle Vas
vyhody?

Vyuzivate néjaké programy k naboru? G2, Teamio, jiné?

Jak vypada predvybér? Telefonicky? Jaké otazky standardné pokladate?

Popiste proces vybéru.

Kolik kol vybérového tizeni zpravidla vyuzivate? Kdo se ucastni jednotlivych kol
a jak jednotliva kola vypadaji?

Jaky typ otazek — hypotetické, behavioralni, oteviené, uzavieng, popisné..

Vyuzivate strukturované ¢i nestrukturované pohovory?

Jaké vyuzivate metody vybéru - dotazniky, CV, motivacni dopis, testy, AC, pohovor,
reference, Iékatské vySetteni, pfijeti na zkuSebni dobu? Jaké kombinace vyuzivate? Co
se Vam osveédcilo? Zalezi na pozicich? Na jaké pozice je vyuzivate, v jakém poméru
(%)? Nejcastéjsi kombinace metod?

Jakou vahu kritérii byste pfifadil/a dle organizace pii vybéru pracovniki —
celoorganizacni, tymova a kritéria pracovniho mista? Napft. v %.
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Ptiloha €. 2
Rozhovor s HR Manazerkou Mgr. Martinou BroZovou z JetBrains s.r.o.
Rozhovor uskute¢nén dne 7.11.2016

Obecné otazky tvkajici se organizace

1. Do jakého odvétvi patri tato spolecnost?
., Jsme mezinarodni IT firma, vyvojarska firma. Vyvijime software pro programdtory. *
2. Kolik mate zaméstnanci?

.,V nasi spolecnosti v Praze pracuje 50 zaméstnanci. Na celém svété je to 600 zaméstnancui.
Tady v Praze je hlavni pobocka, i kdyz nejmensi. Ty ostatni pobocky maji vice, treba Mnichov
150.“

3. Kolik mate personalisti a kolik personalistii je na jednotlivy pocet volnych
pracovnich pozic? (vybérovych Fizeni)

., Vnasi firmé jsou 2 personalisté. Ja a jesté jedna kolegyné déla HR marketing a interni
komunikaci, komunikuje se Skolami, podklady pro mzdy. Co se tyka vybérovych rizeni, tak za

“

to jsem odpovédna ja sama. Jinak mzdové ucetni mame externi.
4. Kolik mate otevienych vybérovych Fizeni v pruméru kazdy mésic?

,,Jsou obdobi, kdy se u nas nenabira. Miize to byt i 5 mésicii. Nekdy jsou oteviené 2 a vice

pozic. Takze prumeérné bychom mohli Fict, Ze je to 1 pozice za mésic.
5. Jaka je u vas priumérna délka vybérového Fizeni? (od zveiejnéni inzeratu po
prijmuti / dle pozice)

,Samoziejmé to zdlezi na obsazovanych pozicich, na ndrocnosti pozice. Mame napriklad
Jjednu pozici, ktera je vypsana vice jak pul roku a je témeér neobsaditelna. Kdyz vezmu béznéjsi
pozice, kde se nejednd o nejaké vyvojare, tak rekneme, Ze je to asi meésic a pul.

6. Vyuziva organizace personalni marketing, jak?

,Ano, trochu ho vyuzivame. Mame daleko vétsi plany. Ted se pohybujeme na skolach,
vysokych Skolach, na socialnich médiich. NaSe plany do budoucna jsou velké. Budeme
wytvaret profil na Proudly. Od ledna nastoupi nas novy PR manager, ktery nam s tim HR
marketingem bude pomahat. “

Planovani
7. Ma organizace uceleny personalni plan, planuje lidské zdroje?

., V nasi spolecnosti to v podstaté nedava smysl, protoze my kdyz tady hirigujeme, tak vetsinou

nejde kusy za kusy, ale jedna so o nové pozice. Ve smyslu, Ze vznikla néjaka aktuadlni potieba.

Tak je to napriklad s nasim novym PR managerem. Od zacatku roku se nabralo vice jak §
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pozic a jedna se vzdy o nové pozice. Nase firma i nas obor pusobnosti je tak strasné rychly, ze
tady nemiizeme deélat néjaké plany na 2 roky nebo 5 lety, protoze ta situace se napriklad za 3
mésice uplné zmeni. My musime spiSe reagovat na néjakou momentdlné vzniklou situaci.
Takze u nas to smysl nedava. “

8. Ma organizace piesné popisy a specifikace pracovnich mist, které obsahuji napr.:
naplii prace, povinnosti, odpovédnosti, poZadované dovednosti, schopnosti,
pracovni podminky? Jsou pravidelné aktualizovany, jak ¢asto?

., Popisy a specifikace pracovnich mist urcite mame. Ale my spis nez je aktualizujeme, tak
nové vytvarime pro nové pozice.

9. Vyuziva organizace prognézy poti‘eby planovani a prognézy zdroja pracovniki?
Jakym zpiisobem?

. Ne. Jak jiz bylo Feceno, tak v nasem oboru, ktery je velmi rychly, to pro nas nema moc
smysl. Zamérujeme se na aktualni potreby. “

10. Jak organizace odhaduje ¢i zjisti potiebu obsadit pracovni misto? (nové nebo
uvolnéné)

,,U nds ve spolecnosti to nejcastéji byva tak, Ze s tim prijde néjaky konkrétni teamleader.
Prace neni v ramci jeho tymu, oddéleni stihatelnad, Ze by potieboval dalsi néjakou osobu.
Nebo to vznikne v ramci néjaké diskuze, Ze je zde néjakd oblast prace, kterd neni pokrytd
a nikdo tady na to nema profesionalni dovednosti, takze by byl potreba dalsi ¢lovek. *

Ziskavani

11. Vyuziva organizace personalni agentury? V jakém poctu pripadi (%) a na jaké
typy pozic? Jaka je uspéSnost? Kolik agentur vyuziva?

