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Abstrakt

Cilem diplomové prace je identifikace a systematizace procesu ziskdvani a vybéru
zaméstnancl na pracovni misto mechanik stroji ve vyrobé. Pozornost je v diplomové praci
zaméfena na obecnd vychodiska v oblasti obsazovani pracovnich mist, ziskavani
zaméstnancl a vybéru zaméstnancl. Nasledné je charakterizovano pracovni misto mechanik
stroju ve vyrobé a jeho obecné kompetence a charakterizovana specifika ziskavani a vybéru
mechanikli vyrobnich strojti, kterd navazuji na teoreticka vychodiska ziskavani a vybéru
zaméstnanc, ale zaroven odréazeji specifika pracovniho mista mechanika stroji ve vyrob¢.
Empirické Setfeni bylo realizovano v organizaci LEGO Production, s. r. 0., a to analyzou
dokumentace organizace k procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci a ndslednymi
polostrukturovanymi rozhovory s informanty, jimiz byli nadfizeni pracovnici, ktefi obsazuji
pracovni misto mechanik stroji do svych tymu. Sledovany byly oblasti procesu ziskavani
zaméstnancl, metody ziskdvani zaméstnanci, proces vybéru zaméstnancl a metody vybéru
zaméstnancll na pracovni misto mechanik stroji. Vysledky empirického Setfeni jsou
porovnany s teoretickymi vychodisky, dostupnymi studiemi a vytvofenym modelem procesu

ziskavani a vybéru mechanikt stroji.

Klicova slova: ziskavani zaméstnancu, proces ziskdvani zaméstnancti, metody ziskévani
zameéstnanci, vyber zaméstnanci, proces vybéru zaméstnancli, metody vybéru zaméstnanci,

mechanik stroji ve vyrob¢



Abstract

The aim of the thesis is to identify and systematize the process of recruiting and selecting
employees for the position of machine mechanic in production. Attention is focused on
general starting points in the field of filling jobs process, recruitment and selection of
employees. Subsequently, the job position of a machine mechanic in production and its
general competencies are defined. Then, the specifics of recruiting and selecting production
machine mechanics are characterized, which are based on the starting points of recruiting
and selecting employees, but at the same time reflect the specifics of the position of machine
mechanics in production. The empirical investigation was conducted in the organization
LEGO Production, s. r. o., and was implemented by analyzing the organization's
documentation on the process of recruiting and selecting employees and subsequent semi-
structured interviews with informants. The informants of the empirical investigation were
superior workers who fill the job of machine mechanic to their teams. The areas of the
process of obtaining employees for the job of machine mechanic, methods of obtaining
employees for the job of machine mechanic, the process of selection for the job of machine
mechanic and methods of selection for the job of machine mechanic are monitored. The
results of the empirical investigation are compared with the theoretical starting points,
available studies and created model of the acquisition and selection process of machine

mechanics.

Key words: recruitment, recruitment process, recruitment methods, employee selection,

employee selection process, employee selection methods, machine mechanic in production
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0 Uvod

Ziskavani a vybér zaméstnancii 1ze povazovat za kliCovou oblast personalniho fizeni. Tato
oblast je v soucasné dob¢ velmi ovliviiovana prumyslem 4.0, situaci na trhu prace a dalsimi
makroekonomickymi vlivy, které ovliviluji proces a metody ziskdvani a vybéru
zaméstnanci. Ziskdvani a vybér zaméestnancti jsou soucasnou situaci nejvice ovliviiovany ve
vyrobnim primyslu u IT a technickych pracovnich mist. Organizace se potykaji
s nedostatkem kvalifikovanych uchazecti na trhu prace a zaroven potiebuji vlivem primyslu
4.0 obsazovat nov¢ vznikla pracovni mista. Tento fakt zptisobuje, Ze nékterd pracovni mista
vyzaduji specificky pfistup v procesu a metodach ziskdvani a vybéru zaméstnancti. Mezi
tato pracovni mista lze zafadit mechaniky strojii ve vyrob¢. Organizace tedy hledaji nové
zpisoby, jak zaméstnance na pracovni misto mechanik strojii ziskat a vybrat a zaroven jak
byt vtomto procesu byt konkurenceschopné na trhu prace, kde se pohybuje vice

zaméstnavatell neZ uchazecu.

