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Abstrakt

Tato prace je zamétena na oblast ziskavani a vybéru zaméstnancti vV organizaci. Prace je
rozdélena do dvou c¢asti. Prvni ¢ast ma teoretické zameéteni a druhd je praktického
charakteru. V prvni ¢asti této prace jsou popsany metody ziskavani avybéru
zaméstnancl, druhd cast je vénovadna analyze persondlni politiky a procestt vybrané
spole¢nosti. Dotaznikové Setfeni je zaméfeno na oblast personalistiky a jeho
vyhodnoceni. Hlavnim cilem bakalaiské prace je analyza systému ziskavani a vybéru
zamé&stnancl ve vybrané organizaci a navrh opatieni pro zajiSténi profesné seniornich

zameéstnancl na vybranych pozicich.

Kli¢ova slova: personalistika, ziskavani a vybér, zaméstnanci, mzda a benefity, styly

fizeni, IT specialisté, motivacni faktory

Abstract

This thesis is focused on recruitment and selection of employees within an organization.
This thesis is divided into 2 parts. The first part has theoretical focus and the second is
practically focused. In the first part of this thesis are described methods of recruitment
and selection of employees and second is focused on human resources politics and
processes of the selected organization. The questionnaire is focused on the human
resources area and its evaluation. The main goal of the bachelor thesis is analysis of the
recruitment and selection system of the selected organization and suggestions for securing

of senior professionals in the selected positions.

Key words: human resources management, recruitment and selection, employees, wages

and benefits, management styles, IT professionals, motivation factors
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Uvod

Toto téma jsem si vybral, protoze se jedna 0 velice aktualni a zajimavou problematiku.
Kvalitni lidské zdroje jsou zakladnim prvkem kazdé spolecnosti. Jsou hnaci silou a tim
zavisi na lidech, ktefi v organizaci pracuji. Pro kazdou spole¢nost je tedy velice dulezité
investovat do lidskych zdroja, které pomohou naplnit cile organizace, a do procesii
ziskavani a vybéru zaméstnanct veliké usili a prostfedky, které pomohou tyto procesy

neustale zlepSovat a pomohu tak zajistit kvalitni zamé&stnance pro organizaci.

Tato bakalarskd prace se zabyva problematikou ziskdvani avybéru zameéstnanct
z teoretického i praktického hlediska. Teoreticka ¢ast prace se v tvodu zabyva obecnou
charakteristikou terminti v oblasti lidskych zdroji a persondlnich cCinnosti. Dale je
zameétena na jednotlivé metody a procesy ziskavani a vybéru zaméstnanci. Cilem této
¢asti je popsat a vysvétlit, jakym zptisobem probihaji jednotlivé procesy a vystihnout
jejich podstatu.

Prakticka ¢ast prace se zabyva charakteristikou, zkoumanim a popisem procesl ziskavani
a vybéru zaméstnancii ve vybrané spolec¢nosti. V praci jsou rozebrany jednotlivé kroky,
postupy a metody, které spolenost vyuziva pro obsazeni konkrétnich pracovnich pozic
do IT oddé€leni. Déle se prace zabyva dotaznikovym Setfenim, které probihalo formou
telefonickych rozhovoru s IT specialisty a jeho vyhodnocenim. Na zakladé zkoumani
procesti spolecnosti a dotaznikového Setfeni je v zavéru praktické ¢asti shrnuti

a doporuceni autora pro vybranou spolecnost.

Cilem prace je analyza systému ziskdvani a vybéru zaméstnancii ve vybrané organizaci
a navrh opatteni pro zajiSténi profesn¢ seniornich zaméstnanct na vybranych pozicich ve

vybrané spolecnosti.



1 Rizeni lidskych zdroju

V praxi iV literatufe se v souvislosti s organizacemi afizenim jejich lidi, respektive
zaméstnancl, potkdvame S riiznymi terminy, které¢ jsou povazovany za podobné nebo
stejné. Terminy personalni prace, personalistika, personalni administrativa a personalni
fizeni vyjadiuji termin, souhrn ¢innosti, které¢ se zabyvaji v§im, co se tyka souvislosti

¢loveéka a pracovniho procesu. (Koubek 2007, str. 14)

., Personalni prace (personalistika) tvori tu cast rizeni organizace, ktera se
zaméruje na vse, co se tyka cloveka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskdavani,
formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii
jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykondvané
prdci, organizaci, spolupracovnikium a dalsim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou
praci styka, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho personalniho

a socidlniho rozvoje* (Koubek 2007, str. 13)

Dle odborné literatury se vSak rozliSuje pfedevS§im mezi persondlnim fizenim a fizenim
lidskych zdroji. VySe zminéné terminy personalni prace nebo personalistika jsou
pouzivany spiSe jako obecné pojeti dané oblasti organizace. Persondlnim fizenim
afizenim lidskych zdrojii jsou oznaceny jednotlivé faze, koncepce, které maji urcité
postaveni v hierarchii fizeni organizace, a lze je shrnout pod termin personalni prace.

(Koubek 2007, str. 14)

Rizeni lidskych zdroji pfistupuje strategicky k personalni praci a ke viem souvisejicim
persondlnim ¢innostem tak, Ze se zamétuje na dlouhodobé dopady a vlivy rozhodovani.
Soustavné se zaméfuje na vngjsi faktory, které maji vliv na formovani a fungovani
lidskych zdrojii v organizaci. Personalni prace tak piestava byt zalezitosti odbornych
personalistti, ale i vSech vedoucich pracovniku, kteti maji k zaméstnancim blize nez
personalni utvar. Ten pak udrzuje koncepéni roli personalnich procesti — organizace,

kontrola, poradenstvi, metodologie. (Koubek 2007, str. 15)

. Rizeni lidskych zdrojii je definovino jako strategicky a logicky promysleny
pristup k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji
a kteri individudlné 1 kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace. (Armstrong,

2007, str. 27)
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1.1

Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Z obecného hlediska je ukolem fizeni lidskych zdroji dosahovat neustalého zlepSovani

vykonu organizace. Toho I1ze dosahnout na zaklad€ zlepSovani vyuzivani zdrojt, kterymi

organizace disponuje, tedy lidskych zdrojl, informacnich zdroji, materidlnich zdroja

a finan¢nich zdrojt, 0 jejichz vyuziti rozhoduji lidé v organizaci. Jinymi slovy je

zékladnim ukolem fizeni lidskych zdroji neustale zlepSovat pracovni kompetence lidi

v organizaci. (Koubek 2007, str. 16)

1.1.1 Hlavni akoly Fizeni lidskych zdroju

zafazeni spravného pracovnika na spravné pracovni misto, cozZ znamend najit
pracovnikovi praci odpovidajici jeho soucasnym ibudoucim pracovnim
kompetencim, aby byl pracovnik pfipraven se ptizpisobovat ménicim se pracovnim

vliviim a byly optimalné vyuzity jeho schopnosti

optimalni vyuziti pracovniki a jejich schopnosti vzhledem k pracovni dobé¢ a jejich

kvalifikaci

zlepSovani kvality pracovniho Zivota

vytvateni ptiznivych pracovnich podminek

formovani tymu pro efektivni vyuziti spoluprace mezi pracovniky

rozvoj pracovnikil v oblasti pracovnich schopnosti, osobnosti, socilnich vlastnosti
a jejich profesni kariéry

vvvvvv

dodrzovani vSech platnych zdkonl souvisejicich s oblasti prace, zaméstnavani lidi

a lidskych prav (Koubek 2007, str. 16 — 18)
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2 Personalni ¢innosti

K tomu, aby byly zajistény uvedené ukoly fizeni lidskych zdroji, je tieba vykonavat

urcité persondlni ¢innosti, které predstavuji vykonnou ¢ast v podobé¢ sluzeb a funkci.
2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvateni a piifazovani pracovnich tkolt ve spojeni s pravomocemi a odpoveédnostmi
K pracovnim pozicim apro jednotlivé pracovniky. Analyzovani povahy prace,
jednotlivych pracovnich ukolti a pracovnich podminek na pracovnich pozicich. Z analyzy
pracovnich mist vychézi popis a specifika pracovniho mista, dle kterych je mozné urcit

pozadavky na vlastnosti a schopnosti pracovnikil. (Koubek, 2011, str. 17)
2.2 Personalni planovani (planovani zaméstnancii)

Odhadovani a planovani budoucich potieb pracovniki, jejich rozvoje a zptisobu jejich

pokryti. (Koubek 2010, str. 20)
2.3 Ziskavani, vybér a prijimani zaméstnancu

Cinnosti, které zajisti pfildkani dostate¢ného mmozstvi uchazeét s odpovidajicimi
piedpoklady pro vykon pracovni €innosti na pracovni pozici, a vybér takovych kandidata,

ktefi maji nejlepsi pracovni pfedpoklady (vlastnosti, schopnosti) pro obsazovanou pozici.
2.4 Hodnoceni zaméstnanct

Ptiprava a planovani potfebnych dokumentt a ¢innosti (metod) k hodnoceni pracovniho

vykonu zaméstnanct, jeho vyhodnoceni, archivovani a vytvareni kontrolnich opatteni.

2.5 Rozmistoviani zaméstnancii a ukoncovani pracovniho
poméru

Rozmistovani zamé&stnanct neboli jejich zafazovani na pracovni mista ma za tkol

optimaln¢, i na zakladé hodnoceni, vyuzit aktualni schopnosti zaméstnanct tak, aby byli

zatazovani na odpovidajici pracovni mista ve prospéch organizace i ve prospéch své

spokojenosti. Dale ma za kol povySovani zaméstnanct i prefazovani na nizsi funkci. Zde

muze hrat roli vzdélani zaméstnanct, kvalifikace, pracovni vykon, motivace, vlastni
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pozadavky a mnoho dalSich vlivii. Do této persondlni Cinnosti spada také propousténi

a penzionovani zaméstnanct.
2.6 Odménovani

Planovani a tvorba nastrojli pro motivaci pracovniho vykonu zaméstnanci. Miize byt

V penézni I nepenézni formé a zaroven slouzi jako kompenzace za vykonanou praci.
2.7 Vzdélavani zaméstnanci

Identifikace potieb vzdélavani arozvoje pracovnikl, kdy firma zjistuje nedostatky
vzdélani zaméstnanct v souvislosti s jejich pracovnim vykonem. Vzdélavani Ize také
nabidnout zaméstnanciim jako benefit jejich prace, aby méli moznost se sami rozhodnout,

Vv jakém sméru se chtéji vzdélavat a rozvijet.

Je v zajmu firmy, aby se starala 0 rozvoj a dal$i vzdélani svych zaméstnanci. Investice
do jejich vzdélani arozvoje by se méla vracet v podobé zvySené produktivity prace,

motivace, spokojenosti a dosahovani vyssich zisku firmy.
2.8 Pracovni vztahy

Komunikace, organizovani ajednani vedeni organizace s odbory, pofizovani
a uchovavani ptislusné dokumentace (zapisy z jednani, informace 0 tarifnich jednanich,
dohody, zdkonnd ustanoveni, agenda stiZznosti, disciplinarni jedndni). Proaktivni

budovani kultury organizace ke zlepSovani mezilidskych vztahii na pracovisti.
2.9 Péce 0 zaméstnance

Cinnosti, které se zamétuji na pracovni prostiedi, bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci,
pracovni dobu, poskytované socidlni sluzby zaméstnancim i jejich rodinnym
pfislusnikiim, napf. stravovani, socidlné-hygienické podminky prace, firemni starobni

dichody, nabidka volnoc¢asovych aktivit, péce 0 Zivotni podminky zaméstnanci.
2.10 Personalni informacni systém

Zpracovava, analyzuje, zaznamenava, uchovava a aktualizuje data, ktera se tykaji

pracovnich mist, zamé&stnancii, ¢innosti jejich prace, mezd, socialnich zalezitosti a vSech
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vlivl, vnitinich i vnéjSich, které plisobi na personalni fungovani organizace. (Koubek

2007/10, str. 21)
2.11 Pruzkum trhu prace

Slouzi k analyze trhu prace (nabidka, poptavka, konkurence) a vyhodnoceni aktudlnich

trendli na trhu prace. Odhaluje potencialni zdroje pracovnich sil.
2.12 Zdravotni péCe 0 zaméstnance

Vychéazi ze zdravotniho programu organizace a zahrnuje pravidelnou kontrolu

zdravotniho stavu, 1é¢bu, prvni pomoc nebo rehabilitaci zaméstnancti. (Koubek 2007, str.

22)

2.13 Dodrzovani zakoni v oblasti prace azaméstnavani

pracovniki

,Jde o strikini dodrzovani ustanoveni zdakoniku prace (pracovnich kodexii)
ajinych zakonii, tykajicich se zaméstnavani lidi, pracovnikii, prace, odménovani ci

socidlnich zdlezitosti* (Koubek 2007, str. 22)
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3 Personalni planovani

Personalni planovani neboli planovani lidskych zdrojii rozpoznava a predpovida potiebu
pracovnikil v organizaci a identifikuje zdroje pokryti pro tyto potieby. Ukolem je

dosahnout rovnovahy mezi poptavkou po pracovnich silach a nabidkou pracovnich sil.

Planuje, jaké zaméstnance, v jakém mnozstvi a v jakém Case bude organizace pottebovat.
Vyuziva vnitinich zdroji zaméstnancu, kteii jiz v organizaci pracuji. Rozmistovanim,
ptesouvanim, podnikovym vzd€lavanim, rozvojovymi programy a pohybem pracovnikt
ve vertikalni 1 horizontalni mobilité pfedchazi nadbytecnosti pracovniki a Setii naklady

spojené s planovanim ziskavani pracovnikl z externich zdroj.

., Personalni planovani tedy predstavuje proces predvidani, stanovovani cilii
arealizace opatreni v oblasti pohybu lidi do organizace, zorganizace a uvniti
organizace, Voblasti spojovini pracovnikii s pracovnimi ukoly v pravy cas ana
spravném misté, v oblasti formovani a vyuzivani pracovnich schopnosti lidi, v oblasti
formovani pracovnich tymii av oblasti persondlniho a socialniho rozvoje téchto lidi.

(Koubek 2007, str. 93)
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4 Ziskavani zameéstnancu

Ziskavani zaméstnancii je pro organizaci kliCcovou roli v procesu zajiSténi dostatku
kvalifikovanych lidi schopnych vykonavat svoji praci dle aktualnich pozadavk pracovni
¢innosti a pracovniho mista. Organizace se pomoci persondlnich ¢innosti snazi ziskat
a vybrat z vnéjsich nebo vnitinich zdroju takové zaméstnance, kteti odpovidaji firemni
kultute, strategii a firemnimu cili, kterého chce organizace dosdhnout. Zajistuji

konkurenceschopnost a prosperitu na trhu a buduji dobré jméno organizace.

., Ziskavani pracovniku je cinnost, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista
V organizaci prilakala dostatecné mnoZstvi odpovidajicich uchazecu 0 tato mista, ato
S primérenymi naklady av Zadoucim terminu (vcas). Spociva tedy v rozpozndvani
a vyhledavani vhodnych pracovnich zdroju, informovani 0 volnych pracovnich mistech
V organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist (a neziidka 1V presvédcovani
vhodnych jedincii 0 vvhodnosti prdce v organizaci), Vjednani s uchazeci, v ziskavani
primérenych informaci 0 uchazecich (tyto informace budou pozdéji slouzit k vybéru
nejvhodnéjsich z nich) av organizacnim a administrativnim zajisténi vsech téchto

cinnosti. ** (Koubek 2007, str. 126)

4.1 Identifikace potieb

Aktudlni nebo potencidlni potfebu musi organizace z hlediska svych momentélnich,
operativnich i budoucich planti fesit s pfedstihem. Potfeby musi vychazet z plant vyroby,
investic i technického rozvoje organizace, ze kterych potom mohou personalisté vychazet
a s pfedstihem identifikovat dostatecny pocet kvalifikovanych lidi, ktefi jsou schopni

pokryt potiebu zaméstnancti v organizaci.