,,Nase spolecnost vyuzZiva personalni agentury témeér na vSechmy pozice, hlavné to tedy
zkousime. Nerikam, Ze se vzdy ti lidé obsadi pravé za pomoci persondlnich agentur. Jinak
nase pozice jsou hodné specializované a zapeklité. Nejsou to jenom IT pozice, ale vyvojari,
Business Inteligence, analytici, Technical Business Analyst, vedouci uctarny. U néjakych 90
% pozic tu agenturu poptavame. Aktualné mame 2 personalni agentury, se kterymi vyraznéji
spolupracujeme. Kromé takzvanych basic pozic, jako byla pozice recepcni a podobné. Ted
jsme napriklad také obsazovali pozici PR managera, kde jsme personalni agenturu
nezapojovali, protoze jsem si byla jistd, Ze si ze svych kontaktii a zkuSenosti toho clovéka
naberu sama. Drive se vétsina lidi nabirala z agentur, protoze predesla personalistka méla na
starosti jesté jinou agendu, takze se vice spoléhala na persondalni agentury. Nyni persondalni
agentury vyuzivame méne. V posledni dobée se mi napriklad na 3 pozice podarilo sehnat
lepsiho kandidata nez personalni agentura. Takze se mi podarilo mista obsadit bez agentury,
| kdyz tedy s nami také hledala. *
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12. Vyuziva organizace socialni sit€¢ — jaké a jakym zpiisobem? V jakém poctu
pripadii (%) a na jaké typy pozic? Jaka je tispéSnost?

,Ano. Zase se to lisi pozice od pozice. My se snazime vyvésovat pozici na nase stranky na
Facebooku, LinkedInu. Ja pres LinkedIn i napiimo oslovuji lidi s tim, Ze jsme dokonce
zkouseli vyslovené zacilenou facebookovou a LinkedInouvou kampan na urcitou pozici. Ale to
je prave ta pozice, ktera je uz 6 mesicu nesehnatelna a uz i vSechny agentury mi rekli, Ze ji
hledat nebudou. Tam ten vysledek mel bohuzel mensi odezvu, ale myslim, Ze kdybychom to
pouZzili na jednodussi pozici, tak by ta responzivnost byla urcité vetsi. TakzZe si s tim hrajeme
pozici od pozice. U vSech pozic je ale u nas zaklad LinkedIn a pak tedy ty kampané navic dle
ndrocnosti pozice. Uspésnost je tak piil na piil. Na nékteré pozice portdly jako Jobs.cz funguj,
ale néjaké developery a techniky takto nesezenes. Oni vSichni pracuji a musim je oslovit sama
na primo a tahat je k nam.

‘

13. Ziskavate pracovniky prostfednictvim uradu prace, job serveri, kariérnich
stranek, inzerci v tisku, televizi, billboardi, vzdélavacich instituci, uchazec¢ se
prihlasi sam, doporuceni. — Na jaké pozice tyto metody vyuzZivate, v jakém
poméru (%)? Co se Vam nejvice osvédCilo a zda zalezi na pozicich? Jakou

wr r wewrs

kombinaci vyuZivate, pro¢ se vam osvédcila? Nejcastéjsi kombinace?

., Ziskavame pracovniky pomoci job serveru. Dale my mame kariérni stranky v podstaté jen
jako globalni JetBrains, takze tam ja inzeruji jenom developery. My ted’ budeme vytvaret
profil na Proudly, abychom meéli néco lokalniho tady pro Prahu. Dale ziskavame pracovniky
na Skolach, jestli to miZeme pocitat do vzdeldavacich instituci. Kolega uci na matfyzu, takze
zkousi lovit tam. Dale CVUT. Obcas se nam uchazeci prihlasuji sami, délaji to, ale vétsinou
pro né to volné misto nemame. Obcas mi nékdo pise na e-mail ¢i LinkedIn. Na doporuceni
Jjsme dokonce nedavno nabrali nového kolegu. To funguje dobre. Na vSechny pozice zkousime
vSechno. Je to takovy prirez. Ja vidy dam pozici na Jobs.cz, kromé ryze technického IT
pracovnika, tak to tam stejné uverejnim, kdyby nahodou. Do toho jede persondlni agentura
a také ja oslovuji na LinkedIn.

14. Vyuzivate mozZnost doporuceni od zaméstnance? Nabizite za ziskani zaméstnance
na zakladé doporuceni néjakou odménu? Jakym zptsobem ji vyplacite?

,, Co se tyka doporuceni od zaméstnance, tak jak jsem Fikala, neddvno se nam takto podarila
obsadit jedna pozice. To tedy funguje dobre. Pokud by se jednalo o doporuceni zaméstnance
do jiného tymu, ne svého, tak by néjakou odmenu dostal. Neni to tady uplné nastaveny, ale
Jjsme schopni dat urcitou financni castku za odmeénu. “

15. Vyhody vyuZzivani vnéjSich zdroji dle Vas — po piedchozich zkuSenostech?

,, Urcité nejaka variabilita, fresh hlavy. Jsou to lidé, kteri jeste nemaji tunelové videni. Maji
spoustu jinych napadii. Jde také o namichani kolektivu. Ten novy elemenent, ktery prijde tak
ten kolektiv oZivi, zamichad to zase jinak. Nese si sebou jiné zkusenosti z predchozich firem
a jinych oblasti.
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16. MiiZete odhadnout primérny pocet uchazefii o misto? Dle typu pozic. (IT,
asistentska, vedouci, Fadovy zaméstnanec)

,,Ono se to strasné tézko posuzuje v tom smyslu, ze mi napriklad prijde 30 reakci na IT pozici,
ale jsou to nerelevantni uchazeci, kteri si to chteji proste jen zkusit. Mnozstvi tech CV je jedna
vee, druhad je pak jejich relevantnost. Na recepcni se prihlasilo asi 40 lidi, tam ale ty
pozadavky byly hodné nizky. Mohla to byt studentka pri Skole. Ted jsem hledala toho PR
managera, tak se mi prihlasilo asi 30 lidi, ale skoro vsichni relativné spliovali kritéria, i kdyz
ne vSechny. Ty technické pozice jsou horsi, tam se hlasi lide, kteri ty skills prosté viibec
nemaji. Chceme cloveka, ktery umi SAS, SOL a hlasi se nékdo, kdo zna Microsoft Olffice. Co
se tyka radového zaméstnance, tak jsme hledali nékoho na back office, ale to uz ted

¢

nedohledam.
17. Jaky pocet uchazecu pozvete z celkového poctu prihlaSenych?