Odborné zdroje a vyzkumy se vénuji problematice personalniho fizeni. Komplexnimu
vymezeni persondlniho fizeni se vénuji napiiklad Armstrong a Taylor (2015), Koubek
(2015) ¢i Kocianova (2010). Dostatecny prostor je dale vénovan oblasti dil¢ich personalnich
metod a ¢innosti personalni prace vetné ziskavani a vybéru zaméestnanct a dale trendim
v této oblasti, které reflektuji situaci na trhu prace. Mezi vyznamné zdroje lze zatadit
Tegzeho (2018), Lisou (2019) ¢i Grubera, Kyrianovou a Fonville (2016). Mén¢ odbornych
zdrojii je vSak zaméfeno na ziskdvani a vybér zaméstnancii na technickd pracovni mista ve
vyrobnich organizacich a minimum z nich se soustfedi konkrétné na pracovni misto

mechanik stroji ve vyrobé.

Diplomova prace se zabyva specifiky ziskavani a vybéru mechanikt strojit ve vyrobg, jejim
cilem je identifikace a systematizace procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct na pracovni
misto mechanik strojii ve vyrobé&. Identifikace a systematizace metod ziskavani a vybéru
mechaniki strojii ve vyrob& navazuje na odborné zdroje vénujici se personalnimu fizeni,
ziskavani a vybéru zaméstnancl. Tyto zdroje jsou doplnény o charakteristiku pracovniho
mista mechanik strojii ve vyrobé a dale o makroekonomické a technologické vlivy, které

modifikuji situaci na trhu prace a k tomu proces ziskavani a vybéru. Cilem empirického



Setfeni je analyza procesu ziskdvani a vybéru mechaniki strojli ve vyrobé v organizaci
LEGO Production, s. r. o. Empirické Setfeni vychazi z analyzy technické dokumentace
k procesu ziskdvani a vybéru a dale z navazujiciho kvalitativniho Setfeni, které bylo

koncipovano formou polostrukturovanych rozhovort s informanty ze zakladniho souboru.

Diplomové prace je ¢lenéna do sedmi tematickych kapitol. Prvni kapitola je vénovana
personalnimu procesu obsazovani pracovnich mist. Cilem kapitoly je strukturovani procesu
obsazovani pracovnich mist a zafazeni procesu do kontextu personalniho fizeni. Tato
struktura obsahuje posloupnost fazi planovani lidskych zdrojti, analyzy pracovnich mist,
identifikaci kompetenci, vytvafeni pracovnich mist, ziskdvani zaméstnanci, vybér
zaméstnancd, piijimani a adaptace zaméstnancii. Klicovym zdrojem pro strukturu procesu
obsazovani pracovnich mist je odborni publikace Kocianové (2010), ktera je nasledné
doplnéna o odborné publikace Armstronga a Taylora (2015), Koubka (2015), Sikyie (2016)

a dalSich autort ke konkrétnim fazim obsazovani zaméstnancu.

Ve druhé kapitole je vymezena persondlni ¢innost ziskdvani zaméstnanct. V této kapitole
nejprve dochazi k vymezeni faktorti, které tuto persondlni ¢innost ovliviiuji, pfi¢emz jsou
rozdéleny na vné&jsi a vnitini. Déle je akcentovan vliv personalniho marketingu a znacky
zaméstnavatele. Vymezeni faktorti vychazi z odbornych publikaci Kocianové (2012),
Strakové (2017) a Gomathy (2022) a dale ze zakoni dle platné legislativy Ceské republiky.
Kli¢ovym zdrojem pro vliv personalniho marketingu a zna¢ky zaméstnavatele jsou odborné
publikace Urbancové s Vrabcovou (2023) a Tegzeho (2018). Nasledné jsou vymezeny
konkrétni faze procesu ziskavani zaméstnanct a jejich posloupnost. Klicovymi zdroji pro
teoretickd vychodiska v oblasti procesu ziskdvani zaméstnancli jsou odborné publikace
Kocianové (2010), Koubka (2015), Armstronga a Taylora (2015) a Sikyfe (2016). Kapitola
je zakon€ena konkrétnimi metodami ziskavani zaméstnanct, kterymi se vénuji predevSim

publikace Tegzeho (2018), Smereka (2021), Brouera, Badawy a Stefanone (2021).