Jiz pted realizaci ziskavani zaméstnancii musi mit organizace zmapované mozné budouci
progndzy potieby zaméstnancl. Vychazi z analyzy vzdé€lani, kvalifikace, pohybu
zamg&stnancll v organizaci a jejich vékového rozlozeni, pii kterém je pro organizaci velice
dalezité vcas identifikovat ,,reprodukéni® potiebu nového zaméstnance za zaméstnance,
ktery se blizi dichodovému véku, zkuSené zaméstnance, ktery odchédzi do jinych
organizaci nebo na jiné pracovni misto v rdmci organizace. Ve vyjimecnych piipadech
nelze vcas zajistit identifikaci potieby nového zaméstnance napiiklad pii Gmrti
pracovnika nebo nédhlé¢ invalidité. V pfipadé, Ze chce zaméstnanec odejit k jinému

zam¢stnavateli, ma organizace usnadnénou ¢innost v podobé vypovédni lhity nebo
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dohodnutého terminu odchodu. Organizace tak mé né&jaky cas, aby ziskala, vybrala

a pfijala nového zaméstnance.
4.2 Popis a specifikace pracovniho mista

Pro efektivni a uspesSné ziskavani zaméstnancl je pro organizaci vhodné mit kvalitni
analyzu pracovniho mista. Ukolem analyzy je zjitovani, zaznamenavani, uchovavani
a analyzovani informaci 0 ukolech, metodich prace, odpovédnosti, vazbach na jina
pracovni mista, podminkéach, za nichz se prace vykondva a 0 dalSich souvislostech

pracovnich mist. (Koubek 2011, str. 44)

Z analyzy pracovniho mista poté vychazi popis a specifikace obsazovaného pracovniho
mista. Cilem je zjistit, koho s nabidkou pracovniho mista oslovit, jakym zptsobem a jaké
metody pro osloveni zvolit, jaké dokumenty vyzadovat a nastavit si kritéria pro fazi
predvybéru i vybéru.

Ve vétsich organizacich jsou popisy a specifikace pracovnich mist vétSinou jiz vytvoreny,
ale je tieba je pravidelné aktualizovat a zjistovat, jestli odpovidaji aktudlni povaze
pracovniho mista. Pokud aktudlni nejsou nebo je pozice v organizaci nova, je potieba

provést novou analyzu.

Do nabidky zaméstnani, tedy popisu pracovni pozice, se nesd€luji vSechny informace
tykajici se pracovniho mista. Personalni oddéleni ma tedy za ukol zahrnout do specifikace
takové informace, které pfilakaji uchazece a naopak se vyvarovat takovym informacim,
které by mohly kandidaty odradit. Specifikace pracovniho mista totiZ Casto predstavuji
pozadavky na schopnosti pracovnika, 0 kterych je vSeobecné znamo, Ze se na trhu
vyskytuji v malé mife. Uvedeni kompletniho popisu pracovniho mista by tak mohlo
zahrnovat i tkoly a povinnosti, které by mohly odradit jinak velice vhodné uchazece,
kteti maji rozvojovy potencial na to si nové pracovni povinnosti osvojit. Idealni popis
a specifikace pracovni pozice tedy musi byt takova, aby si uchaze¢ dokéazal dobie
predstavit pracovni ndpli na obsazované pozici a aby byly zminény takové pozadavky,
bez kterych by pracovni népli nemohl vykonavat. Dal§i poZzadované schopnosti
a dovednosti tedy mohou byt uvedeny napiiklad jako vyhoda, ale ne jako podminka.
Vybrané pozadavky uvedené v popisu pozice by se také mély shodovat s povahou
pracovniho mista, tedy prioritami utvaru, tymu, ve kterém se pracovni misto obsazuje

a prioritami organizace.
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stavaji soucasti informaci obsazenych v nabidce zaméstnani a umozinuji potencidalnimu
uchazeci rozhodnout se, zda na tuto nabidku reagovat ¢i nikoliv. Vsechny charakteristiky
pak byvaji brany v uvahu ve fazi predvybéru ¢i v procesu vybéru pracovnikii. *“ (Koubek,

str. 132, 2007)
4.3 Zdroje ziskavani zaméstnancu

Ziskéavat pracovniky lze z vnéjSich nebo vnitinich zdroji. Pro které ziskavani se
organizace rozhodne, je otazkou jeji personalni politiky, znalosti, finan¢nich moZznosti,
velikosti organizace a postaveni na trhu. Organizace se tak na zaklad¢ vyhodnoceni
vyhod, nevyhod a rizik spojenych se ziskavanim vnitfnich a vnéjSich zdroji rozhodne,

kterym smérem se zaméftit.
4.4 Ziskavani z vnitinich zdroju

Pokud se firma rozhodne pro svoje vnitini zdroje, je zakladni vyhodou mnohem nizsi
nakladovost na proces vyhledavani. Pracovni misto je mozné obsadit ve velmi kratkém
Case asnizuji se naroky na adaptaci pracovniki, jelikoZ takovy pracovnik je jiz
obeznamen s atmosférou, hierarchii a vizi podniku. Organizace zné l1épe svého uchazece
a jeho silné a slabé stranky. Je schopna na zdklad¢ zkuSenosti s pracovnikem posoudit,
zda-li je vhodny na pracovni pozici. Pro uchazece je moznost postupu, nadéje na lepsi
misto ve vlastni organizaci motivujici a zvySuje se pracovni moralka. Z hlediska

navratnosti investic se mohou odrazit i pfedchozi zkusenosti pracovnika v organizaci.

Nevyhody se mohou projevit v negativnim ovlivnéni moralky a mezilidskych vztahi pii
soutézeni 0 volnou pozici mezi stavajicimi pracovniky a zamezuje se i ziskavani novych

myslenek a ptistupt zvenku. Nevyhodou muze byt i tzv. ,, Peteruv princip

., lidé casto stoupaji v hierarchii organizace az do urovné, pro kterou jiz nemaji
schopnosti (to byva jejich posledni misto v postupu); jde o to, aby nebyli pracovnici

povySovani az na misto, na které jiz nestaci. “ (Kocianova, 2010, str. 83)
4.5 Ziskavani z vnéjSich zdroji
Vyhody ziskavani zaméstnanci z vnéjSich zdroji jsou castecné opakem nevyhod

U vnitinich. Organizaci je uvolnén pfistup novych pohledi, poznatkli, nazora
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a zkuSenosti. Uchazeci ptinaseji nové know-how. Ziskdvani z venku muize byt
ekonomicky vyhodnéjsi, protoze organizace si vybira pracovniky na miru pro pracovni

pozici. Je snadng&jsi ziskat potfebné kvalifikované zaméstnance, nez je vychovavat.

K nevyhodam patii vysoka nakladovost na inzerci apracnéjSi postup na piilakani,
kontaktovani a hodnoceni uchazecl. Na pracovisti mohou vznikat konflikty novych
zamg&stnanct s t€émi stavajicimi, kteti maji podobnou nebo stejnou kvalifikaci a nedostali

moznost ziskat pracovni pozici.

Mezi hlavni vnéj$i zdroje ziskévani patii volné pracovni sily na trhu préce, tedy
nezaméstnani, kteti jsou registrovani na utadech préace jako uchazeci 0 zaméstnani. Dale
to jsou cCerstvi absolventi $kol azaméstnanci jinych organizaci, ktefi chtéji zménit

zaméstnavatele. (Koubek 2007, str. 129 — 130)

Jako doplnkové vngjsi zdroje mohou byt pro organizaci studenti, ktefi chtéji ziskat praxi,

zeny v domacnosti a diichodci.
4.6 Metody ziskavani zaméstnancu

46.1 Inzerce

o 24 v

Nejcastéjsi metodou ziskdvani je inzerovani. Je nejrozsifenéj$i metodou ziskdvani
pracovnikil. Inzeruje se pfedevsim v tiskovindch, ale stale vice se roz§ifuje inzerovani
v rozhlasech a televizi. V ptipadé pozic specialisti mize byt inzerce pomérné Gspé$nou
v odbornych cCasopisech. Inzerce miZe byt zameéfena na region, stit nebo
I S mezinarodnim zabérem. Inzerce by méla obsahovat zakladni informace 0 organizaci,
pracovnim mist¢, pozadavcich na pracovnika a zvlastni pozadavky a naroky. Inzerce je
povinna respektovat platné zakony. Cilem inzerce je osloveni cilové skupiny

a efektivnost podnitit zdjem 0 pracovni pozici.
4.6.2 Uchazedi se nabizeji sami

Metoda, kterd se vyskytuje U zaméstnavatelll s dobrou povésti na trhu, ktefi nabizeji
zajimavou a dobte placenou praci. Organizace maji pro zaméstnance vyhodnou a kvalitni
personalni a socidlni politiku. Uchazeci se tak sami nabizeji a uchazeji se 0 moznost
V organizaci pracovat. Vyhodou této metody je uSetfeni nakladl za inzerci. Nevyhodou
je pak nepiesna piedstava uchazecl 0 potiebach acilech organizace a neplynulost

nabidek rozptylenych v ¢ase. Zadosti pak nejsou v dostateéném mnoZstvi a v potiebny
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Cas pro organizaci, aby mohla porovnat kvality vétsiho vzorku uchazeci a vybrat

nejvhodnéjsiho. (Koubek 2007, str. 135 — 136)
4.6.3 Doporuceni sou¢asného zaméstnance

Metoda, ktera se vyuziva i jako motivacni prvek formou finan¢ni nebo jiné odmény pro
zaméstnance, ktefi doporu¢i vhodného uchazece, ktery bude nasledné obsazen.
Zamgéstnanci by tak méli byt dostate¢né informovani 0 volnych pracovnich mistech
V organizaci a o jejich povaze, aby méli moznost doporucit vhodného uchazece. Vyhodou
je nizka nakladovost a odpovidajici kompetence uchazece na pracovni misto, protoze
souCasny zameéstnanec si da zalezet na svém doporuceni vzhledem k vlastni povésti.

Nevyhodou je nedostatecné mnozstvi uchazecii k porovnani.
4.6.4 Headhunting (pfimé osloveni)

Pomérné nakladnd metoda, kterou vyuzivaji organizace s dobrou finan¢ni situaci na vyse
postavené, fidici nebo specializované pracovni pozice. Organizace si na vyhledavani
uchazect kupuji sluzby specializovanych firem, které se zaméfuji na mapovani trhu
a hledani vhodnych kandidatt v ur¢itém oboru. Jedna se vétSinou 0 pozice, které jsou
problematické na obsazeni a personalni oddéleni ve firm& nema dostatek casu vzhledem
K ukoliim, které musi plnit vramci organizace a hlubsich znalosti, aby dokazalo
v pozadovaném cCase prilakat dostatek kvalitnich kandidati. Vyhodou metody je
predevsim dostatek vhodnych uchazect, kteti svymi kompetencemi odpovidaji pracovni
pozici. Je totiz v z4jml kazdého headhuntera najit ty nejkvalitnéjsi lidi pro dal$i budouci
spolupréci s organizaci. Nevyhodou pro organizaci je exkluzivita takovych sluZeb, jelikoz

jsou velice drahé.
4.6.5 Vyvésky

Dalsi metoda ziskévani, kterd neni ptili§ narocnd ani ndkladna. Organizace uvetejiuje
informace o volnych pracovnich mistech na frekventovanych mistech v organizaci pro
zamestnance. Pro ziskavani z vnéjSich zdroj byvaji vyveésky na takovych mistech, kde
K nim ma pfistup i vefejnost. Naptiklad pro studenty a absolventy mohou byt vyvésky
umistény ve Skolach, na vysokoskolskych kolejich, v menzéch atd. Vyhodou je tedy vyse
zminéna nizka nakladnost, naro¢nost a dostatek informaci 0 pracovni pozici. Nevyhodou
je nedostateCné osloveni Siroké vetejnosti, ale pouze téch, ktefi se pohybuji v misté

vyvésky a v§imnou si ji. (Koubek 2007, str. 137)
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4.6.6 Vzdélavaci zarizeni

Ve velké mife vyuzivanou metodou je spoluprace organizaci se vzdélavacimi zafizenimi.
Mnoho pracovnich mist tak miize byt obsazeno Cerstvymi absolventy $kol a ucilist.
Mnoho organizaci spolupracuje a podili se na vzdélavani studentd a jejich pripravé na
profesni kariéru. Organizace si tak zajiStuji jak dostateCny pfisun mladych lidi
s odbornym vzdé€lanim pro fidici a specializované pozice, tak i dostatek mladych lidi pro
manualni praci. Vyhodou je doporuceni vhodnych uchazecti od Skoly, ktera mize
0 uchazeci poskytnout pfipadné i dalsi informace, které jsou pro organizaci uzite¢né.
Nevyhodou je pfedev§im sezonni nastup absolventll a organizace tak nemize v piipadé

nutné potieby operativné absolventy obsadit.
4.6.7 Spoluprace s uirady prace

Metoda zalozena na vzajemné spolupraci ufadii prace s organizacemi, kde ufady prace
slouzi lidem, ktefi hledaji zaméstndni a organizace na Ufadech uvetejiuji aktudlné volné
pozice. Vyhodou je nendkladovost. Néklady jsou hrazeny ze statnich prostfedkli na

podporu nezaméstnanosti. Nevyhodou je vétSinou nizka kvalifikace uchazec.
4.6.8 E-recruitment

V posledni dobé je velmi vyuzivanou a oblibenou metodou ziskavani zaméstnanci.
Vyuziva pocitacovych siti pro vetejnost ve forme internetovych stranek nebo vetejnosti
nepfistupny intranet. Organizace na své stranky inzeruje volnou pracovni pozici
a potencialni uchaze¢i mohou pomoci emailovych nebo internetovych adres posilat
motivacni dopisy a zZivotopisy, které se dostanou pfimo do rukou personalistti. Vyhodou
jsou relativné nizké naklady, dostupnost z kazdého mista, kde je internetové piipojeni,
rychlost a operativnost. Organizace je tak i schopna poskytnou uchaze¢im mnohem vice
informaci 0 pracovni pozici a mize ji lépe prezentovat. Informace se daji snadno
aktualizovat. Vyuziva se elektronickych dotazniki a elektronickych testi, které 1ze potom
snadno vyhodnocovat. Zahrnuje efektivnéjSi komunikaci s uchazeci napiiklad pies
emaily nebo video-hovory. Nevyhodou je tézké zacileni na star$i generace, které
vyrustaly v dob¢ bez internetu a zdaleka jej nevyuzivaji tak, jako dneSni mladé generace.

(Armstrong 2007, str. 353)
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5 Vybér zaméstnancu

Ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery zuchazecii 0 zaméstndni,
shromazdenych behem procesu ziskavani pracovnikii a proslych predvyberem, bude
pravdeépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista,
ale prispéje | Kvytvdareni zdravych mezilidskych vztahii v pracovni skupiné (tymu)
| 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
rade je dostatecné flexibilni a md rozvojovy potencidal pro to, aby se prizpiisobil
predpokladanym zmendm na pracovnim misté, v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci.

(Koubek, 2007, str. 166)

Vybérové fizeni je tady uzce spojeno s kapitolou ziskavani zaméstnancli, dohromady jsou
klicovymi personalnimi ¢innostmi, které zajist'uji kvalitu lidi vstupujicich do organizace.
Ukolem ziskavani je osloveni optimalniho po&tu uchaze¢t s vhodnymi piedpoklady pro
obsazované pracovni misto, ze kterych si potom organizace bude vybirat nejlépe

vyhovujici kandidaty.

Zéakladem pro vyberové fizeni v organizaci, tedy vybér vhodnych kandidati na urcitou
pracovni pozici, je definice a pfesny popis pracovniho mista a stanoveni pracovnich
podminek, pro které mé byt pracovni misto obsazeno. Dal§im krokem je zkouméni
vhodnosti uchazece 0 pracovni misto, jeho kvalifikace, znalosti, dovednosti a osobnostni
vlastnosti vhodné pro UspéSné vykonavéani prace na obsazované pozici. Dale jsou jiz
zkoumany konkrétni, specifické pozadavky na kvalifikaci, vzdélani, specializaci v oboru,
délku praxe voboru, veék, zvlastni dovednosti, schopnosti aosobni vlastnosti

nepostradatelné pro shledani uchazece vhodnym.
5.1 Predvybér

Prvnim krokem vybéru zaméstnanct je prfedvybér nebo mu lze fikat piedbézna faze
vybéru zaméstnancti. Predbézna faze zacina tim, ze se v organizaci nebo firmé objevi
jedna nebo vice volnych pozic, které je potteba obsadit. Ve fazi ptedvybéru dochazi
Kk porovnavani uchazec¢t 0 pracovni misto s kritérii pracovniho mista, které si organizace
urci. V této fazi zalezi na charakteru pracovni pozice a personalni politice firmy, zda-li je
nabizena pozice ve ,,vy$$ich® patrech organizace, naptiklad v managementu, nebo se

jedna 0 jednodussi praci s mensi zodpovédnosti. Organizace zvoli pravdépodobné
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mnohem piisnéjsi kritéria pro pozici v managementu a naopak benevolentnéjsi v ptipadé

obsazovani na pozici napiiklad montdzniho délnika.

Fazi predvybéru se zpravidla vénuji personalisté, kteti se zabyvaji roztfidénim uchazect
na zakladé prozkoumani predloZzenych dokumenttl, véetné Zivotopisu. Casto pouZivanou
metodou je i telefonicky kontakt piimo s uchaze¢i. Dosti pouzivanou metodou v této fazi
je déleni do jednotlivych skupin podle pozadavkii na pracovni misto, kde si organizace
d¢€li uchazece na velmi vhodné, méné vhodné, ktefi by ale mohli byt piijatelni a absolutné
nevhodné. Pokud je ve skupiné velmi vhodnych nedostatek uchazecti, je mozné sadhnout

do skupiny uchazect, ktefi jsou méné vhodni.
5.2 Metody vybéru zaméstnanci

Metody vybéru zaméstnancli jsou vyuzivany k posouzeni jednotlivych uchazecl
vzhledem k naroktim obsazovaného pracovniho mista s cilem dospét k rozhodnuti, ktery

Z uchazeci je pro danou pozici nejvhodnéjsi.