,, Zalezi na té relevantnosti. Kolikrat bych chtéla pozvat vice lidi, ale neni z ceho vybirat.
Chceme urcité v idealnim pripadé, pokud bychom méli tu mozZnost, videt alespon 5 kandidatu.
U nékterych pozic, kdyz ma clovek ty skills, co potiebujeme, neni co resit.

18. V jakém poméru vyuZzivate interni zdroje? (%) Na jaké typy pozic? VyuZivate -
Fizeni naslednictvi, interni vybérové rfizeni, vnitini mobilita zaméstnanci. Jaké
jsou dle Vas vyhody?

 Rizeni ndslednictvi u nds nemad smysl. Jediné, co se u nds déld, jsou relokace. Kolegové
Z Ruska napriklad maji zajem délat na jinych pobockach. My jsme tady relokovali také x lidi.
Nebo pravé do Mnichova se relokuje dost lidi z Ruska nebo i v ramci celkové svéta. Jsme
schopni relokovat v ramci zemi. Co se tykd povysovani a podobné, tak tady neni moc kam.
Stalo se to tady par lidem. Je tady slecna, ktera zacinala na recepci, pak delala objednavky
nebo jind slecna presla z objednavek na marketing. Téch moznosti je tady ale malicko. Spis
nez aby to bylo povySovan a stal se z nekoho managerem, jde spis o to, Ze jde délat jiny typ
prace. Ta struktura tady je opravdu hodné plocha. Nejedna se o Zadné interni vybérové rizeni,
ale spise se vidi dobra prdce toho cloveka a samoziejmé do toho mluvi potencialni novy
nadrizeny. Neni to tak, ze bychom nékomu nékoho nutili, ale neni to oficialni vyberové rizeni
s oficialnim pohovorem. To se tady nedéld. Clovék zna tu firmu. Je to také motivacni. Ma
Sanci vyrust a naucit se néco nového. “

19. Vyuzivate néjaké programy k naboru? G2, Teamio, jiné?

,,Mame Teamio. A to je vSechno. Pro nds nema cenu vymyslet néjaky sofistikovany systém.
Nemdme tu Teamio v uplné high levelu, ale staci nam to. Potom mam také nejvyssi LinkedIn
recruiterskou licenci a ona taky trochu funguje jako urcity hiring management systéem. *

20. Jak vypada predvybér? Telefonicky? Jaké otazky standardné pokladate?

., My si s vetsinou lidi piseme pres LinkedIn nebo délame také skype cally. Je to hodné v rdamci

Setreni casu a i treba néjakych vzdalenosti. Takze casto si dame s uchazecem néjaky rychly

skype call. Bavime se o detailech té pozice, jestli to pro néj dava smysl a je to néco, co by

chtel delat. To je zejména v téch pripadech, kdy ty lidi oslovuji ja. To je to nejzasadnéejsi. Me
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jde vistné o to, aby sem ten clovek potom neprisel a po deseti minutach mi rekl, Ze tuto praci
vlastné vitbec nechce délat. Takze proto ten prescreening. U téch béznéjsich pozic a u lidi,
kteii jsou Cesi tady z Prahy, ten prescreening nedélame a rovnou je zveme, téch lidi nemdame
tolik. Pro mé je duleZité i to srovnani mezi kandidaty. TakzZe v ten moment to nevnimam jako
ztrdtu casu. I kdyz napriklad uplné neodpovida, ale je to tak Ze se miizeme s managerem bavit,
proc treba tolik neodpovida a jiny ano a podobné. Jinak samoziejmé se s kandidaty kratce
pobavime po telefonu, nez je zveme. “

w

Vybér
21. PopiSte proces vybéru.

,, LiSi se to opét dle pozice. Kazdy Séf tymu si to predstavuje jinak. Nekdo chce, abych prvni
kolo udélala ja. Druhé kolo si treba udeéld on s néjakym kolegou s tymu nebo jsem tam také.
S nekym uz to délame rovnou dohromady od prvniho kola. Urcita pozice, ktera je napriklad
skrz vice pobocek, tak ty kola jsou treba az 3, protozZe se musi setkat se vsemi lidmi, se kterymi
by mél spolupracovat. Nejdrive se treba potkd s jednim kolegou a se mnou, pak skypuje
S nekym z Ruska, poté s nékym z Bostonu. Hodné se to lisi. Technické lidi samoziejme
i testujeme, vétsinou online na dalku. Testujeme programadatory, developery, Bl analytiky na
SOL, analytické mysleni, jazyky. Davame uchazeci néco napsat, jde hlavné o psany projev
nebo se snim pobavime. U nds je komunikacni jazyk anglictina, dost pohovorii vedeme
v anglictiné. Ti lidé na to musi byt zvykly.

wvr 1

22. Kolik kol vybérového Fizeni zpravidla vyuzivate? Kdo se tcastni jednotlivych kol
a jak jednotliva kola vypadaji?

,Jak jsem Fikala u nas je to riizné, opravdu zalezi na téch pozicich. Miize to byt 1 kolo, ale
také 3. My se snazZime zapojit i kolegy z tymu, Ze uchazece nevidim pouze ja a nadrizeny tymu.
V urcitych fazich toho vybérka, aby k tomu Sel i potencidlni budouci kolega, ktery také do
toho miize mluvit, jestli mu je sympaticky a sedne mu. *