Tteti kapitola je zamétena na persondlni ¢innost vybéru zaméstnancti. Stejné jako v kapitole
pfedchozi, 1 zde jsou vymezeny vné&j$i a vnitini faktory ovliviiujici tuto persondlni ¢innost.
Kli¢ovym zdrojem pro vymezeni faktord ovliviiujici vybér zaméstnancli jsou odborné
publikace Koubka (2015), Grubera, Kyrianové a Fonville (2016), Seitla (2015) a dale zakony

dle platné legislativy Ceské republiky. Nasledné dochazi v kapitole vymezeni procesu



vybéru zaméstnancii véetné vymezeni konkrétnich fazi a jejich posloupnosti. Proces vybéru
zaméstnanctl je opfen o odborné publikace Kocianové (2010), Sikyie (2016), Koubka
(2015), Grubera, Kyrianové a Fonville (2016). Kapitola je zakoncena konkrétnimi metodami
vybéru zaméstnancti. Klicovym zdrojem metod vybéru zaméstnancti jsou odborné publikace
Grubera, Kyrianové a Fonville (2016), Lisé¢ (2019), Bélohlavka (2016), Seitla (2015),

Slovackové, Horakové a Rendose (2014).

Ctvrta kapitola charakterizuje pracovni misto mechanik strojii ve vyrobé. V této kapitole
nejprve dochazi k zafazeni pracovniho mista mechanik stroji do kontextu vyroby
a vyrobnich organizaci, pficemz hlavnim zdrojem pro vymezeni vyrobnich organizaci
vyznamu odd¢leni 0drzby ve vyrobnich organizaci jsou odborné publikace Tomka
a Vavrové (2007), Patermanna (2022) a Legata a kolektivu (2016). Nasledné dochazi
k vymezeni pracovniho mista mechanik stroji véetné¢ odbornych kompetenci a moznych
specializaci. Informace o pracovnim mistu jsou podlozeny zejména publikacemi Legata
a kolektivu (2016), Basri a kolektivu (2017) a Helebranta (2008) a dale katalogem Narodni
soustavy povolani (2023). Nésledné je v kapitole popsén vliv primyslu 4.0 na pracovni
misto mechanik strojii ve vyrob¢ véetné vyusténi do situace na trhu prace. Primysl 4.0
pfitom zachycuji publikace Ungermanna a Weissera (2021), Matika (2016) a Vojtécha
a Kuzmové (2023). Tyto odborné publikace jsou doplnény o studie a analyzy Néarodniho
pedagogického institutu (2018), Ceského statistického tfadu (2023b) a Ministerstva prace
a socialnich véci (2023). Oborné publikace, statistiky a analyzy jsou dale podpotfeny
pruzkumy agentur Hays (2023) a Manpower (2023).

Pata kapitola vymezuje specifika ziskavani a vybéru mechaniki strojii ve vyrobg. Nejprve
je pozornost veénovana specifikim uplatiovanym v procesu a konkrétnich metodéach
ziskavani mechaniktli stroji ve vyrob&. Tato specifika navazuji na teoreticka vychodiska
ziskavani zaméstnancli, popsand ve druhé kapitole, a zaroven reflektuji skutecnost
pracovniho mista mechanik stroji, které je charakterizovano ve ctvrté kapitole. DalSim
zdrojem jsou doporuceni v oblasti ziskavani zaméstnanci uvedena v odborné publikaci
Kuryta a kolektivu (2019) a déle na internetovych portalech Indeed (2023a), Praxedo (2021),
Betterteam (2023) a LMC (2020). Nésledn¢ dochazi k vymezeni specifik uplatiovanych
v procesu a konkrétnich metodach vybéru mechanikd stroji ve vyrobg&. Tato specifika

navazuji na teoretickd vychodiska popsand ve tfeti kapitole a rovnéz reflektuji
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charakteristiku pracovniho mista mechanik strojii ve vyrob€. DalSim zdrojem pro specifika
vybéru zaméstnanct jsou odborné publikace Bélohlavka (2016), Kuryta a kolektivu (2019),
Seitlové a Schiedkové (2014) a dale doporuceni z internetovych portald ATS (2023), Indeed
(2023a) a Glasdoor (2023).