Existuje fada metod pro vybér zaméstnancl, avSak zadna z nich nemlze organizaci

stoprocentné zaru€it, ze je ta spravna a ze vybrany uchaze¢ bude uspésny, a zda-li by

vvvvvv

5.2.1 Analyza dokumentace uchazecii

5.2.1.1 Zkoumani Zivotopisu

Oblibena metoda vybéru zaméstnancu, ktera se vétSinou pouziva v kombinaci s jinou
metodou. Zivotopisy mohou byt strukturované nebo nestrukturované. Vétsinou je
ocekavan strukturovany zivotopis, ktery slouzi ke sdéleni zdkladnich informaci, které
vypovidaji 0 dosavadnim dosazeném vzdélani, praxi, schopnostech a zalibach. Muze
prozradit i osobnostni prvky uchazece. M¢l by byt ptehledny a sestupné chronologicky
sefazen tak, Ze na prvnim misté je posledni dosazené vzdélani a posledni zaméstnani.
Piehled zaméstnani by mél obsahovat ndzev organizace nebo organizaci, kde uchaze¢
pracoval, pozice, které vykondval, nevyjimaje popisu pracovni naplné¢ na daném

pracovnim miste. (Koubek 2007, str. 175)
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5.2.1.2 Motivacni dopis

Je to pravodni dopis, ktery uchazec ptiklada k zivotopisu. Jak vyplyva z nazvu, motivacni
dopis slouzi k motivovani posuzovatele aje prostiedkem, jak jej pfimét k zahrnuti
uchazece do uzsiho vybéru 0 misto. M¢l by predstavit zajem uchazece 0 nabizené misto
Vv organizaci ajeho zpusobilost jej vykonadvat bez pfehnaného vychvalovani vlastni

osoby. (Kocianova, 2010, str. 100)

5.2.1.3 Dotaznik

Soucasti dokumentace uchazecii jsou i firemni dotazniky (Zddosti 0 zaméstnani)
nebo osobni dotazniky, které poskytuji zakladni pozZadované informace 0 uchazeci.
(Kocianova, 2010, str. 100). Dotazniky se pouzivaji jako nastroj k vytvoreni méfitka
informaci 0 uchazec¢ich. Poskytuji vhodné strukturovanou bazi pro déleni uchazect podle
jejich vhodnosti na volnou pozici. Jsou vyuzivany ve fazi piedvybéru i v prubéhu vybéru.
Na zédklad¢ dotazniku je moZné sestavit seznam uchazecl, ktefi budou pozvani

k pohovoru a dalsim vybérovym procestim. (Kocianova, 2010, str. 100)
5.2.1.4 Zkoumani referenci

Zkoumani referenci neboli pracovnich posudkii z byvalych pracovist,, Skol, ucilist’ nebo
od osob, které uchazece znaji je pomérné Casto vyuzivana metoda. Smyslem referenci je
ziskat konkrétni informaci 0 budoucim pracovnikovi a nazory na jeho charakter

a vhodnost pro dané pracovni misto. (Armstrong, 2007, str. 356)

Reference vSak mohou byt nékdy zavadéjici a je tieba s nimi zachazet opatrné. Né&kteti
zam¢stnavatelé mivaji sklony hodnotit své byvalé zaméstnance ponckud kladnéji. Je to
z toho divodu, ze nechtéji jakkoliv poskodit povést uchazeCe asnazi se vyhybat
poznamkdm, kter¢ by mohly sniZit jeho Sance. Dobie pouzitelné mohou byt
standardizované pisemné reference, které byvaly zaméstnavatel poskytne pomoci
formuléte, ktery mu poskytne organizace, kde se dotycny uchdzi o misto. Mohou si tak
navrhnout potfebné otazky, které povazuji za dilezité z hlediska pracovniho mista.
Napftiklad jak4 byla délka zaméstnani, ndzev pracovniho mista, mzdovy tarif nebo plat,
kolik mél uchaze¢ absenci za posledni rok a jestli by jej opét zaméstnal a pokud ne, tak
pro¢. Takové reference je vhodné si posléze potvrdit telefonickou formou. Konverzaci po

telefonu neboli ustné maji lidé sklony poskytovat upfimnéjsi nazor.

24



5.2.1.5 Leékarské vySetieni

Pouziva se predevs§im pfi vybéru zaméstnancli na pozice, které jsou né¢jakym zptisobem
potizemi, budouci zaméstnavatelé se obavaji, aby se takové zranéni znovu neobnovilo
nebo jesteé nezhorsilo. Mohly by pak nastat potize s opétovnym obsazenim dané¢ho mista.
Pouziva se také na pozicich, kde by mohlo dojit k ohroZeni na zdravi ostatnich lidi
(naptiklad v potravinaiském primyslu). Lékaiské vySetteni jako metoda vybéru je stale

vice povazovano za diskriminacni.
5.2.2 Testy pracovni zpiisobilosti

Neboli vybérové testy, které podavaji spolehlivéjsi informace 0 urovni inteligence

uchazecu, charakteristikach osobnosti, schopnostech, znalostech a dovednostech.
5.2.2.1 Psychologické testy

Peclive zvolena, systematicka a standardizovana procedura pro vypracovani
vzorku odpovédi od uchazecu, kterou lze pouZit k posouzeni jedné nebo vice jejich
psychologickych  charakteristik v porovnani s psychologickymi  charakteristikami

reprezentativniho vzorku néjaké odpovidajici populace. (Armtrong, 2007, str. 387)

Ugelem psychologickych testd je méfFit individualni schopnosti a charakteristiky jedinct.
Vyuzivaji se k predvidani, do jaké miry budou uchazec¢i na néjakém pracovnim misté

uspésni.
5.2.2.2 Testy inteligence

Testy inteligence méfi vSeobecnou inteligenci uchazect. Maji slouZit k posouzeni
schopnosti myslet a plnit duSevni pozadavky, kterymi mohou byt napiiklad verbalni
schopnosti, prostorové vidéni, vnimani, numerické, logické a kritické mysleni, pamét’
a schopnost usudku. Nevyhoda v takovych testech spoc¢iva v tom, ze musi byt zalozeny
na néjakém teoretickém piedpokladu, podle kterého 1ze méfit inteligence. (Armstrong,

2007, str. 389)
5.2.2.3 Testy schopnosti

Vyuzivaji se k hodnoceni jiz existujicich i skrytych schopnosti jedince a k predpokladu
jejich dalsiho rozvoje. Jsou zaméteny piedevsim na mechanické, numerické, verbalni

a motorické schopnosti, manualni zrucnost, vlohy a tak dale. Mohou se vSak prekryvat
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I s psychologickymi testy, protoze se z nich da vyc¢ist i mnoho dusevnich schopnosti.

(Armstrong, 2007, str. 391)
5.2.2.4 Testy znalosti a dovednosti

Provétuji znalosti a dovednosti, kterym se uchaze¢ naucil ve $kole nebo v minulych
zaméstnanich. Organizace muze uchazeCe testovat nazornou ukazkou urcit¢ho

pracovniho postupu.
5.2.2.5 Testy osobnosti

Slouzi k méfeni osobnostnich charakteristik uchazefe. Maji ukdzat riizné stranky jeho
osobnosti, zakladni rysy povahy. Lze jimi zméfit, zda je uchaze¢ extrovert ¢i introvert,
jestli je spiSe racionalné nebo emotivné zalozeny nebo do jaké miry je spolecensky a jak
si hlida svoje soukromi. Testovana osoba odpovid4d na otazky, jaké typy osobnosti,
¢innosti, predméth akceptuje, s jakymi se ztotoziuje nebo které¢ odmitd. Muze byt vyuzit
i Rorschachtiv test osobnosti. Uchaze¢im jsou vykladany karty s obrazkem v ur¢itém
potadi a sd€luji, co na nich vidi. Zkoumajici osoba si na zékladé jejich reakci, at’
védomych ¢i nevédomych v§e poznamenava a zamétuje se na typy odpoveédi a méii jejich

rychlost, logiku a originalitu.

Vysledky osobnostnich testli 1ze pouzit k porovnani s vysledky jinych uchazect nebo

S testy jiz stalych pracovnikt na stejné nebo podobné pracovni pozici.

Osoby urcitého oboru, urcitého odborného zaméreni maji sklon mit podobné
zajmy, podobné charakteristiky osobnosti. Urcité zajmy, urcité rysy osobnosti, zejména
Jsou-li shodné se zajmy a rysy osobnosti osob uspésnych v oboru, tedy mohou signalizovat

to, zda se testovanad osoba pro prislusnou praci hodi ¢i nehodi. (Koubek, 2007, str. 176)
5.2.3 Assessment centrum

Je to skupinovd metoda vybéru zaméstnancl, vétSinou na manazerské pozice. Jeho
podstatou je tedy vycvikovy program zalozeny na sérii po sob¢ jdoucich ukola
manazerského charakteru. Pfi jednotlivych ukolech se pozoruje a testuje pracovni

zpusobilost uchazece a jeho rozvojovy potencial na pozadovanou pracovni pozici.

Organizace si vybird urcity pocet nejvhodnéjsich kandidati po zkoumdani zivotopisu,
ktery by se m¢l pohybovat piiblizné od péti do dvanacti jednotliveid. Tito uchazeéi jsou
pozvani do zafizeni v urcity den a Cas, kde bude program probihat. VEtsi organizace

mivaji pro tyto udélosti specidlni vycvikova centra. Assessment centra maji riznou dobu
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trvani. Mohou to byt tii hodiny, Sest az dvanact hodin nebo i nékolik dni. Zalezi zde na
charakteru pracovni pozice, jaky chce organizace na uchazece vyvinout tlak a jak bude
schopen uchaze¢ vykonavat tikoly po celodennim drilu. Na uchazece dohlizi Sest az osm
posuzovatelii slozenych z psychologli, manazerti z organizace vyskolenych k témto

uceliim a pfitomni mnohou byt i externi odbornici ze vzdélavacich instituci.
5.2.3.1 Priibéh assessment centra

Pribeh této metody neméd vSeobecné zakotvend pravidla pro své provedeni. Zalezi spis

na organizaci, jaké ukoly a postup uzna za nejvhodné;si.

VétSinou se zacina s poc¢ateCnim pohovorem s Ucastniky na piipravu, kde jsou seznameni
se spole¢nosti a s pracovnim mistem, 0 které¢ se uchdzeji. Poté jsou ticastnikiim zaddvany
tikoly, které odpovidaji kazdodennim problémiim na obsazovaném mist&. Ukoly jsou
zadavany pro jednotlivce v podobé telefonickych rozhovort, vyfizovani dokumentt,

jednani s navstévami a podobné.

Dalsim krokem muze byt uvedeni do simulovaného nebo skute¢ného organizacniho
problému, ktery musi uchazeci jednotlivé nebo ve skupinach analyzovat, vypracovat

feSeni a predstavit ho.

Dale se umoznuje nefizend diskuze mezi Uc€astniky, kterym byl zadan néjaky prakticky
tikol, kde kazdy uchazed piedstavuje vedouciho uréitého tiseku v organizaci. Ukoly
mohou spocivat napiiklad v moZnostech investic pro jednotlivd oddéleni nebo
rozdélovani firemnich benefitti. Kazdy uchazec se snazi piesvédcit ostatni, ze pravé jeho
oddéleni je dulezit€jsi a méla by se mu vénovat nejveétsi pozornost. V této fazi se
rozpoznava, jak jsou uchaze¢i zbéhli v komunikaci, argumentovani a schopnosti
presvédcit.

Poté mohou na fadu pfijit rizné manaZerské hry, v nichz maji u€init urc¢ita rozhodnuti
k zadané problematice na zakladé tymové spoluprace. Bé&hem celého procesu

posuzovatelé hodnoti vykony jednotlivych pracovnikii nebo skupin.

U kazdého uchazece je posuzovano asi 20 — 25 charakteristik (napr. organizacni
schopnosti, schopnost planovani, schopnost usudku arozhodovani, adekvatnost
rozhodnuti, tvorivost, odolnost viici stresu, verbalni @ komunikacni schopnosti, schopnost

argumentovat, schopnost vystupovani ve vztahu k partneriim, schopnost vést atd.).

(Koubek, 2007, str. 178)
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Zavér assessment centra muze byt ukoncen opét pohovorem bud’ s personalistou,
hodnotitelem nebo za pfitomnosti obou dvou zaroven. Je veden formou otazek
a odpovédi, jak se ucastnik citil béhem jednotlivych ukoli a v prabehu celého programu.
Jaké situace mu byly nepiijemné a naopak a jaka je nadale jeho motivace vykonavat dané
pracovni misto. M¢la by zde byt poskytnuta izpétna vazba k jeho vykonu b&hem
jednotlivych procesit @ mozna i otazka, kdy je uchaze¢ schopny nastupu na pracovni

pozici.
5.2.4 Vybérové pohovory

Vybérovy pohovor je nejpouzivanéjsi, nejvhodnéjsi a pro vétsinou praktika i teoretikti

klicovou metodou vybéru zaméstnanct.. Povazuje se za jadro vybérového procesu.

Cile vybérovych pohovorii jsou ziskdvani informaci, aby si bylo mozno ucinit
usudek 0 vhodnosti kandidata ve vztahu k bezprostiednim | dlouhodobym potrebdm
podniku. Poskytovani informaci, aby si kandidat mohl ucinit usudek o0 tom, zda podnik

dokaze uspokojit jeho potreby. (Ludlow, 1995, str. 59)

Podle Koubka ma pohovor kromé obecného cile posoudit pracovni zptisobilost uchazece

pro obsazované misto tf1 hlavni cile:

1. ziskat dodatecné a hlubsi informace 0 uchazeci, jeho ocekdavanich a pracovnich
cilech, popripade verifikovat informace uvadené v pisemnych dokumentech;

2. poskytnout uchazedi informace 0 organizaci a prdci v ni; je pritom diilezité, aby
uchazec ziskal realistickou predstavu 0 praci na obsazovaném pracovnim misté
a nebyl védomeé uvaden v omyl

3. posoudit osobnost uchazece (ma se za to, zZe posledni z uvedenych cilii miize
pohovor splnit dokonce lépe nez testy osobnosti)

4. zaloZit i vytvoFit pidtelské vitahy mezi organizaci a uchazecem avyvolat
V uchazecovi pocit, ze je posuzovan spravedlive a slusnymi lidmi (Koubek, 2007,

str. 179).

5.2.4.1 Déleni vybérovych pohovori podle mnoZstvi a struktury
ucastniku:
a) Pohovor 1 + 1 je pohovor veden mezi ¢tyfma o¢ima, Gcastni se ho pouze uchazeé

a predstavitel organizace, nejspiSe pfimo nadiizeny obsazovanému pracovnimu

mistu. Je vyuzivan spiSe pro obsazovani pozic s méné kvalifikovanou praci.
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Vyhodami tohoto typu pohovoru je jednoduchd domluva na datu, ¢asu a misté
konani pohovoru. Umoznuje navodit otevienou atmosféru auchaze¢ se citi
uvolnéngji. Uchaze¢ tak muze byt i upfimnéjsi, nez kdyby byl pod vyslechem

nékolika lidi.

Nevyhodami se mohou stat osobni sympatie nebo antipatie posuzovatele, kterymi
na n¢j uchaze¢ zapusobi. Je zde nebezpeCi, Ze uchazeC pievezme iniciativu

pohovoru, pokud nebude posuzovatel dostatecné zkuseny. (Koubek, 2007, str. 179)

b) Pohovor pied panelem posuzovateli je veden pied komisi, ktera se obycejné

sklada ze tii az Ctyf posuzovateld. Obecné se doporucuje, aby byl u pohovoru
pritomen bezprostfedné nadiizeny obsazovanému pracovnimu mistu, personalista
a psycholog. Muize byt pfizvan i sou¢asny drzitel pracovniho mista. Tento pohovor
je vSestrannéj$i, objektivnéjsi, mnohem vice stresujici a je vhodny pro obsazovani
Vyhodou je piesné a mnohostranné posouzeni. Je zde nizka pravdépodobnost, ze
by ¢lenové komise chovali stejné sympatie nebo antipatie. Diky jednotlivym rolim,
které kazdy z posuzovatelii m4, se da z pohovoru nasbirat mnohem vice informaci

nez by zvladl jedinec. Pohovor budi lepsi dojem a piisobi reprezentativnéji.