23. Jaky typ otazek — hypotetické, behavioralni, otevi‘ené, uzaviené, popisné..

,, Pokladdme na pohovoru otazky oteviené. Jsem trénovand i na behavioradlni typ otazek, takze
obcas to vyuzivam. Nemdme tady zpracovany zZadny kompetencni model, takze nema smysl to
delat od zacatku do konce. Ale obcas urcité néjaké otazky pouziji, protoze mi prijdou
smysluplné. Hypotetické otazky nemam moc rdda, protoze si u nich clovek muzZe strasné
vymyslet. Mam radéji ty behavioralni vztazeny do minulosti a reality. Popisny urcité taky
vyuzivam. “

wr r

24. Vyuzivate strukturované ¢i nestrukturované pohovory?

., Kdyz pohovor délam s nekym dohromady, tak moc strukturovany pohovor neudelam. Ale ja
se sama za sebe snazim, kdyz jedu néjakou sérii tech lidi, tak davat jim aspon ramcové
podobny otazky, abych méla néjaky srovnani ve smyslu, co mi odpovidaji na to stejny. Ale
neni to tak, ze bych s kazdym kandidatem od zacatku do konce odvedla stejnou strukturu
pohovoru, to ne.
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25. Jaké vyuzivate metody vybéru - dotazniky, CV, motiva¢ni dopis, testy, AC,
pohovor, reference, lékarské vySetfeni, prijeti na zkuSebni dobu? Jaké
kombinace vyuzivate? Co se Vam osvédc¢ilo? ZaleZi na pozicich? Na jaké pozice
je vyuzZivate, v jakém pomeéru (%)? NejcastéjSi kombinace metod?

., Dotazniky tu nevyuzivame, drive jsem vyuzivala psychodiagnostiky, ale tady jsme se do toho
uplné jeste nepousteli. Vetsinou, pohovor, testovani, CV. Motivacni dopis nevyzadujeme, lidé
ho posilaji sami od sebe. AC se u nas nedéld, ten tady nemda smysl. Reference si uplné cilené
nevyzZadujeme, ale spis mame tendenci se vyptat na toho clovéka. Podivam se na LinkedlIn,
tam ty reference maji. Neni to ale pravidlo, Ze bych to vyzadovala u vSech. Lékarsky vysetreni
pouze zakonné k nastupu. Prijeti na zkuSebni dobu nevyuzivame. Akorat kdyz jsme chtéli
relokovat kolegyni s Filipin, tak jsme ji na tyden pozvali, aby si na tyden zazila nase pracovni
prostiedi, styl prace. Ale ne ze bychom si sem privezli 3, testovali je a pak si jednu vybrali a 2

3

poslali domii. Vyuzivame vSechno zminéné v podstaté na vsechny pozice. *

26. Jakou vahu Kkritérii byste priradil/a dle organizace pfi vybéru pracovniki —
celoorganizacni, tymova a kritéria pracovniho mista? Nap¥r. v %.

, U nas je to, jak clovek sedne do tymu nebo do nasi firmy strasné dulezity. Kdyz necham
stranou programadatory, kde ty skills jsou jasny, tak jsou pozice, kde miizes toho clovéka tieba
néco doucit a tak, ale pro nas je hodné dulezity, jestli ten clovek sem zapadne. U nds i povaha
firmy je specifickad, hledame urcity typy lidi, musi mit hlavu otevienou, byt kreativni. Pokud
ten clovék takovy nebude, ale bude z diamantu, tak si ho sem prosté nevezmeme. Musi sem
sednout. Tym a organizace ma prevahu. Nebudu lhat, pokud to bude programator, kterého
opravdu potrebujeme za kazdou cenu, a stoji nam a pada na tom projekt, tak budu hledat
cestu, jak ho néjak zaintegrovat, ale u vétsiny téch pozic na tom hodné zalezi. Urcité pres 50
%, aby to prevazilo.
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Ptiloha ¢. 3
Rozhovor s HR Specialistkou Dianou Bedrnikovou ze Shire Czech s.r.o.
Rozhovor uskute¢nén dne 9.11.2016

Obecné otazky tvkajici se organizace

1. Do jakého odvétvi patri tato spolecnost?

w~Jsme farmaceutickda a biotechnologicka mezindrodni spolecnost. Jsme zaméreni na vzacnad
onemocnent. *

2. Kolik mate zaméstnancu?

., Momentdiné mame 30 zaméstnancii v Ceské republice. Mame pod sebou 13 zemi, takzZe téch

3

zaméstnancii je potom dohromady kolem 80 zaméstnancii.

3. Kolik mate personalisti a kolik personalistii je na jednotlivy pocet volnych
pracovnich pozic? (vybérovych Fizeni)

,Jsou tady 2 personalisté. Ja a muj kolega, ale jak Fikam mdme pod sebou 13 zemi. Miij
kolega je HR Business Partner a ten je u naboru v druhém kole, a ja jsem na tom prvnim kole

‘

u nas ve firmé. Oba se podilime na vyberu.
4. Kolik mate otevienych vybérovych Fizeni v priméru kazdy mésic?
,,Je to rizné, ale priumérné vychdzi na mésic jedno vybérové rizeni.*

5. Jaka je u vas priumérna délka vybérového Fizeni? (od zveiejnéni inzeratu po
prijmuti / dle pozice)

., Vychazi to priblizné tak na mésic a pul. Samoziejmé se to lisi podle pozic. Nekteré pozice
mame obsazené napriklad behem tirech tydnu a U nékteré vybirame 3 mésice. *

6. Vyuziva organizace personalni marketing, jak?
., My moc nevyuzivame persondlni marketing. “
Planovani

7. Ma organizace uceleny personalni plan, planuje lidské zdroje?

., My v tomto pripadé spolupracujeme hodné s manazery a s celym financnim oddélenim, takze
momentalné jsme pripravovali viastné prehledy headacountii na rok 2017.
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8. Ma organizace piesné popisy a specifikace pracovnich mist, které obsahuji napr.:
naplii prace, povinnosti, odpovédnosti, poZadované dovednosti, schopnosti,
pracovni podminky? Jsou pravidelné aktualizovany, jak ¢asto?