Sesta kapitola je vénovana vytvofenému modelu procesu ziskavani a vybéru mechanikt
stroji ve vyrobé. Tento model reflektuje teoretickd vychodiska zpiedchozich kapitol
a zaroven reaguje na situaci na trhu prace a soucasné trendy, které jsou v praxi vyuzivany
vyrobnimi spole¢nostmi. Model je zahijen piipravnou fazi piedchéazejici ziskavani
mechanikil stroji, dale jsou vymezeny faze ziskavani mechanikt strojii véetné konkrétnich
metod ziskdvani a faze vybéru mechanikt stroji véetné konkrétnich metod vybéru. Model

je zakoncen adaptaci pfed nastupem.
Sedma kapitola je vénovana empirickému Setfeni, které je zaméfeno na podobu procesu

ziskavani a vybéru mechanikil stroji ve vyrobé v organizaci LEGO Production, s. r. o.

Nejprve je vice popsana metodika empirického Setieni a nésledné jeho vysledky.
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1 Obsazovani pracovnich mist

Obsazovani pracovnich mist lze vymezit jako komplexni personalni proces, ktery dle
Koubka vychdzi z.,...propojeni planovani lidskych zdroji, analyzy pracovniho mista
a dal$ich navazujicich persondlnich ¢innosti zahrnujici ziskdvani zaméstnancl, vybér
zaméstnancl, pfijimani zaméstnancti a adaptaci zaméstnanct...“ (Koubek, 2004, s. 123)
Armstrong a Taylor (2015, s. 257) tento proces rozsifuji na zabezpecovani lidskych zdrojii

a pridavaji dalsi personalni ¢innost— stabilizaci zaméestnanc.

Obsazovani pracovnich mist je vyznamné ovlivnéno planovanim lidskych zdroji
(Armstrong, Taylor, 2015, s. 262; Sik}']f, 2016, s. 86; Kocianova, 2010, s. 70). ,,Planovani je
do budoucna orientovana ¢innost, ktera stanovuje cile a relevantni prostiedky k jejich
dosazeni.” (Kocianov4, 2010, s. 70) Planovani lidskych zdroji vychazi ze signifikantnich
podminek dané organizace a zorganizaénich plant (Siky¥, 2016, s. 89). V roli
celoorganizac¢nich plant hraje planovéani lidskych zdroji integralni roli a interpretuje
strategické plany tykajici se potfeby na kvalitativni a kvantitativni pozadavky lidskych
zdroju (Armstrong, Taylor, 2015, s. 264; Kocianova, 2010, s. 73).

,»Cilem planovani lidskych zdrojti je zmapovat aktudlni stav organizace a predikovat budouci
potieby v oblasti poftu zaméstnanci.” (Azmy, 2018, s. 5) Koubek tuto mysSlenku
rozpracovava a vymezuje posloupnost jednotlivych plant, které maji vliv na planovani
lidskych zdroji. Klicovym pldnem je plan organizace, ktery zahrnuje planovany objem
produkce. Nasledné je odvozen pocet a druh zaméstnanci, které organizace bude potiebovat,
aby dosdhla organiza¢niho planu, a poté dochédzi k analyze stavu internich zdroju
zamé&stnancl, po niZ nasleduje stav potieby dané organizace na eventudlni obsazeni
pracovnich mist (Koubek, 2015, s. 100). Armstrong a Taylor (2015, s. 265) nazyvaji tuto
¢innost jako odhady budoucich ¢innosti a ptipojuji k ni oblast pldnovani scénaiti, jez vychazi
z optimistickych 1 pesimistickych prognéz zahrnujicich také okoli organizace, které by

mohlo mit vliv na ekonomickou situaci organizace a interni trh prace.