Nevyhodou je urcité vétsi tlak na uchazecCe a s tim spojeny stres a nervozita. Je
obtizné, aby si vSichni ¢lenové komise dohodli stejny den a ¢as. MiiZze zde dochéazet
ke sporim uvnitf komise, proto je vhodné mit pfedem pfipraveny scénaf. (Koubek,

2007, str. 179)

Postupny pohovor je forma pohovoru, ktera se pouziva ke spojeni vyhod
anevyhod pfedem zminiovanych pohovorti. Uchaze¢ zde podstupuje né€kolik po
sob¢ jdoucich rozhovori typu 1 + 1 se ¢leny komise. Ti se po setkani navzijem
sezndmi se zjiSténymi poznatky.

Nevyhodny je spiSe pro uchazece, pro kterého je Casové naro¢ny. Pro posuzovatele
muze byt nevyhodou také fakt, ze uchaze¢ se postupné s pohovory dokaze 1épe
pfipravit na otazky. Jednotlivym posuzovatelim se pak mulze zdat odlisny.

(Koubek, 2007, str. 179)
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d) Skupinovy (hromadny) pohovor, pii kterém je na jedné stran¢ skupina né€kolika

uchazecli ana druhé jeden nebo vice posuzovatelli. Pouziva se pro posouzeni
chovani uchazect ve skuping, tedy jejich osobnosti. Vyhodou je uSetfeni Casu
anevyhodou je nevsestranné posouzeni uchazecli. Ve skupiné lze 1épe uniknout

pozornosti. Je naro¢ny na ptipravu. (Koubek, 2007, str. 180)

5.2.4.2 Déleni vybérovych pohovori podle obsahu a priibéhu

a)

Nestrukturovany pohovor neboli volné plynouci rozhovor, ktery nema ¢asovy
rozvrh a cile jsou stanoveny jen velmi ramcové nebo vubec. Tato metoda pohovoru
se povazuje na nevhodnou, protoze je malo spolehliva. Nezarucuje srovnatelnost
uchazect, kazdy nedostava totozné otazky a tak nedava uchazec¢lim stejnou Sanci.
Podléha tak zvanému ,,halo efektu, prvnimu dojmu z uchazece, ktery ovliviiuje

prabéh pohovoru. (Koubek, 2007, str. 180)

b) Strukturovany pohovor ma casovy rozvrh, pevné dany obsah a piedem

pripravené poradi otazek. VSechny otazky jsou polozeny vSem uchazecim ve
stejném potadi ave stejné Casové souslednosti. K porovnani odpovedi slouzi
pfedem pfipravené modelové odpovédi. Je povaZzovan za efektivngjsi, spolehlivé;jsi
a presngj$i. Dava uchazeClim stejné moznosti a umoziuje jejich srovnatelnost.

Strukturované pohovory jsou podrobné dokumentovany a archivovany pro piipad

vvvvv

(Koubek, 2007, str. 180)

Polo-strukturovany pohovor, ve kterém je vyuzita strukturovana
I nestrukturovana ¢ast. Obé na sebe navazuji a maji vymezeny c¢as. Je slozitéjsi pro
posuzovatele, kteti musi byt dobie proskoleni a zkuseni. Jsou zde ptedem stanovené
cile, ke kterym posuzovatel pfistupuje pruzn€. Nemusi pokladat otdzky v pevném
potadi. Je ale dillezité, aby byly pfedem stanovené cile splnény. Je ndro¢ny na

ptipravu. (Koubek, 2007, str. 180)
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5.3 Rozhodnuti 0 vybéru konkrétniho uchazece

Po absolvovani vSech kol vybérového fizeni, ktera si organizace stanovi, se vytvoii
komplexni posudek zbyvajicich uchazecli. Vybere se takovy uchaze¢, ktery nejlépe
odpovida svymi soucCasnymi a potencialnimi schopnostmi, znalostmi a vliohami

vykonavat danou pracovni pozici.

Organizace muze informovat jednoho az dva uchazece, ktefi sice misto nedostali, ale
dostali se az do poslednich kol 0 moznosti nabidky daného pracovniho mista v pfipadé
nenadalé udalosti. K zachovani slusnosti a respektu viici uchazectim, které povazovala
organizace za nevhodné nebo nebyli dostate¢né schopni je Zadouci telefonicky nebo

pisemné vyjadrtit podékovani za za€astnéni a informovani 0 nepfijeti.
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Prakticka ¢ast

6 Predstaveni/charakteristika spoleCnosti

Spolec¢nost ABC je mezinarodni spole¢nosti s plisobnosti ve vice nez triceti zemich svéta,

ve kterych zastieSuje a zaméstnava vice nez Sest tisic zaméstnancti.

Spolecnost je soucasti koncernu jedné z nejvétSich pojistovacich skupin na sveété.
V Ceské republice poskytuje spoleénost ABC §iroké spektrum produktil asistenéniho
pojisténi. Cilem téchto produkti je klientim usnadnit a zpfijemnit problémy
kazdodenniho zivota, konkrétné jejich rodinam ¢i firmam predev§im pfi cestovani,
provozovani motorovych vozidel, pfi havariich na cestach, v domacnostech nebo

V oblasti pravnich vztaha.

Pii poskytovani svych sluzeb se spoleénost zamétuje piedevS$im na operativnost
a jednoduchost tak, aby byly pro klienta co mozn4 nejvice komfortni. Klient spolecnosti
dostava pojistné plnéni ve formé sluzeb pii zavolani na asistencni linku, kde jsou
pracovnici asistencni sluzby k dispozici dvacet ¢tyfi hodin denné. Velky diraz je kladen
na efektivitu feSeni v kombinaci s individualnim a vstficnym pfistupem ke kazdému

zakaznikovi.

Operativnost spolecnosti je zajiSténa Sirokou mezinarodni siti stfedisek ve vice nez tficeti
zemich svéta, diky nimz mohou byt sluzby poskytnuty v jakykoliv ¢as takika na

jakémkoliv misté na svéte.

V ramci Ceské Republiky ma spole¢nost ABC zastoupeni v Praze a v Ostravé. V Praze

je spolecnost rozdélena do Sestnacti stiedisek (odde€leni) a v Ostrave do tfinacti stredisek.
6.1 Historie spole¢nosti

Na vrcholu povale¢ného ekonomického rozmachu po roce 1950, v dobé velikych
spoleCenskych zmén, v dobé, kdy stale vice spolecnosti zac¢alo nabizet moznosti placené
dovolen¢, zatimco auta a leteckd doprava, se stavala dostupnéj$i. Vysledkem byl rast
cestovani. S rozmachem a mnohem $ir§imi moznostmi cestovat se zacala objevovat zcela
nova potieba — ochrana cestujicich proti ne¢ekanym udéalostem ariziky spojenymi

s cestovanim. Na zakladé této nové vzniklé potieby se Spanél Pedro Louis Poch rozhodl
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nabidnout sluzby v podobné asistence pfi cestovani aVroce 1959 zalozil spole¢nost,

ktera byla ptfedchiidcem spolecnosti ABC.

Nedlouho po zaloZeni byla nabidka sluzeb rozsifena sluzbou auto a domaci pomoc.

Spolecnost byla také prvni, kterd nabizela moznost repatriace vozidla.

Vroce 1990 méla jiz spolecnost vedouci postaveni na trhu. Nicméné vyvoj trhu
a celosveétové potieby jiz nedokédzala dal pokryt. Doslo tedy k fuzi s vlastnikem

spolecnosti ABC a vznikla spole¢nost ABC.

Firma ABC je nyni dcefinou spolecnosti jedné nejmenované mezinarodni spolecnosti.
Poskytuje své sluzby prostrednictvim ¢tyi obchodnich siti — Auto, Cestovani, Zdravotni

sluzby a Domov.
6.2 Produkty spole¢nosti

Spole¢nost ABC nabizi svym stavajicim i budoucim klientim $iroké mnozstvi produkti,
které mohou vyuzit pii svém kazdodennim zivoté aspolehnout se na rychlost,

operativnost a garanci kvality.

Cestovni pojiSténi zajistuje vSem klientlim spolecnosti ABC asistenci pii nenadalych
udalostech v zahrani¢i. Poskytuje ochranu pted platbou za hospitalizaci, oSetfeni, pfevozy
sanitkou, pfi trvalych nasledcich po trazu (do 1 mio), pfi zpisobeni Skody nékomu

jinému, pii kraddezi zavazadel z hotelového pokoje nebo pii zpozdéni ¢i zruseni letu.

Rodinny pravnik je sluzbou pojisténi pravni ochrany, ktera pomaha piti jakékoliv situaci,
kdy se chce klient domoci svého prava. Sluzba pomahd klientim naptiklad pfi
sousedskych nebo dédickych sporech, dopravni nehod€ nebo dopravnim prestupku, pii
spravnim fizeni, neplatném rozvazani pracovniho poméru nebo pii kontrole smlouvy pied
podpisem.
Zdravotni pojiSténi cizincu je typ zdravotniho pojisténi pro pracujici nebo studujici
cizince v Ceské republice, které se déli:

a. Zdravotni pojisténi cizinct pro ptipad neodkladné péce

b. Komplexni zdravotni pojisténi cizinct
Travel 4 business zajistuje pojisténi pracovnikd klienta, v tomto pfipadé spolecnosti,

ktefi jsou na pracovnich cestach v zahranici.

33



Pravnik do auta zajiSt'uje sluzbu pravni pomoci naptiklad pfi nabourdni auta, kdy vinik
svou vinu uzna, ale jeho pojistovna odmitla uhradit nahradu $kody z jeho povinného
ruceni. Na zakladn¢ znaleckych posudkl se vyhotovi pravni posudky k dokdzani naroku
na odskodnéni, v hor§im piipad¢ zajisténi advokata pro soudni fizeni. Sluzba zajistuje
také pomoc klientovi pii reklamaci opravy automobilu, ktery nebyl kvalitné opraven,
zjednanim napravy v ramci reklamace vykonané prace. Pravnik do auta nabizi také
ochranu zaméstnancii, ktefi v cizin¢ spachali pfestupek a kviili slovni bariéte a piipadné
nedostatku finan¢ni hotovosti zajisti spole¢nost ABC tlumoceni, v piipadé nutnosti

uhradu pokuty nebo pravni zastoupeni.
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7 Personalni politika spole¢nosti ABC

Pro spolecnost ABC jsou zaméstnanci klicovym faktorem, ktery je dilezity pro udrzeni
stability postaveni na trhu a konkurenceschopnosti. PfedevS§im pak nastroje personalni
politiky slouzi ke tvorbé optimalnich pracovnich podminek pro zaméstnance, k jejich
motivaci a identifikaci s vykonavanou praci, se spoleCnosti ase strategii a cili
spolecnosti. Persondlni politika také slouzi jako podpirny nastroj pro personalni praci.
Ptesto, Ze spolecnost ABC nema piesné a cilen¢ definovanou personalni politiku, je si
védoma, Ze to jsou pravé zaméstnanci, ktefi stoji za fungovanim spole¢nosti, a podle toho
se k nim nalezité chova. Zaméstnanci maji ze strany zaméstnavatele podporu v oblasti

profesniho riistu a moznosti k rozvoji profesnich znalosti, schopnosti a dovednosti.

V oblasti vzdélavani nabizi spolecnost svym zaméstnanciim moznost vyuziti jazykovych
kurzti anglického, polského a ceského jazyka. Kurz anglického jazyka je hrazen
z osmdesati procent spolecnosti tém zaméstnanctim, kteti vyuzivaji anglictinu aktivné na
denni bazi pifi vykonu pracovni ¢innosti. Kurzy pro Cesky apolsky jazyk jsou plné
hrazeny spolecnosti, vzhledem ke klicovému postaveni pobocek, které jsou ,,motorem*
Vv ramci spolecnosti (Praha — Ostrava — VarSava). Spolec¢nost nabizi zaméstnancim také
moznost profesniho ristu v ptipade¢, ze mé dostatecné klicové kompetence k vykonavani
pracovni ¢innosti na dané pozici. Aktudlné nov€ probiha vzdélavani zaméstnanch
v nékolika stiediscich, ato formou Development Center zprostfedkovanych externi
spolecnosti. Development Centra probihaji skupinové pod vedenim zkuSenych lektort,
kteti jsou specialisty napfi¢ riiznymi obory, atak jsou schopni nastavit tréninky pro

jednotlivé skupiny (odd€leni) a rozsifovat tak potiebné kompetence zaméstnanctl.

Spolecnost ABC také nabizi svym zaméstnancim zajimavou kombinaci dalSich benefitt,
jako sleva na firemni vyrobky a sluZzby v hodnoté 20%, ptispévek na penzijni a Zivotni
piipojisténi v celkové hodnoté 2000 K¢ za mésic, stravenky a piispévek na stravovani
V hodnoté¢ 100 K¢ na kazdy den, 5 tydnii dovolené, obCerstveni na pracovisti, zvyhodnéné

pujcky pro zaméstnance a hrazené firemni akce.

Zajimavym benefitem, jsou bonusy a prémie zaméstnanciim, které¢ jsou postaveny na
kvartalni bazi hodnoceni. Zaméstnanci jsou kazdy kvartadl hodnoceni svymi pfimymi
nadfizenymi za odvedenou préci, pfistup, aktivitu a celkovy pfinos oddéleni, ve kterém
zamé&stnanec pusobi. Hodnoceni probihd na zakladé udé€leni zndmky A — F, které je

pievzato z forem klasifikace vysokych Skol. Pficemz hodnoceni klasifikacnim stupném
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A se udéluje velice vyjimecné, jenom v pfipadé, ze néktery ze zaméstnancti udéla pro
spole¢nost néco velmi vyznamného. Naopak hodnoceni znamkou F se udéluje pouze
zamestnanciim, ktefi za kvartalni obdobi nedokazi plnit ani minimalni pozadavky svych
pracovnich kompetenci. Pokud je zaméstnanec ohodnocen znamkou F aneni uncho
pozorovatelné zlepSeni, tak to pro néj ve vétSin€ pripadii znamena vypovéd. Takové

hodnoceni se ovsem také udéluje velice sporadicky.
A —10 % ro¢ni mzdy
B — 6 % z ro¢ni mzdy
C — 5% z ro¢ni mzdy
D — 4 % z ro¢ni mzdy
E — 2 % z ro¢ni mzdy

F —0 % z ro¢ni mzdy
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8 Oddéleni spolecnosti ABC

Primarnim tkolem IT odd€leni je fungovat jako technicky garant. IT odd€leni spolecnosti
ABC ma na starosti spravu podnikového systému, sité, serveri a aktivn¢ se podili
a spolupracuje na nejnovéj$ich zménach, nebot’ jsou v nejuzsim kontaktu s modernimi
technologiemi. Umoznuji tak neustdlou kontrolu nad veskerymi technologickymi

procesy.
Cinnosti IT oddéleni ve spole¢nosti ABC

a) Udrzba a rozvoj IT systéma a infrastruktury véetnd koncovych stanic
b) Komplexni podpora uzivatelt

€) Vyvoj systému a podpora celého jejich zivotniho cyklu

d) Analyza pozadavkd internich i externich klientd

e) Analyza, modelovani a fizeni zmén internich procest

f) Design a implementace novych procest

0) Rizeni internich a externich projektd

h) Spoluprace v ramci skupiny na ICT projektech a procesech
1) Zajisténi datovych pienosu s partnery

J) Informacni bezpeénost

k) Technické zajisténi informacni bezpecnosti

I) Analyzy dat, reporty z datovych skladu

m)Monitoring

n) Zalohovani
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8.1 Analyza soucasné situace IT oddéleni

Provozni
feditel

IT Manazer

IT
Administrator
senior

IT
Administrator
junior

Service desk
Operator

IT & Business
Analytik

Obrazek 1: Struktura IT oddéleni

Jednotlivé pozice na IT oddéleni

IT oddéleni spolec¢nosti ABC se sklada z péti riznych pracovnich pozic, které zastava
dohromady osm zaméstnanci. Ridici pozici v ramci IT oddéleni zastava IT ManaZer,
ktery je zodpovédny za planovani, organizovani, fizeni ¢innosti, vykonnost a efektivitu
IT oddéleni v souladu s firemni strategii a cili. Pfimym nadfizenym IT manazZera je
provozni feditel spolecnosti. Jak vychazi z hierarchie oddéleni, IT manazer mé pod sebou
Ctyfi piimo podiizené pracovni pozice, které v souCasnosti zastdva deset zaméstnanctl.
Ukolem a odpovédnosti tdchto zaméstnanci je vykonavat pracovni &innosti dle popisu

odpovédnosti v popisu pracovni pozice.

V soucasné dobé neni nejvetsim problémem IT oddéleni nedostatek zaméstnanct, ale je
problematické obsadit pozice IT & Business analytika a IT Administrator — senior, kde
je hlavnim problémem nedostatek zkuSenych lidi v kombinaci se znalosti cizich jazyki
(napfiklad kombinace polStiny a anglictiny). Potfeba novych zaméstnanci nevznika
tvofenim novych pozic vramci infrastruktury nebo expanze spolec¢nosti atim
I rozsifovani oddéleni. Potfeba novych zaméstnanct vznika ve vétsing ptipadi z divodu
odchodii zamé&stnancti, kteti pracuji ve spolecnosti jiz mnoho let. To, ze se zamé&stnanci
po dlouhodobé¢ praxi ve stejné spole¢nosti porozhlizeji po novych prilezitostech a odchézi

za nimi, je bézny jev profesniho kariérniho ristu.
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9 Metody ziskavani zaméstnancii ve spole¢nosti

ABC

Identifikace volného pracovniho mista nevznika dlouhodobym plénovanim potieb
zaméstnancl, ale spiSe aktualni situaci ve spolecnosti, ktera se na ni snazi pruzné

reagovat.