,Ano mame. Kdykoliv je zména pozice, tak se aktualizuje job descriptions. Vlastné job
description je soucasti, prilohou pracovni smlouvy. Takze vzdy kdyz je potieba, tak se provede

«

aktualizace. *

9. Vyuziva organizace prognozy potreby plinovani a prognézy zdroji pracovniki?
Jakym zpiisobem?

., Urcite tady koukame na potreby, které se odviji od trhu a tim padem, koho bude potreba

prijmout. U nds to neni nestabilni, je to dlouhodobé naplinované. Mdme hodné stabilni

pozice.

10. Jak organizace odhaduje ¢i zjisti potiebu obsadit pracovni misto? (nové nebo
uvolnéné)

,, Tak uvolnené velmi jednoduse. My jak jsme mala organizace, tak my mame ty pozice hodné
specificke. Mame, jak uz jsem rikala pred tim, job description na kazdou pozici. Myslim si, zZe
je to hodné optimalizované tady, ty nase mista. Kdyz by se objevila nova, ted’ se nam i stalo,
Ze se objevila novd potieba otevrit nové pozice a bylo to v souvislosti s tim, Ze rosteme
a stavame se samostatnéjsi entitou. Nékteré pozice a procesy byly viastné mimo Ceskou
republiku, tieba na globdlni urovni, ale s tim jak roste nase spolecnost, roste business, meni
se trosku portfolio, tak je potieba nékteré pozice vztahnout primo na lokalni trhy. To je treba

‘

nas pripad, jak vznikaji nase nové pozice nebo jak se vyviji. *
Ziskavani
11. Vyuziva organizace personalni agentury? V jakém poctu pripadi (%) a na jaké
typy pozic? Jaka je uspéSnost? Kolik agentur vyuziva?

,Ano, my vyuZivame persondlni agentury na vSechna vybérova rizeni. VyuzZivame jesté
i doporuceni zaméstnancii, takze nékdy se stane, ze vezmeme cloveka na doporuceni, ale tak
V90 % se urcité prijme zaméstnanec za pomoci persondlni agentury. VyuzZivame celkem

vy

madme uzavienou jesteé jednu smlouvu na headhunting.

12. Vyuziva organizace socialni sit€¢ — jaké a jakym zpiisobem? V jakém poctu
pripadii (%) a na jaké typy pozic? Jaka je tispésnost?

¢

., Moc tady nevyuzivame. Jestli myslite v ramci vybéru zaméstnancii, tak to ne. "
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13. Ziskavate pracovniky prostiednictvim uradu prace, job serveri, kariérnich
stranek, inzerci v tisku, televizi, billboardi, vzdélavacich instituci, uchazec se
prihlasi sam, doporuceni. — Na jaké pozice tyto metody vyuZivate, v jakém
poméru (%)? Co se Vam nejvice osvéd¢ilo a zda zalezi na pozicich? Jakou
kombinaci vyuzivate, proc¢ se vam osvédc¢ila? Nejcastéjsi kombinace?

,Z toho, co jste jmenovala, vyuzZivame pouze kariérni stranky, doporuceni a také Ze se
uchazec prihlasi sam. Kariérni stranky mame globalni. Nekdy jsem kontaktovand a prihlasi se
uchazec¢ sam. Nejvice se nam ale osvédcily ty personalni agentury, protoze hledame specifické
pozice. Ty personalni agentury maji vétsinou uz kontakty, maji dlouhodobé vztahy a primo
oslovuji kandidaty, s kterymi uz drive spolupracovaly a které maji v databazi. *

14. Vyuzivate moznost doporuceni od zaméstnance? Nabizite za ziskani zaméstnance
na zakladé doporuceni néjakou odménu? Jakym zpiisobem ji vyplacite?

., Naposledy jsme prijali cloveka na doporuceni minuly rok, takzZe to neni casté. Co se tykd

‘

odmeny, tak vyplacime financni odmeénu.
15. Vyhody vyuzivani vnéjSich zdroji dle Vas — po predchozich zkuSenostech?

,Jsou to viastné kandidati z vnéjsku. Pro nas je vyhoda, Ze ty personalni agentury udélaji
predvybér a pro nds je to usetieni casu. Pro mé je to duleZité, Ze mam na starost vice zemi
a ja nemluvam témi lokdlnimi jazyky, takze ty agentury mi prelozi ty zkuSenosti toho clovéeka
do anglictiny, protoze pohovory urcité probihaji v lokdlnim jazyce a pak jsou testy anglictiny.

6

Jinak vyhody jsou takové, Ze se viastné jedna o nového clovéka s novymi zkusenostmi.

16. MiiZete odhadnout primérny pocet uchazeci o misto? Dle typu pozic. (IT,
asistentska, vedouci, Fadovy zaméstnanec)

,,Na IT pozici jsme tady u nas jesté nehledali. Jelikoz vS§e mame pres persondlni agentury, tak
ale na asistentské pozice je nejvic doporucenych kandidatii. U nds je to treba | 7 kandidatii na
pozici, které nam personalni agentury predstavi.

17. Jaky pocet uchazecu pozvete z celkového poctu prihlasenych?

., Vétsinou si pozveme 3 — 4 kandidaty, ale zdlezi na pozici. Ted se nam stalo, Ze jsme ucinili
nabidku po asi 15 zaslanych kandidatech od vSech persondalnich agentur. Vidéli jsme

‘

5 kandidatii, dali jsme jednu nabidku, ten clovek to neprijal, takze hledame znovu. *

18. V jakém poméru vyuzivate interni zdroje? (%) Na jaké typy pozic? Vyuzivite -
fizeni naslednictvi, interni vybérové Fizeni, vnitini mobilita zaméstnanci. Jaké
jsou dle Vas vyhody?