K témto odhadim lze dle Kocianové vyuzit intuitivni a kvantitativni metody. Mezi intuitivni
metody, které vyuzivaji interni znalosti o praci, sile a technologiich, patii delfskd metoda,

kaskddova metoda a metody manaZerskych odhadl. Delfskd metoda vyuziva komunikaci
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expertni skupiny, jez hleda spole¢ny jmenovatel faktorti, které ovlivni budouci potiebu
pracovniki. Kaskddova metoda zase vyuziva roz¢lenéni pracovnich ¢innosti na mensi ¢asti,
pricemz nadiizeni pracovnich mist odhaduji, jaky typ a pocet pracovnikli dokaze saturovat
vykonani téchto Cinnosti. Tyto manazerské odhady jiz vychdzi primarné¢ ze znalosti
a predikci vyssiho vedeni organizace (Kocianova, 2010, s. 75) Koubek ptidava kvantitativni
metody, které vyuzivaji analyzy vyvojovych trendi na pracovnich normach, pocitacové
modelovani, regresni analyzy, grafické analyzy apod (Kocianova, 2010, s. 75-76). To, jaky
postup a metodu organizace zvoli pii odhadovani budoucich potfeb zaméstnancti zavisi na
typu a specifickych podminek organizace. Tento krok by vSak v procesu obsazovani

pracovnich mist nemél absentovat.

»Planovani lidskych zdrojui je zaméfené na dynamiku a smér pohybt do organizace, vné
organizace a vramci organizace...“ (Koubek, 2015, s. 18) Tyto pohyby mohou dle
Frischmanna a Zufana (2017, s. 36) souviset s plany uvolfiovani, pfemistovani a povySovani
zaméstnancl. Jestlize organizace dojde k ndzoru, Ze je potieba aktivné feSit nedostatek
zaméstnancil, presouva se dle Sikyfe do faze obsazovani pracovnich mist a navazujicich

personalnich &innosti (Sikyi, 2016, s. 90).

Druhym kli¢ovym faktorem pro proces obsazovani pracovnich mist je analyza pracovnich
mist (Kocianova, 2010, s. 42). Analyzu pracovniho mista lze dle MuZika a Krpalka vymezit
jako kli€ovou persondlni ¢innost, ktera ma signifikantni vliv na efektivni fungovani
organiza¢nich ¢innosti (Muzik, Krpalek, 2017, s. 133). Organizace vyuzivaji analyzu
pracovnich mist pro Uc€ely procesit hodnoceni, vzdélavani a rozvoje, ziskdvani a vybéru

zaméstnancu (Breaugh, 2017, s. 13).

Analyza pracovniho mista systematicky shromazd'uje detailni informace o pracovnich
ukolech a povinnostech dan¢ho pracovniho mista a dle Armstronga a Taylora by méla pokryt
informace, pro¢ dané pracovni misto existuje, jaké je jeho zatazeni v hierarchii organizace
a jaky je samotny obsah prace (Armstrong, Taylor, 2015, s. 681). Analyza pracovniho mista
muze probihat pomoci metod pozorovani, rozhovoru, dotaznikii ¢i rozboru interni
dokumentace, vztahujicich se k pracovnimu mistu (Armstrong, Taylor, 2015, s. 681;
Breaugh, 2017, s. 13; Kocianova, 2010, s. 44-51). Dale je mozné tyto informace ziskané

z interniho prostiedi doplnit o informace z Narodni soustavy povolani, které se vztahuji ke
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stejnému typu pracovniho mista na trhu prace (Slovackova, Hordkova, Rendos, 2014, s. 9).
Dals8i mozné vyuziti analyzy pracovniho mista je k urceni pozadovanych znalosti, schopnosti
a zkuSenosti na soucasného ¢i potencialniho nositele pracovniho mista (Carbery, Cross,

2018, s. 39).