V ptipadé, ze se takové volné misto objevi, vznikd pozadavek piimého nadtizené¢ho
obsazované pozice na HR Specialisty. Potieby ke konkrétni pozici jsou zadany s tydenni
rezervou pred zacCatkem hledani vhodnych kandidatd. IT Manazer tedy zaddva na HR
odd¢leni konkrétni pozadavek na kompetence uchazecli na zékladé popisu pozice

a potreb IT odd¢leni.

HR oddéleni mé4 na zakladé obdrZzenych dat od IT ManaZera za ukol pfipravit nejen
zajimavy inzerdt, ve kterém jsou veskeré dulezité informace k zaujeti potencialnich
uchazecu, ale pfipravit si i celkovou strategii a plan pro hledani vhodnych uchazeci —
jakymi zpusoby budou uchazece vyhledavat, oslovovat a domlouvat pohovory, jakou
formou budou pohovory vedeny, kdo se jich bude ucastnit a kolik budou mit jednotlivych
kol.

K hledani vhodnych uchazecii na otevienou pracovni pozici pouzivaji HR specialisté jak
internich, tak externi zdroje. Pii hledani z internich zdroji spole¢nosti jsou zaméstnanci
informovani vyvéskami na nasténkach 0 volné pracovni pozici a v pfipad¢, Ze n¢ktery ze
zamé&stnancl projevi 0 danou pozici zajem, oslovuje pitimo HR Specialistu, ktery na
aktudlni pozici pracuje, ato bud’ formou zaslaného emailu s pfilozenym Zivotopisem
nebo osobni schiizkou. Dalsi postup, v piipadé Zze zaméstnanec splituje pozadavky na

danou pozici, je stejny jako s jakymkoliv jinym kandidatem ziskanym z externich zdroji.

Vzhledem k tomu, Ze z internich zdrojui se spolecnosti moc zaméstnanct na IT pozice
nehlési, jsou pro spolecnost pro ziskavani hlavni zdroje externi. Hlavnim externim
zdrojem jsou pro spolecnost zaméstnanci zaméstnani v jinych spolecnostech, ktefi se
porozhlizeji po nové pracovni pfilezitosti nebo 0 zméné alespon uvazuji. Dal§imi zdroji
potom mohou byt volné pracovni sily na trhu prace, piipadné Cerstvi absolventi vysokych
Skol. V tomto ptipadé vSak absolventi nejsou cilovou skupinou, jelikoz spolecnost se
porozhlizi hlavné po zkuSenych IT specialistech, ktefi uz za sebou maji nékolik let

profesnich zkuSenosti.
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Pro ziskavani zaméstnanct, respektive IT specialistl, pouziva spole¢nost kombinaci
riznych nastroji a metod v podobé vystaveni inzeratu skrze aplikaci Teamio, aktivni
hledani na profesni socidlni siti LinkedIn, vystaveni piispévku na socialni siti Facebook,
doporuceni vhodnych kandidati zaméstnanci spoleCnosti, vystaveny inzerat volné

pracovni pozice na strankach spolecnosti.

V ptipadé, ze zddna z metod neni dostate¢né ucinnad a HR specialistim se nedafi pozici
obsadit, tak navazi spolupraci s externimi personalnimi agenturami. Dale spole¢nost
spolupracuje i s vysokymi §kolami, na kterych prostfednictvim odbornych piednasek $iii
mezi studenty povédomi 0 spole¢nosti samotné a 0 volnych pozicich, na které se mohou

hlasit.
9.1 Ziskavani zaméstnancu pres aplikaci Teamio

Jedna se 0 aplikaci, urenou pro fizeni naborového procesu. Tato aplikace je propojena
s pracovnimi portaly v CR jako jobs.cz, prace.cz, profesia, jobote, monster a dalsi. Tim,
7e je aplikace propojena s nejvytizendj§imi pracovnimi portaly v CR, usnadiiuje praci
personalistii, ktefi pak maji lepSi piehled v inzerovanych pozicich, Zivotopisech
potencidlnich uchazeci a spravé komunikace s uchazeci, kteti jsou osloveni nebo sami
reaguji na pracovni nabidku. Inzerci volné pracovni pozice 1ze také provést na odbornych
webech (IHNED.cz, Ekonom.cz a dalsi). Personalisté tak nemusi pracovat na n¢kolika
»frontdch* v podobé mnoha pracovnich portalli, ale veskeré informace maji dostupné

Z jedné aplikace.

Hledani vhodnych kandidati na pozice IT business analytik (IT administrator), pak

probiha dvéma zpisoby:

1.) Vystavenym inzeratem, ktery obsahuje stru¢ny popis spolecnosti a oddéleni,
pozadavky na pracovni kompetence vetné jazyki a na vzdélani, misto vykonu prace, typ
pracovniho vztahu, typ smluvniho vztahu, délku pracovniho poméru, benefity a kontaktni
udaje. Pokud uchazece inzerat zaujme, tak spolecné s pfiloZenym zivotopisem kontaktuje

kontaktni osobu, HR Specialistu, ktery méa danou pozici na starosti.

2.) HR Specialist¢ aktivné vyhleddvaji Zivotopisy vhodnych kandidatd, ktefi se
porozhliZeji po nové pracovni ptilezitosti. Pokud jejich Zivotopis odpovidad pozadavkim
pracovni pozice, tak jsou kandidati osloveni formou emailu nebo telefonatu s nabidkou

volné pracovni pozice. HR Specialista pti kontaktovani kandidata ptedstavi pozici
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I S popisem pozice aV piipadé zajmu ze strany kandidata pak podnika dal$i kroky

prub&hu vyberového fizeni zminéné nize.
9.2 LinkedIn

Dalsi metodou, kterou spole¢nost ABC vyuziva k vyhledavani a osloveni IT specialisti,
je aktivni hledani ptes profesni sit’ LinkedIn. HR Specialista V tomto piipad¢ postupuje
podle pfedem promyslenych krokd, které si sdm, piipadné po konzultaci s kolegy, nastavi
jako nejefektivnéj$i k vyhledani co nejvice vhodnych profili, které odpovidaji
pozadavkim volné pracovni pozice. Vzhledem k tomu, Ze je tato metoda pomérné ¢asove
naro¢na, je potieba si pfedem velice dobfe rozvrhnout nastaveni vyhledavani dle titulu

pracovni pozice, specifickych kli¢ovych slov, seniority, lokality a vzdélani.

LinkedIn na zaklad¢ zvolenych ptikazli vygeneruje veskeré profily lidi, které by mély
odpovidat volné pracovni pozici. HR Specialista nadale tyto profily zkouma podrobnéji
a zaméfuje se hlavné na profesni praxi, jestli je dostatecné dlouhd, fluktuaci, délku
posledniho (aktualniho) zaméstnani, vzdélani, jazyk a dalsi faktory, které povazuje za
klicové pro splnéni kompetenci obsazované pracovni pozice. Timto zpisobem pak HR
Specialista vybere co nejvice vhodnych profild, které posléze oslovuje s nabidkou volné
pracovni pozice piimo na LinkedIn formou Zadosti 0 spojeni, LinkedIn zpravou nebo ptes
kontaktni udaje (email, telefonni ¢islo) jsou-li v profilu zvetejnéné. Pokud osloveny
potencidlni uchaze¢ projevi 0 danou pracovni nabidku zajem, obdrzi detailni popis
pozice, na zdkladé¢ kterého se rozhodne, jestli ma zdjem pokracovat k vybérovému fizeni.
Pokud z jeho strany zajem trva, tak zasila sviyj aktualni zivotopis HR Specialistovi, ktery

si jej zafadi mezi uchazece a podnikd dalsi kroky vedouci k vybérovému fizeni.
9.3 Facebook

Socialni sit' Facebook dnes tvofi jednu z vétSich polozek ziskdvani zaméstnanci
spole€nosti zhledem k tomu, Ze v roce 2016 ma az 68 % internetové populace ucet na
Facebooku, konkrétné se jedna 0 4 716 000 uZzivateli. V celkové populaci CR se jedna
045 % obyvatelstva (uzivatelé Facebooku pocitani od tfinacti let). Tato Cisla tedy tvofi
z Facebooku jedno z nejlepsich mist na reklamu a propagaci spolecnosti i formou
nabidky prace a to taky hlavné kvili tomu, Ze ma velice nizké naklady. Spolec¢nost si tak

muze budovat v povédomi uzivateli Facebooku svoje jméno aktivnim piispivanim na
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svij oficialni Facebookovy ucet nebo na zakladé propagace samotnych zaméstnanct

spole¢nosti na jejich osobnich uctech.

HR Specialisté pii vyuziti této metody k ziskavani IT specialistii zvetejiuji jak na svych
osobnich uctech, tak na oficialnim Uc¢tu spole¢nosti pracovni nabidku, kde se snazi
vymyslet uderné osloveni, které by mohlo zaujmout cilovou skupinu — seniorni IT
Business analytiky a Administratory. Obsahem piispévku je odkaz na konkrétni
obsazovanou pozici na webovych strankach spoleénosti, kde je uchaze¢im k dispozici
detailni popis pozice. V ptipadé zajmu 0 tuto pozici uchazeC zasila zivotopis kontaktni

osob¢, ktera ma danou pozici na starosti.
9.4 Doporuceni

Metoda doporuceni zaméstnance zaméstnancem spoleénosti se fadi k jedném z nejlepsich
Z hlediska kvality uchazect. HR Specialista nebo samotny IT manaZer uvédomuje IT
I ostatni oddéleni formou osobniho sdéleni nebo po emailu 0 obsazované pozici
a zaméstnanci pak maji moznost doporu¢it nékoho ze svych znamych, o kom se
domnivaji, Ze by mohl byt na pozici vhodny. Na zdklad€¢ osobniho rozhovoru s HR
Specialistou se touto metodou obsadi velmi malo IT Specialist, ale pokud zaméstnanci,
zvlasté z IT oddéleni, nékoho doporuci, tak to byva z piiblizné 80 % zarukou, ze bude
kandidat kvalitni a spliiuje pozadované kompetence. Duvodem kvality takovych
uchazect je pfedevsim to, Ze sami zaméstnanci nedoporuci spole¢nosti, ve které pracuji,
uchazece, U kterého si nejsou jisti jeho kvalitou. Dal§im divodem je, Ze uchazeci maji
0 spolecnosti a 0 pracovni pozici jasnou piedstavu, kterou jim zaméstnanec spolecnosti
dokaZe podrobné popsat. Uchaze¢ tak ma moznost zvazit, jestli je pro n¢j nabidka
pracovni pozice Vv kombinaci s ostatnimi faktory, které souviseji s pracovni pozici,
skutecné zajimava. Vysledkem pak jsou kvalitni uchazeci s vysokym zajmem 0 pracovni
pozici. HR Specialista tyto uchazece ve vétSing piipadi fadi mezi takzvané ,,zhavé™

uchazece.
9.5 Personalni agentury

Velmi sporadicky vyuziva spolecnost ABC externi agentury k ziskavani zaméstnanci,
a to spise na méne¢ kvalifikované pozice. Déje se to v ptipadech, kdy spole¢nost potiebuje
v kratkém cCase piijmout vice lidi a HR Specialisté nemaji dostatek Casu, aby to zvladli

sami. V oblasti ziskavani IT specialisti ma spolecnost ABC negativni zkuSenosti
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s dodavanim nekvalitnich lidi ze strany agentury, a tak se této spolupraci snazi vyhybat.
Negativni zkuSenosti ovSem dle rozhovoru s HR specialistou vychazi také z toho, Ze tyto
agentury nebyly tzce specializované na hledani IT specialistti. Bohuzel pro spolupraci
s takovymi spolec¢nostmi nema spole¢nost dostatecny rozpocet, aby si mohla dovolit platit
sluzby headhunterti, které se dle konkrétni IT specializace a seniority pohybuji na Grovni
dvou az tif nasobku zékladni mzdy budouciho zaméstnance. V piipadé¢ zkuseného
business analytika, ktery mize mit po ptiblizné péti az Sesti letech praxe zakladni mzdu
V hodnoté az 80 000 K¢ a externi spole¢nost nebo zkuseny headhunter by si za takového
Clovéka uctoval 2,5— 3 ndsobek, by se Castka za nalezeni a obsazeni zaméstnance
pohybovala na urovni 200 000 — 240 000 K¢&. Spole¢nost neni ochotna takové penize

vynalozit a radgji se ubira k vlastnim metodam ziskévani.
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10 Metody a prubéh vybéru zameéstnanci ve

spolecnosti ABC

Vybérové metody IT specialistii ve spolecnosti ABC nejsou moc Siroké. Jsou piedevsim
stavény na dlouhodobych zkuSenostech s vybérem zaméstnanci a vyuzivany jsou
predevsim takové metody, které maji na pozici IT Business analytika a IT administratora
vypovidajici hodnotu, na zaklad¢ kterych se pak mohou HR Specialisté¢ a IT manazer

rozhodovat 0 pokracovani ve vybérovém ftizeni s uchazeci ¢i 0 jejich ukonceni.

Vybérové fizeni ma na vySe zminéné pozice zpravidla stejnou podobu a postup.
10.1 Analyza dokumentace uchazecu

10.1.1 Zkoumani Zivotopisu

V oblasti metody analyzy dokumentace uchazect vyuzivaji HR specialisté pro IT pozice
pouze zkoumdani zivotopisu. Ostatni dokumenty jako motivaéni dopis, dotazniky ani

reference aktivné pro tyto pozice nevyuZzivaji.

HR Specialista, kterd ma na starosti obsazovanou pozici, ziskdva v pribéhu procest
ziskavani zaméstnancti Zivotopisy od uchazecu, kteti projevili zdjem uchazet se 0 volné
pracovni misto. Kazdy z obdrzenych zivotopisii podrobné prochdzi a zkouma, jestli

uvedené tdaje 0 uchazeci odpovidaji pozadavkiim pracovni pozice.

U pozice IT Business Analytik — senior se prvné zaméfuje na splnéni zakladnich
pozadavkl, kterymi jsou: vysokoSkolské vzdélani, pokrocilad znalost angli¢tiny slovem
| pismem a délka praxe v minimalni délce Ctyt let na pozici analytika nebo projektového

manazera.

U pozice IT Administrator Senior se jedna 0 stfedoskolské nebo vysokoskolské vzdélani
se zaméteni na IT, pokrocila znalost anglického jazyka slovem i pismem a délka praxe

minimalné jeden rok.

Dalsim dualezitym bodem, na ktery se HR Specialista zaméiuje, je pocet spolecnosti, ve
kterych uchaze¢ pracoval, po jakou dobu a na jakych pozicich. SnaZi se tak zjistit, jestli
uchazec¢ pfili§ ¢asto nestiida zaméstnani a neni takzvany fluktuant. Pokud totiz vystiidal
naptiklad béhem poslednich Sesti let pét az Sest raznych zameéstnavatel, je velice

pravdépodobné, Ze by ani na obsazované pozici dlouho nevydrzel a zanedlouho by se
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zase porozhlizel po nové pracovni pfilezitosti. Stava se tedy nevhodnym kandidatem
Z hlediska loajalnosti. Tento pfedpoklad ovSem nemusi platit pokazdé. Dale HR
specialistu zajima, jestli se v pritb¢hu let uchazec profesné posouva vys. Je to predpoklad,
ze je proaktivni v ptistupu ke své praci, zodpoveédny a chce se zlepSovat. Takovy clovek
ma vétSinou mnohem véEtsi rozhled napii¢ svym oborem, lepsi znalosti i dovednosti.
Ovsem pfilisnd dravost uchazece miize HR specialisty také odradit, protoze nabizena
pozice mu bude za kratky ¢as malo a bude se chtit posouvat neustale vys. Idealnim
uchazec je takovy, kterého bavi prace na své pozici, je motivovany piispét spolecnosti
svymi vysledky, chce profesné rist, ale v horizontalni i vertikalni roving, tedy rozsifovat
svoje pracovni kompetence a za delsi casové obdobi, kdy nebude mit ve spole¢nosti dalsi

moznost rustu, se bude porozhlizet po novych piilezitostech, coz je pfirozeny jev v oblasti

profesni kariéry.

DalSimi zkoumanymi prvky je porovnani pracovni naplné na soucasné / byvalé pozici
uchazece s pracovni naplni osazované pozice, kterou obsahuje popis pozice (viz. ptiloha).
Jedna se uz ovsem vétSinou 0 odborné znalosti a dovednosti, které HR specialista neni
schopen dostatecné adekvatné¢ posoudit vzhledem ktomu, ze vétSinou v téchto
odbornostech saim vzdélani nema. Ovéfeni odbornych pracovnich kompetenci je uz kol

pro IT manazera, ktery si je ovéfi pii pohovoru S uchazecem.