,, Mame spis, ze jsme vzali juniornéjsiho cloveka s tim, zZe si ho dovychovame. To urciteé, ale
neni to tak, Ze by treba postoupil na néjakou manazerskou pozici. My uz tady vétsinou
hledame zkuSené manazery. Jediné, co si umim predstavit je, Ze recepcni miiZe jit na
asistentku tady u nas ve spolecnosti, nicméné pak je velikanska propast ve zkusenostech.
Vlastne m jsme mala spolecnost a my mame tady vétsinu manazerii a zkuSenych lidi, takze
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potom neni moznost se od asistentky propracovat na néjakého produktového manazera. Tam
uz ta zkusenostni a znalostni mezera, ten gap, je tak veliky, ze my tady nemdame dalsi
mezikrok. Mozna casem az se nase spolecnost jesté zvetsi.

19. Vyuzivate néjaké programy k naboru? G2, Teamio, jiné?
,,Ne, Zadné programy nepouzivame.
20. Jak vypada predvybér? Telefonicky? Jaké otazky standardné pokladate?

., Predvyber nam vlastné délaji personalni agentury. Nicméné vidycky nejtéZsi je spravné
nabrifovat personalni agentury, aby posilali spravné kandidaty. Agentura udela predvyber
a pak klasicky pohovor, screening a sepise nam vlastné zdavery z toho pohovoru. Na zdklade

3

tech zaveru, my si vybere, koho bychom chtéli videt a pak se s nimi uz rovnou vidime. ‘

I T 4

Vybér
21. Popiste proces vybéru.

,Sejdeme se s personalni agenturou, nekdy osobné, podle toho jak je to tézka pozice. Nekdy
zaddame pozici jenom po telefonu. Stejné kdyz zadame pozici po telefonu, tak je pak potreba
jesté néjaka osobni schiizka s manaZerem, aby manazer rekl svoje predstavy. ProtozZe
samozrejmé mame job description, jenze potom tam hraji roli jesté urcité osobnost a takovy
ten dojem, co mate z ¢lovéka. Agentura nam potom vyselektuje a doporuci kandidaty, my si
vybereme, s kterymi kandidaty my se chceme sejit. Domluvime si setkani. VétSinou jsou to 2 az
3 kola vyberového vizeni. Veétsinou na vSechny pozice davame néjakou praktickou cast.
Abychom vyslovene videéli, jak kandidati reaguji. Potom viastné si vybirame kandidata.
Mluvim do toho ja, muj manazer, potencionalni manazer kandidata. A potom Z téch nasich
dojmit vybereme toho nejlepsiho. “

22. Kolik kol vybérového Fizeni zpravidla vyuzivate? Kdo se tcastni jednotlivych kol
a jak jednotliva kola vypadaji?

, Vyuzivame 2 - 3 kola vybérového rizeni. Prvni kola maji na starosti v podstaté personalni
agentury. V druhém kole jsem vidycky ja a lean manazer. Ve tretim kole je potom HR
manazer a vétsinou jesté znovu lean manazer. Prvni a druhé kolo byvaji klasické pohovory.
A potom kdyz ten clovek prejde prese mé a manazera, tak v poslednim kole je prakticka cast.

¢

Davame napriklad testu z excelu nebo néjaky case study, hodné davame.
23. Jaky typ otazek — hypotetické, behavioralni, oteviené, uzavicené, popisné..

,Davame oteviené otazky, taky popisné a hypotetické urcité. Behavioradlni také urcite

«

davame“. Vypovi to vice o kandidatovi.
24. Vyuzivate strukturované ¢i nestrukturované pohovory?

,,Jd bych to nazvala, Ze jsou to strukturované pohovory. Vlastné my néjak uvedeme, jak ten
pohovor bude vypadat. Pak je nejaka cast, kdy ten clovek miize mluvit sam a pak zase my. *
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25. Jaké vyuzivate metody vybéru - dotazniky, CV, motiva¢ni dopis, testy, AC,
pohovor, reference, lékarské vySetfeni, prijeti na zkuSebni dobu? Jaké
kombinace vyuzivate? Co se Vam osvédc¢ilo? ZaleZi na pozicich? Na jaké pozice
je vyuzivate, v jakém pomeéru (%)? Nejcastéjsi kombinace metod?

., Osobni dotazniky nevyuzZivame, vyuzivame CV. Motivacni dopisy nevyzadujeme. Ddle
vyuzivame testy, tireba ten excel nebo rizna case study. AC jsme dlouho nedelali. Pohovory
a reference provadime. Nejvice se nam osvedcily klasické pohovory spojené s testovanim. To
je take nejcastejsi kombinace.

26. Jakou vahu Kritérii byste priradil/a dle organizace pri vybéru pracovniki —
celoorganizacni, tymova a Kkritéria pracovniho mista? Napr. v %.

,, Urcité davame hodné diiraz na tu tymovost a osobnost, protoze nds tady je hodné mdlo.
Jsme tady malé tymy. NaSe tymy maji 4 - 5 lidi, takze ta osobnost by pak ten tym hodné
narusovala. Vezméte si, ze pak jedna pétina toho tymu by byla nefunkcni. Takze stava se nam,
ze tady mame clovéka, ktery znalostné odpovida, nicméné by se nam do tymu urcité nehodil,
takze ho odmitneme. TakzZe to urcité prevazuje. Vice jak 50 %.
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Piiloha ¢&. 4

Rozhovor s personalistkami spolecnosti poskytujici sluzby v oblasti facility
managementu

Rozhovor uskute¢nén dne 15.11.2016

Obecné otazky tvkajici se organizace

1. Do jakého odvétvi patri tato spolecnost?

Jsme spolecnost, kterd nabizi integrovany facility management v ramci celé Ceské
republiky.