Hmotnym vystupem analyzy pracovniho mista je popis pracovniho mista, jeho specifikace
a definované pozadavky na jeho nositele (Koubek, 2015, s. 43; Muzik, Krpalek, 2017, s.
133). Azmy (2018, s. 10), Amos a kolektiv (2019, s. 65) specifikaci pracovniho mista
a popis pracovniho mista dopliuji o design pracovniho mista, ktery ma téz vliv na dalsi faze
procesu ziskavani zaméstnancti. Popis pracovniho mista by mél dle Sikyfe obsahovat
informace o pracovnim mist¢ vcetn¢ formalniho nazvu, hierarchického zarazeni
v organizacni struktufe a souhrnu pravomoci a kompetenci. Specifikace pracovniho mista
by méla zachycovat informace o pozadavcich na nositele pracovniho mista, které obsahuji
pozadavky na vzdélani, odbornost, zkusenosti a pozadované chovani (Sik}'/f, 2016, s. 80).
Design pracovniho mista Azmy popisuje jako ,,...souhrn informaci o pracovni zatézi,
odpovédnostech, cili prace a zptsobu realizace prace.” (Azmy, 2018, s. 13) Primérni vyuZiti
designu pracovniho mista je v procesu tvorby pracovnich mist (Muzik, Krpalek, 2017, s.

133).

Dalsi personalni Cinnosti, kterda souvisi s analyzou pracovniho mista, je identifikace
kompetenci (Sharma, Malodia, 2022, s. 1754). Kompetence lze vymezit jako urcity
pfedpoklad pro vykon konkrétnich pracovnich ¢innosti v ramci vykonu pracovniho mista.
Obsahuji schopnosti, dovednosti, postoje, zkuSenosti a motivaci daného clovéka
(Kocianova, 2010, s. 56; Bélohlavek, 2016, s. 15). Veteska a Tureckiova (2020, s. 33) mezi
kategorie kompetenci, které pfimo souvisi s pracovnim mistem, fadi organiza¢ni strukturu

a hierarchii, druh vykonavané prace, zdkladni odbornost a osobnostni pifedpoklady.

Kategorie kompetenci 1ze dle Bélohlavka rozdélit na zékladni, prifezové a specifické.
Zakladni kompetence vychdzi ze strategie a hodnot organizace a jsou primarné tvoieny
z mekkych dovednosti. Je mozné je spiSe vztdhnout ke vSem zaméstnanciim organizace.
Priifezové kompetence 1ze vnimat jako tvrdé dovednosti, které vSak svou povahou vychazi

z aktivit dané organizace a jsou ocekévany od vSech zamé&stnanct. Specifické kompetence
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jsou kombinaci mekkych a tvrdych dovednosti a jsou nejcastéji vztazeny ke konkrétnimu

pracovnimu mistu, pracovni skupiné ¢i oddéleni (B&lohlavek, 2016, s. 17).

Spencer a Spencer uvadi jednotlivé metody a techniky slouzici k identifikaci kompetenci.
Vycet metod sestava z rozhovoru ¢i metody kritickych udalosti, panelu expertd, priazkumt,
databaze kompetencénich modeli, analyzy pracovnich tkold a pfimého pozorovani
(Kocianova, 2010, s. 58). Cilem identifikace kompetenci je doplnit analyzu pracovniho mista
v procesu definovani pozadavku (Lisa, 2019, s. 13). Vysledkem identifikace kompetenci je
kompetencni model, ktery ndsledn¢ usmériiuje proces ziskdvani a vybéru zaméstnancii

(Gruber, Kyrianova, Fonville, 2016, s. 173).

Na analyzu pracovnich mist v procesu obsazovani zaméstnancii navazuje vytvafeni
pracovnich mist, které vychazi z analyzy pracovniho mista a definovanych pozadavkl na
pracovni misto (Kocianova, 2010, s. 53; Armstrong, Taylor, 2015, s. 199). Pracovnim
mistem se rozumi elementarni organizacni jednotka tvofena skupinou pracovnich ukolil
a povinnosti (Armstrong, Taylor, 2015, s. 192; Bartdk, 2023, s. 154). Cilem vytvafeni
pracovnich mist je pokryti divoda pro vznik pracovniho mista a vymezeni jeho obsahu,

pracovnich postuptl, pracovniho prostiedi a pracovni doby (Sikyt, 2016, s. 74).