Na zaklad¢ pfezkoumani Zivotopisit HR specialista rozdéli uchazece na ty, ktefi jsou na
obsazovanou pozici zajimavi a telefonicky nebo po emailu poskytuje pozitivni zp&tnou
vazbu s pozvankou k pohovoru a domluvi se s uchaze¢em na terminu.

Uchazecum, kteti jsou po pfezkoumani zivotopisi zamitnuti, poskytuje HR specialista
zpétnou vazbu telefonicky nebo emailem s pod€kovanim 0 projeveny zdjem
0 obsazovanou pozici se zadosti, jestli si miize ponechat kontaktni udaje a Zivotopis

Vv ptipadé, Ze by je chtéli do budoucna kontaktovat.
10.2 Vybérové pohovory

10.2.1 Prvni kolo pohovoru

Vybérové pohovory pro IT specialisty, konkrétné pro pozice IT Business analytika a IT

administratora probihaji vcelku standardni dvoukolovou formou.

U prvniho kola pohovoru je vzdy ptitomen uchaze¢, HR Specialista a IT manazer. Jedna

se tedy o skupinovy pohovor 2+1.
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HR specialista jeste pied oficialni pozvankou uchaze¢im musi pohovory naplanovat. Pii
osobni schiizce s IT manazerem se domluvi na terminech, které by byly pro oba dva
vhodné Vv zavislosti na poctu uchazect. Kazdému uchazeci jsou pak zaslany dva az tfi
terminy v rozmezi ¢trnacti dnti. Pokud uchazectim jeden nebo vice termint vyhovuje, tak
si S HR specialistou jest¢ konkrétni termin vzajemné potvrdi. V piipadé, ze uchazeci
nevyhovuje zadny ztermini, tak se domluvi jes$té dodate¢né terminy ve tietim,
maximaln¢ ¢tvrtém tydnu. Pokud ani tyto terminy uchazec¢i nevyhovuji, tak je to pro HR
specialistu indikaci, Ze 0 obsazovanou pracovni pozici nejevi dostateCny zajem a zamita

ho s podékovanim 0 projeveny zajem.

Pted kazdym z naplanovanych pohovort si HR specialista dikladné nastuduje uchazectv
zivotopis a piipravi si k nému dotazy, které ho zajimaji. Zivotopis ma k dispozici

k prostudovani také IT manazer.

Samotny pohovor, vedeny HR specialistou, pak probiha polo-strukturovanou formou.
Uchaze¢ dostane ze zacatku prostor pro kratké predstaveni své osoby a shrnuti své
dosavadni praxe. HR specialista poté s uchazeCem znovu prochazi podle Zivotopisu
jednotlivé pracovni zkuSenosti otevienymi otazkami a zkouma tak osobnost uchazece,
jestli ho jeho prace bavi, jaké ma zkuSenosti s praci v tymu, jaké kariérni Uspéchy
a neuspéchy ma za sebou, jak se znich poucil aco si z nich vzal, co ajaka je jeho
motivace pro zménu, co bylo diivodem odchodu z byvalého zaméstnani, ¢im je pro néj
spolecnost ABC zajimava, co ho na pozici zaujalo apro¢ by chtél pro spolecnost
pracovat. Otazky jsou zpravidla formulované tak, aby 0 sob& uchaze¢ ekl co nejvice
amél moznost se dostatené prodat. HR specialista si tak iovefi, jak je uchazec

K pohovoru pfipraveny.

Druha ¢ast pohovoru je technického sméru, pti které se uchazece dotazuje vyhradné
manazer [T oddéleni na otdzky technického charakteru a zjist'uje tak, jestli méa uchazec¢

dostatek pracovnich kompetenci vykonavat obsazovanou pozici.

V ptipad€ obsazovani pozice IT & Business Analytika se IT manaZer uchazece dotazuje
zejména na to, jaké zkuSenosti ma s analyzami uzivatelskych, technologickych
a datovych komunikacnich rozhrani a na analytické a technické feSeni téchto analyz.
Dalsi dotazy sméfuji na modelovani procest, komunikace se zakazniky a dodavateli,

fizeni a podporu systémt. Otazky jsou smefovany predevSim dle odpovédnosti, které
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bude mit budouci zaméstnanec na starosti. Dale samoziejmé musi spliiovat nutné

pozadavky na pracovni pozici (viz ptiloha).

V piipadé obsazovani pozice IT administrator — senior nejsou pozadavky tak vysoké a IT
manazera zajima predevsim, jaké zkuSenosti md uchaze¢ s administraci serveri

a aplikaci, feSenim pozadavki uzivateli, automatizaci spravy software.

Potom, co si IT manazer dostatecné¢ ovéti pracovni kompetence uchazece, preda slovo
nazpét HR specialistovi. Neni vSak pravidlem, Ze by byl pohovor striktn€ rozdélen na dvé
¢asti rozdilného charakteru. HR specialista i IT manazer si do rozhovoru s uchaze¢em
vzajemné vstupuji, pokud je zajima né&jaky dotaz v souvislosti s pravé probiranou

problematikou.

V konecéné fazi pohovoru dostane uchaze¢ prostor pro veskeré otazky, které ho zajimaji
jak organizaéniho, tak technického charakteru k pozici nebo ke spole¢nosti. HR manazer
posléze piistoupi jesté k diskuzi 0 mzdovém ohodnoceni a data mozného nastupu. Po
zodpovézeni vSech dotazli a Vv pripade€, Ze se uchaze¢ IT manazerovi zda jako vhodny
uchazec, tak se s nim ihned domluvi, Ze mu obratem po emailu zaSle zadani technického

ukolu, na jehoz zpracovani ma uchazec¢ zpravidla lhlitu deseti pracovnich dni.

Pokud uchaze¢ na pohovoru dostateéné neptfesvéd¢i IT manaZera 0 jeho pracovnich
kompetencich, ale ma napiiklad potencidl je rychle doplnit, tak do pohovoru uz
nevstupuje. HR specialista ukon¢i pohovor, rozlouci se a uvédomi kandidata, ze do péti
pracovnich dnit miize o¢ekavat zpétnou vazbu a v ptipade, ze bude pozitivni, tak nasledné
obdrzi tikol k vypracovani. V zavislosti na dal$ich uchazecich a jejich kvalitach potom
HR specialista a IT manazer takové uchazeCe béhem péti pracovnich dni porovnaji,
vyhodnoti a dohodnou se, komu zadéani poslat a komu ne. Zde mé zpravidla kone¢né
slovo IT manazer, tedy pfimy nadfizeny obsazované pozice. Uchazectim, ktefi jsou
vyhodnoceni jako vhodni, je posléze zaslan kol i S uvédoménim 0 lhité na vypracovani.
Tém, ktefi jsou vyhodnoceni negativné, poskytne HR specialista zpétnou vazbu

s divodem zamitnuti a podékuje za ticast ve vybérovém fizeni.

U uchazect, kteti absolutné nespliuji pozadavky na pracovni pozici je sdélena zpétna
vazba s divodem zamitnuti a podékovani za Gcast hned na konci pohovoru. K témto
pfipadim by nemélo moc Casto dochazet, jelikoz je ukolem HR specialisty takové
uchazeée vyselektovat jiz pii zkoumani zivotopisu. K témto piipadim ve spole¢nosti

ABC dochézi na IT pozicich ptiblizné z 10 %.
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10.2.2 Druhé kolo

Po vyhodnoceni prvniho kola vybérového fizeni je na pozicich IT & Business Analytik
alIT Administrator — senior, dlouhodobé uspésnych piiblizné 50 % uchazeci, ktefi
postupuji do druhého kola, kterym je vypracovani zadaného ukolu. Hlavnim ucelem
zadavani ukolt je ovéfeni, jestli uchazeCovy schopnosti, dovednosti a znalosti odpovidaji
pozadavkim pracovniho mista, jestli je schopen dostate¢né kvalitné vytesit zadany ukol
ataké ovéfeni motivace uchazeCe 0 pracovni pozici. Pokud totiz uchaze¢i nejsou
dostate¢n¢€ motivovani, tak tkoly odevzdavaji v nizké kvalité nebo viibec. Tato metoda
tedy spolecnosti ABC slouzi k dalsi selekci uchazect, kteti maji 0 pozici opravdovy
zdjem, ktefi k tkolu pfistoupi zodpovédné a odevzdaji ho v nejlepsi mozné kvalité dle

vlastnich limitu.

Zadani ukola, které jsou mezi uchazece rozeslany, jsou vétSinou vzorovymi a typickymi
problémy, které spole¢nost v nedavné minulosti nebo i aktualn¢ fesi. IT manazer, ktery
ma na starosti i vyhodnoceni tikolii ma pro uchazece na kazdy rok pét riznych vzorovych
zadani, které po roce obménuje. Spolecnost nechtéla poskytnout samotné zadani ukolu
vzhledem k tomu, ze si dokumentaci tohoto typu brani ak dispozici je jen vaznym

uchaze¢lim 0 pracovni pozici.

Stava se, Ze uchazeci nestihnou ukol odevzdat v domluvené lhaté. V ptipadé, Ze se tak
stane, ale uchazec¢i 0 tom s dostatecnym piedstihem HR Specialistu nebo IT manazera
uvédomi s realnym divodem, tak neni problém se domluvit na prodlouzeni. Musi se
ovSem jednat 0 prodlouzeni v fddu jednotek dni, maximaln¢ vSak pét pracovnich dni

navic.

Pokud uchazec¢ ukol ke stanovenému terminu neodevzda a neodivodni, pro¢ tak ucinil,
je automaticky vytazen z vybérového fizeni HR specialistou. Stejné je to v ptipad¢, ze
uchazeci ukol neodevzdaji ani po prodlouzené lhtite, coz indikuje jejich nezodpovédnost,

ptipadné nizkou motivaci, tak jsou také vytazeni z vybérového fizeni HR specialistou.
10.2.3 Vyhodnoceni

Dals$im krokem druhého kola vybérového fizeni je vyhodnoceni kvality vypracovanych

ukold IT manazerem dle pfedem stanovenych kritérii.

Na zékladé téchto kritérii IT manazer rozhodne, kteti uchazeci budou pozvani do tietiho

kola a kteti budou vytazeni z vybérového fizeni. Uvédomi 0 svém kroku HR Specialistu,
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ktery dava vyfazenym uchaze¢lim zpétnou vazbu s informaci, ze bohuzel jejich
vypracovani neodpovidalo pozadované kvalit¢ a podékuje jim za cast ve vybérovém
fizeni. S uchazeci, ktefi byli vyhodnoceni pro pozvani do tietiho kola pohovoru, se HR
specialista spoji a domlouva se s nimi stejné jako v pfipadé prvniho kola na terminu
osobni schiizky, které se bude opét ucastnit IT manazer a bude s uchazeci zadani jeste
osobn¢ prochazet. Z druhého (vypracovani ukolu) do tietiho kola pohovoru ve
spole€nosti ABC se na vySe zminovanych pozicich dostane zhruba 70 % uchazect.

V dlouhodobém priméru jednotek se to rovna dvéma uchazectim.
10.2.4 Treti kolo vybérového pohovoru
HR specialista ma ptipraveny piedbézny navrh nabidky.

Pii tfetim a poslednim kole pohovoru komunikuje s uchazeCem nejdiive IT manaZer,
ktery ma s sebou piipraveny vypracovany ukol uchazece aprochdzi s nim, jakym
zpusobem postupoval a jak ke svym vysledkim a zavérim dosel. Pokud je vSechno
v potadku, tak manazer probere S uchazeCem fungovani tymu, uchazefova ocekavani
a jestli je pro n¢j fungovani vyhovujici. HR specialista potom s uchaze¢em prochazi jesté
jednou mzdova ocekdvani, benefity, nastupni mzdu, délku dovolené, typ pracovniho

pomeéru. Jedna se 0 pfedbézny navrh nabidky.

V ptipadé, Ze je ve tietim kole pohovoru jeden uchazec¢ a s nabidkou souhlasi, tak se hned
na misté domluvi, Ze do dvou dnti obdrzi do mailu pfedbéZnou nabidku smlouvy a paklize
bude nabidku akceptovat, domluvi se s HR specialistou na datu nastupu aterminu

podpisu smlouvy.

Pokud jsou ve tietim kole pohovoru dva nebo vice uchazect a souhlasi s piedbéznym
navrhem nabidky, tak jsou informovani 0 tom, ze do dvou az tii pracovnich dnli obdrzi
rozhodnuti. HR specialista pak uchazeci, ktery byl vybran, posila ptedbézny navrh
smlouvy a ¢eka na akceptaci @ domluvi se na datu nastupu a podpisu smlouvy. Uchaze¢
nebo uchaze¢i, ktefi vybrani nebyli, jsou informovani 0 rozhodnuti a o divodu

rozhodnuti.
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11 Dotaznikové Setreni

Cilem dotaznikového Setfeni je porovnani a zhodnoceni zmény piistupu spolecnosti
k zaméstnancim v oblasti IT, konkrétné na pozicich IT & Business analytikd, IT
administratorti a programatord. DalSimi zkoumanymi oblastmi je porovnani mezd
a benefiti nabizenych spolecnostmi, motivacnich faktort zaméstnanct / uchazeci ke své
praci a zmény styla fizeni IT projektd, vyvoje IT produkti a IT specialisti. Ve vSech
zminénych oblastech se jednd 0 porovnani a vyvoj za obdobi péti let, tedy od roku 2012
do soucasnosti. Dale je dotaznik zaméfen na zkoumani jakym zptisobem se budou

vSechny vySe zminéné oblasti vyvijet a ménit v obdobi dalSich péti let, tedy do roku 2022.

Hlavni cilem vyzkumu dotaznikového Setfeni je progndza, jakym smérem se bude trh
a zkoumané oblasti ubirat. Na zakladé vysledki bude poskytnuto vlastni doporuceni,
kterym smérem by se méla spole¢nost ubirat v nasledujicich péti letech, jakym zpiisobem
uchazece 1épe oslovit, pfildkat, ziskat audrzet. Co by méla spole¢nost uchazeciim

a zamé&stnanciim nabidnout, aby méli zajem pro ni pracovat.

Dotaznikové Setieni bylo provedeno na zékladé osobnich a telefonickych rozhovorti s IT
specialisty z riznych technologickych i netechnologickych spole¢nosti. Z celkového
poctu Sestnacti respondentii bylo pét respondentil z oblasti IT & Business analyzy, pét
respondentd z oblasti IT administrace a ¢tyfi programatofi. VSichni dotazovani

respondenti jsou zkuSeni specialisté, kteti pracuji ve svém oboru déle nez pét let.
11.1 Zmény pristupu k zaméstnancim za poslednich 5 let

Tato ¢ast dotazniku byla zaméfena na vztah a piistup spole¢nosti Kk zaméstnancim na
pozicich IT specialisti. Mym cilem bylo zjistit, jak se za poslednich pét let tento pfistup
zménil, v jaké mite pocituji sami specialisté tyto zmeény, co je podle respondenti pficinou
téchto zmén a jakym zplsobem se bude tento trend vyvijet v nasledujicich péti letech.
Obsahem této casti je iaktualni porovnani pfistupu spolecnosti k zaméstnancim
pracujicich v oblasti IT ak zaméstnancim pracujicich v oblasti jinych odbornosti,

pfipadné nekvalifikovanych pozic.
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11.1.1 Vyhodnoceni

Vsichni dotazani respondenti se shodli, ze piistup spolecnosti k IT specialistim se za
poslednich 5 let zménil a to pfedevsim ristem mzdy, nabidkou benefitt, vyhod a velice

kvalitnim pracovnim prostfedim.

Jako divod téchto zmén uvadi az 90 % dotazanych respondentii pfedev§im nedostatek
kvalitnich a zkuSenych lidi na trhu. Tento jev je dle respondenti taky zplsoben
raketovym vzestupem technologii, na ktery nedokdze vzdélavaci systém dostatecné
rychle a pruzné reagovat a,,produkovat™ absolventy, kteti maji zkuSenosti s realnymi

projekty.

Piikladnym rozdilem ptistupu k IT specialistim a k specialistim z jinych oborti miize byt
jiz taze pohovoru, kde si miiZze naptiklad kvalitni IT & Business analytik vyjednat 0 10 —
20 % vyssi zakladni mzdu po zkusSebni dobé, nez byla piivodné navrzena. Spolecnosti
jsou si totiz védomy obrovské poptavky po IT specialistech a toho, Ze jiné spolecnosti mu
jeho podminky splni a pfiSly by pak 0 kvalitniho zaméstnance. Kvalitni a zkuSeni IT
specialisté jsou tedy vétSinou ve vyhodé. Spolecnosti jsou si toho védomy a tak se snazi,

pokud to je mozné, splnit podminky zaméstnancii @ uchazecti 0 zaméstnani.