2. Jak jste velka spolecnost a kolik mate zaméstnanci?

., Pokud bychom se bavili pouze o zaméstnancich, kteri u nds pracuji na plny uvazek, pak

3

mame 950 zaméstnancii. Pak jsou dalsi, kteri pracuji na polovicni, rizné brigady a podobne.

3. Kolik mate personalisti a kolik personalistii je na jednotlivy pocet volnych
pracovnich pozic? (vybérovych Fizeni)

,,Je nds tu celkem 6 personalistek, vSechny tady v té kancelari. S tim, Ze 4 maji na starosti
personalistiku a ndbor jako takovy. Potom 2 personalistky jsou nase administratorky. *

4. Kolik mate otevirenych vybérovych Fizeni v priméru kazdy mésic?

., Tak je to ruzné, zdlezi napriklad | jaky je mésic. Také u nas hodné zdlezi na tom, pokud

napriklad vyhrajeme néjakou novou zakazku. Pak je potreba prijmout vice lidi. Priimérné

bychom mohli Fict néjakych 35 pozic. Kdyz se podivam na pocet volnych pozic ted, tak to

odpovida.

5. Jaka je u vas prumérna délka vybérového Fizeni? (od zverejnéni inzeratu po
prijmuti / dle pozice)

,, Tak samoziejmé to zaleZi na pozici, o kterou se jednd. Podle jeji narocnosti a podobné. Ale

‘

zase, pokud bychom méli rict prumeér, tak 3 tydny az I mésic.
6. Vyuziva organizace personalni marketing, jak?
,,Ne, to u nas nevyuzivame. “
Planovani
7. Ma organizace uceleny personalni plan, planuje lidské zdroje?

., Nemame tady Zadnou vizi, co se tyka poctu pracovnich mist. Nikdy nevime dopredu, kolik
bude potreba zaméstnancu, kolik bude probihat vybérovych rizeni. VSechno zalezi na
zakazkach. Pokud vyhrajeme novou zakazku, bude potreba nabrat techniky, udribadre
a podobné. Predem to nikdy nevime. Takze lidské zdroje neplanujeme.
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8. Ma organizace piesné popisy a specifikace pracovnich mist, které obsahuji napr.:
naplii prace, povinnosti, odpovédnosti, poZadované dovednosti, schopnosti,
pracovni podminky? Jsou pravidelné aktualizovany, jak ¢asto?

,Ano, mame popisy a specifikace pracovnich mist. Aktualizujeme je vzdy, kdyz je potreba.
Napriklad, kdyz je néjaka zmeéna a podobne. *

9. Vyuziva organizace prognozy potreby plinovani a prognézy zdroji pracovniki?
Jakym zpiisobem?

wJak jiz bylo teceno, tak nevyuzivame. Opét vSechno zdlezi na zakazkach. Nikdy dopredu
nevime, kolik a jaké zakazky vyhrajeme. Od toho se pak viastné odviji ta potreba

¢

zaméstnancil.

10. Jak organizace odhaduje ¢i zjisti potfebu obsadit pracovni misto? (nové nebo
uvolnéné)

., Tak pokud se bavime o uvolnénych, tak tam je to jasné. Pokud je potieba obsadit nové
pracovni misto nebo nabrat vice zaméstnancu, tak to za nami prijde s pozadavkem prislusny
manazer. Zase to miize byt po vyhrané zakazce, nebo kdyz uz zamestnanci maji tolik prace, ze

¢

to nestihaji. "
Ziskavani

11. Vyuziva organizace personalni agentury? V jakém poctu pripadi (%) a na jaké
typy pozic? Jaka je uspéSnost? Kolik agentur vyuziva?

., Personalni agentury vyuzZivame opravdu jen vyjimecné. Za pomoci persondlnich agentur
hledame akorat néjaké opravdu top pozice. Co se tyka IT pozic, tak ty mame reSené externé,
takze nam odpada tento nabor. V podstate kdyz agentury vyuzivame, tak je uspésnost 100%,
podari se nam nekoho najit. Vyuzivame 1-2 personalni agentury, naposledy.

12. Vyuziva organizace socialni sit¢ — jaké a jakym zpiisobem? V jakém poctu
pripadii (%) a na jaké typy pozic? Jaka je tispéSnost?

., Socialni sité vyuzivame. Co se tykd vybérového rizeni, tak na Facebook a na LinkedIn
inzerujeme vSechna volna pracovni mista. Ale napriklad na LinkedIn nikoho nehleddme

I3

a neoslovujeme, takze timto zpiisobem to nevyuzivame. *

13. Ziskavate pracovniky prostfednictvim tradu prace, job serveru, kariérnich
stranek, inzerci v tisku, televizi, billboardi, vzdélavacich instituci, uchazec¢ se
prihlasi sam, doporuceni. — Na jaké pozice tyto metody vyuzivate, v jakém
poméru (%)? Co se Vam nejvice osvédCilo a zda zalezi na pozicich? Jakou
kombinaci vyuzivate, proc¢ se vam osvédc¢ila? Nejcastéjsi kombinace?

., Z toho, co jste vycetla, vyuzivame urad prdce, job servery, kariérni stranky, inzerce v tisku.

Meli bychom mit také néjaké plakaty v metru. Ddle vyuZivame vzdeélavaci instituce, jestli tam

patii skoly. Casto se ndm také stava, Ze se uchazec prihldsi sam s tim, Ze ma zdjem o néjaké

pracovni misto. A doporuceni také vyuzivame. Zalezi, jestli jde o pozici tady k nam na
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centralu nebo na néjakou zakazku, tfeba technici, udrzbari, ostraha. Pak se to lisi. Napriklad

¢

na ty job servery vsechny volné pozice vitbec nedavame. *

14. Vyuzivate moZnost doporuceni od zaméstnance? Nabizite za ziskani zaméstnance
na zakladé doporuceni néjakou odménu? Jakym zpiisobem ji vyplacite?