Vétsina dotazovanych si naopak nemysli, Ze se bude né&jak vyrazné meénit pfistup
spolecnosti k IT specialistim v pribéhu dalSich péti let. Bude akorat dochazet ke

stabilizaci, v€tsi pruznosti nabidky benefiti, které budou zaméstnancim vyhovovat.
11.2 Mzdy a benefity

Tato ¢ast dotazniku byla zaméfena na oblasti finan¢niho ohodnoceni i nefinan¢niho
ohodnoceni zaméstnanci. Mym cilem bylo zjistit, jak spole¢nosti ohodnocuji
zaméstnance, jak se ohodnoceni V Case meénilo, jak odhaduji zaméstnanci vyvoj
ohodnoceni do budoucna, jaké benefity dostavaji, jaké benefity preferuji a jestli se budou

Vv nasledujicich péti letech ménit typy nebo mnozstvi benefitt.
11.2.1 Vyhodnoceni

VSsichni dotédzani respondenti, ktefi pracuji na IT pozicich, odpoveédéli, Ze si za poslednich
5 let platové polepsili. Tento rist jejich ohodnoceni za poslednich 5 let byl od cca 35 %
do 80 % (primérné 0 12 % roéné U vSech dotdzanych kandidatd). Jako diivod takto

rapidniho nartstu jejich mezd uvadeli respondenti jednak rist jejich IT kvalifikaci a tim
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poskytnuti vétsi pridané hodnoty zaméstnavatelim (bud’ na stejné pracovni pozici, nebo
byli povysSeni) a druhym diivodem byl celkovy rist plat na trhu prace IT specialisti.
Vsichni dotazani IT specialisté predpokladaji, ze mzdy nadale porostou. Jejich odhad byl
cca 5 - 10 % rocné.

V oblasti benefitli dotdzani zaméstnanci uvadéli, ze dostavaji standardni benefity jako
napiiklad stravenky a ptispévek na diichodové pojisténi. Mezi benefity, které nejvice
ocenuji, patfi na prvnim misté moznost alespoi ¢astecného ,,home-office*, dale flexibilni
pracovni doba, na tfetim misté vétsi nez zakonem dana dovolena ana Ctvrtém misté

takzvané sick-days, které mohou vyuzit dle vlastniho uvazeni kdykoliv béhem roku.
11.3 Motivacni faktory

Tato ¢ast dotazniku byla zaméfena na faktory, které zaméstnance motivuji k jejich praci.
Cilem této casti bylo zjistit, jak se motivacni faktory u IT specialistli v pribéhu Casu
ménily, jaké faktory je motivuji aktudlné a jestli se postupem ¢asu budou u IT specialistti

ménit preference téchto faktora.
11.3.1 Vyhodnoceni

Ze vSech dotazanych respondenti se 80 % shoduje, Ze v pocatku své profesni kariéry pro
né byly hlavnimi motiva¢nimi faktory napln prace, zajimavé projekty a moznost naucit
se néco nového. Zbylych 20 % respondentli uvedlo na prvnim misté finan¢ni ohodnoceni
a az poté napln prace a zajimavost projekti.

Na otazku, jestli se U respondentil zménily béhem péti let motivacni faktory, odpovédéli
ohodnoceni v kombinaci se zajimavymi benefity a tym (prostfedi) ve kterém zaméstnanci
pracuji. Nasleduje ndpli prace (zajimavost projektll) a8 moznost kariérniho rastu. Hlavnim
divodem zmény motivacnich faktorti uvadéji respondenti pfirozeny vyvoj osobniho

Zivota a profesni kariéry a s tim souvisejici nabyté zkuSenosti @ moZnost srovnani.

Dle odpovédi by se preference motivacnich faktorti do budoucnosti neméla nijak zasadné
meénit U juniornich iseniornich IT specialistd. Jak je jiz vySe zminéno, jednd se
0 ptirozeny kariérni proces, kdy plati, Ze juniorni zaméstnance zajima hlavné napli prace
a sbirdni zkuSenosti. U seniornich zaméstnancii se pak jedna 0 vyuZivani a prodani

nabytych zkuSenosti a stavéni na nich.
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specialistech. Pokud bude dal nartistat (coz 1ze ptedpokladat), tak porostou mzdy a tim
padem se i zajimavé projekty, které nebudou dostate¢né finanéné ohodnoceny, budou

stavat méné atraktivnimi.
11.4 Styly Fizeni

Posledni ¢ast dotazniku byla zaméfena na styly fizeni IT projektl, vyvoje IT produktt
a IT specialisti. Cilem této ¢asti dotazniku bylo zjistit, jestli a jak moc se zménily styly
fizeni za obdobi péti let. Jaky typ fizeni je pro IT specialisty nejlépe vyhovujici a jestli je
vhodné styly fizeni dle zaméteni IT specialisti diferencovat k jednotlivym pozicim (IT
& Business analytik, IT administrator, programator). Posledni otazka dotazniku se
zaobira nazorem dotdzanych respondentd, jestli se v prubéhu nasledujicich péti let bude
ptistup k fizeni IT specialistl, projekti a vyvoje IT produktii ménit, a ptipadné jakym

zptisobem.
11.4.1 Vyhodnoceni

Vsichni respondenti se shoduji, ze v oblasti fizeni IT produktii a projektl se za
uplynulych pét let posunula vétSina spole¢nosti z metody fizeni a vyvoje vodopadovym
modelem (Waterfall), k agilnim metodam fizeni a vyvoje (Agile). Ostatni spoleénosti,
které tak jeSt€ neucinily, tak na novéjsi metody prechazeji. Dlivodem je modernégjsi pojeti
agilniho fizeni projektu nebo vyvoje produktu, protoze nad projektem nebo produktem

ma jak spolecnost, tak i zakaznici lepsi kontrolu a ve vysledku je kvalitngjsi.

V oblasti typu fizeni IT specialistid je dle dotazovanych respondentti idedlni fizeni na
hranici demokratického a liberalniho stylu. Divodem jsou lepsi pracovni vysledky IT
specialistii. Pokud je jim poskytovan dostatek svobody v jejich praci, dokazi ji pak udélat
rychleji, kvalitn&ji, s vEtsi kreativitou a jsou také mnohem spokojengjsi. VSichni se ale
shoduji na tom, ze zde hodné zalezi na schopnostech nadfizené¢ho nastavit ,,mantinely
svobody* a taky na typu ¢clovéka. Nékdo ma radéji trochu demokratictéjsi styl a n€kdo
zase liberalnéjsi.

Z4dny z respondentii by nedoporudil direktivni styl. Pokud maji nad sebou vedouciho,
ktery jim pfesné zadava, co maji délat, dochazi k demotivaci, tim padem i ubytku

produktivity a kvality odvedené prace.
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Béhem nasledujicich péti let se budou dale rozvijet agilni metodiky vyvoje, vice se ustali
a ve spolecnostech, kde jesté nejsou, se k nim bude prechazet. Stejné tak se bude nadale
rozvijet ,,Continuous Development®. Styl fizeni IT specialisti se dle respondenti
U spolec¢nosti, které uz maji nastaveny liberadlné-demokraticky styl, moc ménit nebude
a bude dochazet spise k ustaleni. A spole¢nosti, které si jesté drzi direktivni styl, budou

pomalu poskytovat IT specialistim vice svobody.
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12 ZamySleni anavrhy na zlepSeni procesu

ziskavani a vybéru zaméstnancu

Tato Cast bakalarské prace je zaméfena na navrhy a moznosti zlepSeni procesu ziskavani
a vybéru zaméstnanct na pozicich IT specialistd (Business Analytik, Administrator).
Obsahem je idoporuceni pro spolecnost, na které konkrétni oblasti by se méla do
budoucna zaméfit, aby si byla schopna IT specialisty ptilakat a udrzet. Veskeré navrhy
a doporuceni vychdzi na zékladé osobnich rozhovorti s HR Specialistkou spole¢nosti
ABC o procesech ziskavani a vybéru. Déle z dotaznikového Setteni, které bylo provedeno
formou telefonickych rozhovort piimo s IT specialisty z oblasti IT & Business analyzy,

IT administrace a vyvoje.
12.1 Webové stranky

V soucasné dobé neustalého a rychlého riistu vyvoje v oblasti informacnich technologii
by mélo byt v zdjmu kazdé spolecnosti, kterd chce drzet krok s trhem, kvalitni 8 moderni
zpracovani webovych stranek na zaklad¢ aktualnich trendd. Veskeré procesy souvisejici
s vyhledavanim jakychkoliv informaci ve vyspélé zemi, at’ uZ se jednd 0 obycejné
surfovani po internetu, hledani konkrétni sluzby, hledani pracovnich pfilezitosti,
informaci 0 spolecnosti atd., se dnes odehrava online. Webové stranky spolecnosti jsou
tedy zékladni vizitkou, kterou se prezentuje. Je to prvni misto, na které¢ se obycejny
uzivatel internetu nebo uchaze¢ na pozici IT specialisty podiva, aby si zjistil konkrétni

informace.

Na zéklad¢ vlastniho pozorovani a srovnani s mnoha webovymi strankami nelze fici, ze
by byly webové stranky spolecnosti ABC nedostatecné. Veskeré potfebné informace jsou
na nich bez problému dohledatelné, orientace je celkem jednoducha a vsechno je funkéni.
V tomto sméru je vSe v potadku, ale to dnes bohuzel nestaci. Dle mého nazoru (bézného
internetového uzivatele) webové stranky spole¢nosti ABC postradaji kvalitni designové
zpracovani @ moderni vzhled, ktery na prvni pohled zaujme. V ptipad¢€, ze spolenost
vyhledava zkusSené IT specialisty, ktefi se chtéji pohybovat v nejnové¢jsich IT trendech
amaji vtomto sméru daleko odborngjsi pohled, se muze stat, ze | zpracovani stranek
uchazece odradi. Zajimavosti je, Ze responzivni design stranek pro telefony vypada

0 poznani lépe.
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Spolec¢nosti ABC bych tak doporucil konzultaci se zkusenym UX / UI designérem a na

zaklad¢ jim poskytnutych rad investovat do upravy webovych stranek.
12.2 Mzdové ohodnoceni

Z vyzkumu v predchozi Casti prace vychazi, ze finan¢ni ohodnoceni je pro zkuSené
specialisty na pozicich IT & Business analytikd, IT administratord a programatort jednim

dilezita polozka pro piilakani, ziskani i udrzeni takového zaméstnance.

Pti rozhovoru s HR specialistkou, kterd mi nemohla poskytnout vysi mezd zaméstnancti
na IT oddéleni spole¢nosti ABC, mi byla poskytnuta informace, ze bohuzel nedokazi
nabidnout uchaze¢im i svym zaméstnancim na zminénych pozicich takové finanéni

ohodnoceni jako moderni, technologické spolec¢nosti.

Ptesto bych doporucil, aby se spole¢nost ABC snazila co nejvice prostfedky najit penize
V rozpoctu, piipadné rozpocet navysila. Nabizené platy IT specialistim by se mély
pohybovat minimalné na urovni primeéru, spise vSak nadpriméru aktualniho mzdového
ohodnoceni zaméstnancti na konkrétnich pozicich. Nezmituji primér platii v CR, jelikoz
zkoumané IT oddé€leni spolecnosti ABC sidli v Praze, kde je platovy primér mnohem

vyssi, nez pramér v celé republice.

Na pozici IT & Business analytika, s vice nez tfemi roky praxe, se hruba mzda vcetné
variabilnich sloZek pohybuje na urovni 60 000 — 90 000 K¢ mésicné. U této pozice bych
tedy spolecnosti doporucil, aby svym zaméstnanciim a piipadnym uchazecim nabizela
hrubou mzdu vcetné variabilnich sloZek ve vysi 75 000 K¢ a vice. Co se tyce minima, tak

vyse hrubé mzdy na této pozici by urcité neméla byt niz8i nez 60 000 K¢.

Na pozici IT administrator — senior, s vice nez tfemi roky praxe, se hruba mzda v Praze
véetné variabilni slozky pohybuje v rozmezi 40 000 — 65 000 K¢&. U této pozice bych
spolecnosti doporucil, aby svym zaméstnanciim a piipadnym uchazeclim nabizela hrubou
mzdu veetné variabilnich slozek ve vysi 52 500 K¢ a vice. Minimum hrubé mzdy by pak

nemglo byt nizsi nez 40 000 K& mésing.
12.3 Benefity

Z vyzkumu vychazi, Ze spolecnosti nabizeji standardni benefity jako stravenky,

dichodové a zivotni piipojisténi, které je podporované staitem. Sama spolecnost pak
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nabizi svym zamé&stnanciim i slevu na firemni vyrobky a 5. tyden dovolené, coz osobné

povazuji za velice zajimavy benefit.
12.3.1 Home-office

V této Casti bych dale spolecnosti doporucil nabizet uchaze¢im i zaméstnancim na
konkrétnich IT pozicich moznost home-office v pfipadé potieby. Zaméstnanci i uchazeci
Vv oblasti IT si tento benefit velice ceni. Divodem pro home-office miize byt napiiklad
nemoc zaméstnance, ktery ale mize z domova bez omezeni pracovat a nebude hrozit
riziko nakazy dalSich zaméstnancli, nebo nemoc ditéte zaméstnance, ktery s nim bude

moci alespon v poc¢atku nemoci zlstat doma.
12.3.2 Flexibilni pracovni doba

Dalsim velice zajimavym benefitem pro IT specialisty, je dle vyzkumu flexibilni pracovni
doba. Doporucil bych tedy spole¢nosti, aby zvazila moznost nabidnout zaméstnanctim
a uchazeciim flexibilni pracovni dobu v takové podobé, Ze budou muset byt na pracovisti
napiiklad v ¢ase od 10:00 do 15:00. Potom uz by bylo na samotnych zaméstnancich, jak

by si svoji pracovni dobu nastavili tak, aby splnili veskeré svoje pracovni povinnosti.

Dtvodem tohoto doporuceni je, ze kazdy €lovék ma svilij biorytmus nastaveny jinym
zpiisobem. Nékomu vyhovuje vstavat brzy, jit do prace diive a taky dfive odejit. Nékomu
zase vyhovuji pozdéjsi hodiny. Na vétSin€ IT pozic neni dulezité, zda se pracuje od 8:00
rano nebo od 10:00. Pevna pracovni doba je vice stresujici a pravdépodobné i méné
efektivni. Urcité¢ je v z4mu spolecnosti mit odpocinutého zaméstnance pracujiciho
6 hodin, nez ospalého pracujictho 8 hodin. Odpocinuty zaméstnanec pak muze byt

mnohem produktivnéjsi a udélat vice prace, nez unaveny zaméstnanec za 8 hodin.
12.3.3 Sick days

Jedna se 0 moderni benefit, ktery je dnes vice a vice spole¢nostmi nabizen. V oblasti IT
je taky velice cenény. Urcité bych spole¢nosti doporucil tento benefit zvazit a v urcité
mife ho uchaze¢im a zaméstnanciim nabizet. Miize se jednat napiiklad 0 6 dni v roce,

kdy budou mit zaméstnanci narok vybrat si kdykoliv, dle vlastniho uvézeni, sick day.

Dtivodem tohoto doporucenti je, ze pro zaméstnance, ktery se citi oslabeny, nachlazeny
a bojuje s poc¢inajicim onemocnénim, je lepsi, kdyZ ztstane po dobu tii dni doma, kdy se
vyléci a mize zpatky do prace. Nemusi také tesit 1ékarské potvrzeni, ptipadné vystaveni

neschopenky. Hlavné je to motivaéni i z toho hlediska, Ze sick days se zaméstnanci nijak
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neodecCitaji z dovolené adostava za né mzdu. Je i1Vzajmu spolenosti, kdyz se

zameéstnanec bude v po¢atku nemoci 1é¢it 3 dny misto dlouhodobé nemoci na 14 dni.
12.4 Styl Fizeni

Dalsi doporuceni je zamétfeno na styl fizeni projektt a IT specialistli ve spolecnosti. Na
zakladé vyzkumu bych spolecnosti doporucil neustdle prechdzet na agilni metodiky
vyvoje a fizeni projektd. Diivodem je, Ze na zaklad¢ téchto metodik vyvoje a fizeni se vse
de€la postupné po dilcich ¢astech, které se pravidelné testuji a kontroluji. Tim padem je

mozné v€as odhalit ptipadné chyby a pruzné reagovat, ptipadné prace zastavit.

V oblasti typu fizeni IT specialistt doporucuji poskytovat IT specialistim dostatek
svobody pfi praci. Typ fizeni by mél byt dle vyzkumu liberdlné-demokraticky. IT
manazer by mél nastavit takovy systém, kde bude jasné, ze ma vedouci postaveni
a rozhodujici slovo, ale mél by svym podiizenym dét dostatek prostoru a svobody pii
praci, respektovat jejich navrhy, nerozdavat moc ptikazi a pasobit pro IT oddéleni spise

jako odborny radce a poskytovat rady, pokud je na né¢ dotdzan.

Dtvodem je, ze IT specialisté obecné nemaji radi normy, ptikazy a direktivni styl fizeni.
Je to pro né¢ demotivacni, coz vychazi i z prizkumu, protoze nemohou projevit vlastni
kreativitu feSeni. Naopak pokud dostanou dostatek prostoru pro vlastni navrhy, je to pro
n¢é motivujici, protoZe tak mohou vyuzit vSech svych znalosti, dovednosti a schopnosti

a taky si je rozsifovat. Taci zamé&stnanci jsou i mnohem spokojené;jsi.
12.5 Vybérové rizeni

Dle mého nazoru je vybérovy proces spole¢nosti ABC nastaveny velice dobfe z hlediska
postupu od osloveni uchazece, pribéhu jednotlivych kol vybérového tizeni az po pfijeti
nebo zamitnuti uchazece. Spole¢nost ma tento proces kvalitné zpracovany na zakladé

zkuSenosti a velice dobré komunikace mezi HR specialistou a IT manaZerem.
V této casti bych spolecnosti doporucil zrychleni vybérového tizeni. V obdobi, kdy
spolecnost obsazuje specialisty na pozice IT & Business analytik a IT Administrator —

senior a vzhledem k naro¢nosti obsazeni téchto pozic, je dulezita hlavng rychlost.

Dlvodem je obrovskd poptdvka po zkuSenych IT specialistech. Ti jsou pravidelné
oslovovani persondlnimi agenturami, headhuntery ajinymi spolecnostmi. Jsou

,bombardovani®“ spoustou zprav na LinkedInu aemaili S pracovnimi nabidkami.
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V ptipadé, ze spolecnost ABC narazi na n¢koho, kdo hled4a novou pracovni pftilezitost,

napiiklad na portalu Jobs.cz, tak je témér jisté, Ze nabidek bude mit hned nékolik.

HR specialita by tak m¢l mit v tomto obdobi jasnou prioritu pii své praci a snazit se
vybérové fizeni maximalné urychlit. To znamena co nejrychlejsi vyhodnoceni vhodnych
a nevhodnych uchazec¢l na zaklad¢ zkoumani Zivotopist a okamzité osloveni vhodnych
uchazecli, domlouvani pohovort v nejbliz§im mozném terminu, urychlit poskytovani
vyhodnoceni uchazeci azpétnych vazeb aneustdlé urgovani IT manazera kvili
vyhodnoceni vypracovanych tkolt. Je velice vhodné se domluvit s kazdym uchazecem,
ze komunikace bude probihat vyhradné telefonicky, a také v jaky ¢as mtize HR specialista
uchazectim volat. Idedlni je domluvit se tak na dvou az tfech casech v prubéhu dne, kdy

muze uchaze¢ vzit telefon.

Pokud se HR specialistovi podafi zkratit vybérové fizeni ze Ctyt tydnl na tii nebo i na
dva, tak stoupa pravdépodobnost, zZe ostatni spole¢nosti nebudou tak rychlé a uchazec tak
muze pfijmout nabidku spolec¢nosti ABC dfive, nez se s nim jina spolecnost domluvi na

1. kole pohovoru.

Druhym doporuenim pro spole¢nost ABC k vybérovému fizeni, je urcité pfistup
k uchazec¢tim. Je velice dulezité, aby se uchazeci v prubehu fizeni citili dobie a ptijemné.
Pohovory by mély byt v pratelské atmosféie, formou rozhovoru, aby se uchazeci necitili
»jako U vyslechu®. Dal$im dilezitym prvkem je domlouvéni terminii pohovort tak, aby
se uchaze¢i neméli Sanci potkat, jelikoZ to v nich mliZze vzbuzovat nepiijemné pocity
konkurence. Ke kazdému z vyfazenych uchazeci, at’ uz ve fazi selekce zivotopisti nebo
po 2. kole pohovoru, by mélo byt pfistupovano stejné. HR specialista by mél uchazeci
poskytnout kvalitni zpétnou vazbu S odivodnénim, pro¢ byl vyfazen, ale také
vyzdvihnout jeho pfednosti, které se tfeba HR specialistovi libily. Zpétna vazba je pak

alespon ukoncena pozitivng.

Profesionalni pfistup v prubéhu celého procesu vybérového fizeni je velice dilezity.
Pokud uchazeci citi jakékoliv negativni vlivy nebo s nimi neni jednano s profesionalnim
pfistupem, vypovida to 0 kultufe spoleCnosti, plsobi to demotivaéné¢ a mohou tak
z vybérového fizeni odstoupit. V horSim ptipadé mohou uchazeci Spatné jednani a ptistup
k nim také vefejn¢ $ifit, coZ je pro spole¢nost velice nezadouci. Naopak pokud budou mit
z vybérového Fizeni i pies vyfazeni dobry pocit, mohou se za né&jaky Cas piihlasit znovu

anebo spolec¢nost doporucit svym zndmym.
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Z.avér

Na zéklad¢ analyzy systému ziskavani a vybéru zaméstnancti ve vybrané organizaci jsem
dospél k zavéru, ze vybrand organizace ma propracovany systém ziskavani a vybéru
zaméstnancl. Z analyzy vyplynulo, Ze mezi hlavni kvality systému ziskdvani a vybéru
zaméstnancu patii velice dobfe nastaveny systém vybérového fizeni a bohaty systém
firemnich benefiti. Diky témto kvalitdm se vybrané organizaci dafi ziskat urCity pocet IT
specialistll, po kterych je na trhu prace velkd poptavka. Nicméné tento pocet ziskanych
IT specialistii nepokryva celkovy planovany pocet zaméstnanct, ktery by si spole¢nost
ptala pfijmout.

Z analyzy vyplynulo, ze v ur€itych dil¢ich oblastech je mozné systém ziskévani a vybéru
novych zaméstnanct vylepsit. Mezi tyto oblasti, které byly doporuceny ke zlepseni patii
zrychleni doby vybérového fizeni, zlepseni designu webovych stranek, zména stylu fizeni
IT specialistd aIT projektl, rozsiteni systému benefitd, a pokud bude v moznostech
organizace i zvySeni rozpoctu na mzdy IT specialisti. Z dotaznikového Setfeni a jeho
nasledného vyhodnoceni vyplyva, ze v ptipadé, ze by spolecnost implementovala Cast
nebo vSechna doporuceni, tak by pro vétsinu juniornich i zkusenych IT specialistt byla

atraktivnéjSim zaméstnavatelem.
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Priloha A: Dotaznik

1)

2)

3)

4)

5)

ZMENY PRISTUPU K ZAMESTNANCUM ZA POSLEDNICH 5 LET

Myslite si, ze se pristup spolecnosti K IT specialistim (zaméstnanciim) béhem
poslednich péti let zménil? Pokud ano, jak se zménil? Mohl byste uvést konkrétni

priklady?

Jak moc jste pocitil osobné tuto zménu piistupu zaméstnavatele/zaméstnavatelt

k zamé&stnanctim Vv oblasti IT za poslednich pét let? Cim konkrétng?

Je ptistup spolecnosti k zaméstnanciim Vv soucasné dobé osobné&js§i? Vazi si dnes
spolecnosti vice IT specialisti?
3.1) Co si myslite, ze je ditvodem?

a. Nedostatek kvalitnich lidi?

b. Vétsi finanéni moznosti technologickych spole¢nosti?

c. Vliv zépadnich, firemnich kultur?

Citite rozdil v pfistupu Kk zaméstnancum Vv oblasti IT amimo IT, jinych

odbornosti, ptipadné nekvalifikovanych pozic?

Myslite si, ze se za dalSich pét let zméni piistup zaméstnavateld K IT specialistim

oproti soucasnosti? Pokud ANO, ptipadné jak?

MZDA A BENEFITY

6)

Jaké bylo vase finan¢ni ohodnoceni vV porovnani s veskerymi naklady diive/dnes
v procentech?
6.1) Polepsil jste si? Pokud ANO, tak priblizne o kolik procent?



7) Kdybyste mél udélat odhad, jak se bude vyvijet platové ohodnoceni IT specialistl
v horizontu péti let, 0 kolik procent si myslite, Ze vzrostou platy u specializaci?
a. IT & Business Analytik
b. Administrator

C. Programator

8) Ktery pracovni benefit je pro vas nejlepsi? Pro¢?

9) Maji v soucasnosti IT specialisté "oteviengjsi ruce" pii vykonu své prace a vice

moznosti mluvit do procest spolecnosti? Je to pro Vas motivacni?

10) Myslite, ze flexibilni pracovni doba je pracovni benefit, ktery byste doporucil?
Muzete piipadné specifikovat vyhody anevyhody flexibilni pracovni doby

a pevné pracovni doby?

11) Myslite si, Ze home-office je pracovni benefit, ktery byste doporucil? Muzete

piipadné specifikovat vyhody a nevyhody home-office?

12) Myslite si, Ze se Vv nasledujicich péti letech zméni typy nebo mnozstvi benefitt,

které spole¢nosti nabizeji?

MOTIVACNI FAKTORY

13) Co pro vas bylo diive hlavnim motivaénim faktorem ke své praci? (projekty,

finance, benefity, lokalita pracovisté, brand spole¢nosti, apod.)

14) Zmenily se za poslednich 5 let vase hlavni motiva¢ni faktory?
a. pokud ANO — Co je pro vas dnes pfi vasi praci hlavnim motivacnim
faktorem/faktory?
b. pokud ANO - Cim si myslite, Ze je zplisobena zména vasich preferenci, co

se tyce motivacnich faktorti?



15) Myslite, Ze se za dalSich pét let zméni motivaéni faktory, které budou pro IT

specialisty vice preferované nez v soucasnosti (pro juniora/seniora)?

STYL RiZENI

16) Myslite, Ze se za poslednich 5 let zménil pohled na fizeni IT projektd, vyvoje IT
produktti a IT specialisti? (SCRUM, AGILE, atd.)

17) Jaky typ tizeni pro IT specialisty byste doporucil aktery styl vam nejlépe
vyhovuje? (napf.: Direktivni, Liberalni, Demokraticky apod.)?
- diferencoval byste styl Fizeni pro IT specialisty riiznych specializaci (napr-

napriklad riuzny styl Fizeni pro Analytiky a Programatory, Administratory)

18) Myslite, Ze se za dalSich 5 let zméni piistup K fizeni IT specialistl, vyvoje IT

produkti, projektd apod.? A pokud ANO, tak jak?



Piiloha B: Tabulka - Popis pracovni pozice

Popis pracovni pozice

VSeobecny popis pracovni pozice

Nazev pracovni pozice IT administrator - senior
PFimy nadfizeny (nazev pozice) Manazer IT
Pocet podfizenych zaméstnanc - primych /
nepfimych 0/0
Oddéleni IT
Kategorie Zaméstnanci
Pevna pracovni doba - nastup v 9 hod, odchod v 17
Rozvrzeni pracovni doby hod

Ucel pracovni pozice

ZajiStovat administraci IT infrastruktury, firemnich server( a aplikaci v souladu se stanovenymi postupy
a procesy. Navrhovat systémovou architekturu, odborné vést IT provoz.

Hlavni odpovédnosti

% celkového ¢asu

Popis odpovédnosti

Resit pozadavky uZivatelt na provoz IT a koordinovat &innosti s ostatnimi kolegy

10% L .o .
v ramci stanovené plsobnosti.
Automatizovat spravu SW (login skripty, Systém Management Services).
20% Monitorovat a udrzovat IT infrastrukturu. Zodpovidat za zalohovani a také ho
zabezpecovat.
5% Sledovat zpétnou vazbu z pInéni uzivatelskych pozadavka.
15% Spravovat objekty zabezpeceni v doméné spolecnosti, firewall a bezpe€nostni
0 aktualizace SW.
10% Komunikovat s ostatnimi oddélenimi v AACZ, zabezpecovat realizaci jejich projektu
po technické strance.
5% Realizovat objednavky HW, SW.
o Spolupracovat na dalSich IT projektech véetné navrhu strategie, obnov, zlepSovani.
30% Spoluprace s externimi dodavateli na realizaci projektu.
5% Vykonavat dalsi ukoly dle pokyn( nadfizeného.
100%




Kli€ové ukazatele vykonnosti (KPI)

Rychlost a odbornost v feSeni pozadavku, dodrzeni terminu.

Pozadavky na pracovni pozici

Vzdélani (VS / SS, oblast)

SS/VS v oblasti IT

Pracovni zkusenosti (oblast a délka)

Prace v oboru nutna min. 1 rok (Microsoft produkty, Exchange Server)

Znalost jazyka a uroven

AJ - pokrodila uroven
Jiné jazyky vyhodou

Znalost prace na PC a uroven

Nadstandardni znalost PC

Jiné znalosti a dovednosti

Peclivost, dislednost, dobré komunikaéni schopnosti, schopnost tymové prace




Piiloha C: Tabulka - Popis pracovni pozice

Popis pracovni pozice

Vseobecny popis pracovni pozice

Nazev pracovni pozice IT a business analytik
Pfimy nadfizeny (nazev pozice) IT Manager
Pocet podfizenych zaméstnancu - pfimych /
neprimych 0/0
Oddéleni IT
Kategorie Zaméstnanci
Pevna pracovni doba - nastup v 9 hod a odchod v 17
Rozvrzeni pracovni doby hod

Ucel pracovni pozice

IT analytik — analyza pozadavkl uzivatel(l i externich klientl v izké spolupraci s ostatnimi oddélenimi,
navrhy IT feSeni, analyzy dat, reporty z datovych skladd

Business analytik -

zmeén

analyzy a zmény internich procesu, design a implementace novych procesu, fizeni

Hlavni odpovédnosti

% celkového ¢asu

Popis odpovédnosti

Sbér a analyza uzivatelskych pozadavka, funkéni (analyticky) navrh feseni,
modelovani proces, scénarl, komunikace a Uzka spoluprace s internim i externim

30% zakaznikem a dodavatelem, analyza technologickych pozadavk( a navrh
technického feseni, pfiprava zadani pro outsourcing, tvorba a udrzovani
dokumentace, analyza a navrh datovych komunika¢nich rozhrani
Rizeni a podpora celého Zivotniho cyklu vybranych systéma - testovani,

25% monitorovani, administrace a podpora, poskytovani konzultaci, poradenstvi,
Skoleni uzivatell, pfiprava podkladl pro uzivatelské prirucky

20% Analyzy dat, reporty z datovych sklad

10% Rizeni projekts

50 Analyza, redesign, dokumentace vnitropodnikovych procesu, zejména v souvislosti
sIT

5% Spoluprace na systémech dodavanych zahrani¢ni centralou

5% DalSi Cinnosti dle pokynl nadfizeného

100%

VI




Kli€ové ukazatele vykonnosti (KPI)

Kvalita, kompletnost a v€asnost vystupl - analyz, designt, navrhd procest, dokumentace, pfinos
implementovanych procesu, dodrzovani €asu, zdroji a rozsahu svéfenych projekt(

Pozadavky na pracovni pozici

Charakteristika pracovni pozice

Zpracovani funkénich designu (FD) — analytickych podkladd pro vyvoj

Koordinac¢ni ¢innosti pfi zpracovani FD — zapojeni a koordinace soucinnych analytickych tyma
Komunikace se zadavatelem, podpora zadavatele pfi formovani pozadavku na systém
Spoluprace s vyvojafi, testery a soucinnymi tymy

Komunikace a prezentace vlastnich navrh a FD

Podil na pfipravé testovaci dokumentace a exekuci testd

Pfipominkovani analytické a testovaci dokumentace

Analyza vyvojovych a produkénich chyb

Aktivni ¢len business projektl

Analyza pozadavku klienta a tvorba funkéni specifikace

Navrh struktury a formy report(

Realizace reportl a testovani

Dokumentace

Vzdélani (VS / SS, oblast)

VS

Pracovni zkuSenosti (oblast a délka)

min. 4 roky na pozici analytika nebo projektového manazera

Znalost jazyka a uroven

AJ - pokrocila uroven slovem i pismem
Fr, PL - vyhodou

Pozadované znalosti a iroven

- znalost analytickych nastroju a metod

- znalost nastroji a metod pro projektové Fizeni

- zkuSenosti s obecnymi principy databazi a zakladni znalost jazyka SQL
- zkuSenosti s tvorbou a provozovanim datovych skladd vyhodou

- zkuSenosti s navrhy a provozem IS

- znalost UML

- znalost datového modelovani

- zakladni znalost SQL vyhodou

- zkuSenosti s AB testovanim vyhodou

Jiné znalosti a dovednosti

Analytické mysleni, organizacni schopnosti a komunikacni dovednosti na velmi dobré drovni véetné
jejich uplatnéni v realné analyze a projektovém fizeni.

Samostatnost, peclivost, tymové uvazovani, ochota a schopnost ucit se, aktivni pfistup, kreativita,
tymovost.
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