,,Obcas se nam stava, Ze nas zaméstnanec nékoho doporuci. TakzZe to vyuzivame. Zadnou
financ¢ni odmeénu nevyplacime. *

15. Vyhody vyuzivani vnéjSich zdroja dle Vas — po predchozich zkuSenostech?

., Tak urcité jsou néjaké vyhody. Uchazeci maji jiné zkuSenosti, z riiznych firem a podobné,
ktere mohou tady u nas vyuzit. Z vnejsich zdrojii je také vetsi vybeér téch uchazecu. *

16. MiiZete odhadnout primérny pocet uchazecii o misto? Dle typu pozic. (IT,
asistentska, vedouci, Fadovy zaméstnanec)

,, U nas hodné zalezi na rocnim obdobi. V lété je uchazecii min, ted’ podzim a zima je jich vice.
Primeérny pocet uchazecu o misto? IT pozice mame externé, takze je neresime. Na néjakou
asistentskou pozici to miize byt kolem 90 uchazecii a jinak se nam na néjakou pozici sem na
centralu prihlasi treba jenom 3 lidi. *

17. Jaky pocet uchazecu pozvete z celkového poctu prihlaSenych?

,Snazime se pozvat vzdycky tak 3 lidi na pohovor. Samoziejmé nékdy je potieba pozvat vice

¢

lidi, ale priimeérné tak 3 uchazece pozveme.

18. V jakém poméru vyuzivate interni zdroje? (%) Na jaké typy pozic? VyuZivate -
fizeni naslednictvi, interni vybérové Fizeni, vnitini mobilita zaméstnanci. Jaké
jsou dle Vas vyhody?

Interni zdroje vyuzivaime minimdlné. Rizeni ndslednictvi u nds nemdme, to nedéldme.
Povysovani je u nas také docela malo. Jediné, co u nds je pomérné casté je presun
zaméstnancii z jedné zakazky na druhou zakazku. Vyhody jsou ty, Ze ten clovék tu firmu zna,
Vi, jak to u nds chodi. *

19. Vyuzivate néjaké programy k naboru? G2, Teamio, jiné?
. My vyuzivame jen Teamio.
20. Jak vypada predvybér? Telefonicky? Jaké otazky standardné pokladate?

., Nejprve probereme vsechny doslé zZivotopisy. Vytridime si zajimavé uchazece, kteri spliuji
pozadavky. Pak uz jim zavolame. Ptame se napriklad na néjaké nesrovnalosti, na mozny
nastup, pak casto také, zda je uchazec aktivni vidi¢ a podobné. U nas je to rozdelené. Pokud
hledame nekoho k nam na centrdalu, mame to na starosti celé my. Udélame predvybeér a pak
cloveka pozveme na pohovor, u kterého jsme. Pokud hledame néjaké udrzbare, nekoho na
uklid a podobné, tedy na zakazku, pak udélame pouze predvybér a pohovor je uz na zakazce

3

S manazerem. "
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4

Vybér
21. Popiste proces vybéru.

., Odlisuje se to podle pozice. Spojime se s uchazecem telefonicky, domluvime termin
pohovoru. 1. kola se u nas ucastni personalista. Pokud uchazec vypada zajimavé a odpovida
pozadavkiim, snazime se treba k druhé casti prizvat manazera, pokud ma manazer cas. Jestli
manazera nesezeneme hned na 1. kolo, tak se s uchazecem sejde ve 2. kole. Ve 2. kole velmi
casto davame néjaké testy, napriklad Excel, ukazka prace. Na jazyky uchazece nezkousime.

¢

Uchazec, ktery projde vsemi koly, tak dostane od manazera nabidku pracovni pozice. ‘

22. Kolik kol vybérového Fizeni zpravidla vyuzivate? Kdo se uc¢astni jednotlivych kol
a jak jednotliva kola vypadaji?

., Nejcasteji mame 1 — 2 Kola vybérového rizeni. Takze 1. kolo — personalista a idedlné také

«

manazer, 2. kolo manazer a néjaké to testovani.
23. Jaky typ otazek — hypotetické, behavioralni, oteviené, uzavirené, popisné..

., Pokladame otazky oteviené, popisné, hypotetické. Behavioralni otdzky nedelame. Jinak se
ptame hodné na provozni otazky. Pokladdame konkrétni otazky, co delal, jaké dovednosti
Ziskal, jaky objem prdce zvladal. Jde nam také o celkovy dojem. My si to pak ovérime

«

referencemi.
24. VyuZivate strukturované ¢i nestrukturované pohovory?

,, Odviji se to podle pozice. Nase pohovory maji stejnou strukturu, alespon se o to snazime.
Snazime se ptat vSech uchazecii o misto na stejné otazky.

25. Jaké vyuzivate metody vybéru - dotazniky, CV, motiva¢ni dopis, testy, AC,
pohovor, reference, lékarské vySetfeni, prijeti na zkuSebni dobu? Jaké
kombinace vyuziviate? Co se Vam osvédcilo? Zalezi na pozicich? Na jaké pozice
je vyuzivate, v jakém pomeéru (%)? NejcastéjSi kombinace metod?

,Jaké vyuzivame metody vybéri? VyuzZivame Zivotopisy, nékdy motivacni dopis, to urcité
zalezi na pozici. Vyuzivame ruzné testy, pak tedy pohovor a urcité reference, ty hodné. Uz se
u nas i vyuzilo prijeti na zkusebni dobu, myslim v oddélent uklidu. Zdlezi na pozicich, je velky
rozdil pokud jde o manazera nebo pracovnika uklidu. Ostatni nevyuzivame, dotazniky,
Assessment Centra ani néjaké specialni lékarské vysetreni.

26. Jakou vahu Kritérii byste priradil/a dle organizace pri vybéru pracovniki —
celoorganizaéni, tymova a kritéria pracovniho mista? Napft. v %.

., Vezmeme cloveka, ktery ma nejlepsi zkuSenosti. Nikdy nevite, jak zapadne do kolektivu.
Chytry clovek se to nauci, zdlezi na inteligenci.
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