Sikyt i Koubek rozlisuji nékolik p¥istupti k tvorb& pracovnich mist. Mechanisticky piistup
akcentuje zajmy organizace ve vztahu k efektivité a produktivité, motivacni ptistup je vice
zaméfen na saturaci potieb zaméstnanci ve vztahu k pracovnimu vykonu. Cilem
biologického pfistupu pak je eliminovat negativni ergonomické faktory, které mohou
ovlivilovat vykonnost zaméstnancii, a percep¢ni pfistup je vztaZzen na eliminaci negativnich
psychickych faktorti ovlivitujicich pracovni vykonnost (Sikyt, 2014, s. 87; Koubek, 2015, s.
67). V ramci pfistupii k tvorbé pracovnich mist pak Koubek (2015, s. 67) doporucuje
racionalni kombinaci jednotlivych ptistupli. Pracovni misto by mélo vymezovat obsah prace,
mnozstvi pravomoci a odpovédnosti a o¢ekavané pracovni vztahy (Armstrong, Taylor, 2015,

s. 193).

Na analyzu pracovniho mista, identifikaci kompetenci, vytvofeni popisu pracovniho mista
a definovani pozadavkid na pracovni misto navazuje samostatné ziskavani zaméstnanct,

které v procesu obsazovani pracovnich mist pfedchdzi vybéru zaméstnanct (Muzik,
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Krpalek, 2017, s. 135). Sikyt vnima ziskavani zaméstnancli jako ivodni etapu obsazovani
pracovnich mist a uvadi, ze zakladem tohoto procesu je komunikace mezi organizaci
a potencialnimi zamé&stnanci (Sikyt, 2016, s. 95). Ziskavani zaméstnanct lze vymezit jako
,-..proces vyhledavani a oslovovani kandidatii na vhodna pracovni mista s cilem uspokojeni
potieb konkrétni organizace...“ (Makushkin, 2021, s. 806) V organiza¢nim prostiedi
neziidka dochazi k zaménovani pojmi nébor zaméstnancl a ziskdvani zaméstnanct.
Koubek (2015, s. 126) vniméd nabor zameéstnancu jako ziskavani uchazecli z externich

zdrojti, zatimco ziskavani zaméstnancii je zaméfeno na externi i interni uchazece.

Jadro procesu ziskdvani zaméstnanct je dle Armstronga a Taylora (2015, s. 273) rozdéleno
primérné do dvou dominantnich fazi. Prvni fazi je definovani pozadavkl na uchazece
a druhou fazi je jiz osloveni uchazecii, tedy aplikace samotnych metod ziskavéani
zaméstnancl. Smerek dopliluje mezifazi, kterd se sklada z vyhledavani uchazeca (Smerek,
2021, s. 5). Do této faze jsou tak primarné zatazeni pasivni kandidati, tedy ti uchazeci, kteti
jsou v soucasné dob¢ zaméstnani a aktivné nehledaji nové pracovni piilezitosti (Suen, 2018,
s. 397). Postup v procesu ziskavani zaméstnancti je dle Sikyte tvofen kroky ,,...posouzeni
alternativ obsazeni uvolnéného pracovniho mista, stanoveni pozadavkii na uchazece,
identifikaci zdroja ziskdvani zaméstnancti, stanoveni metod ziskavani zaméstnanci, uréeni
pozadovanych dokumenti od uchazecii, formulaci a uvefejnénim pracovni nabidky...*

(Sikyt, 2016, s. 95)

Po uvetejnéni nabidky zaméstnani a predvybéru vhodnych uchazect je v procesu obsazovani
volnych pracovnich mist zahdjen vybér zaméstnancii. Ten lze vymezit jako proces
rozhodovéani o vhodnych uchazec¢ich, ktefi by na dané pracovni misto méli byt pfijati
(Armstrong, Taylor, 2015, s. 272). Vybér uchazect jiz pracuje se shromazdénymi reakcemi
na pracovni nabidku a aktivné dochézi k aplikovani vybérovych metod (Muzik, Krpalek,
2017, s. 136). Cilem vybéru zaméstnancti je tak posouzeni predpokladti uchazect a nasledné
rozhodnuti o nejvhodnéjsim uchazeci v kontextu pozadavki na obsazované pracovni misto
(Kocianova, 2010, s. 94). Lisa (2019, s. 63) dodava, Ze dalSim cilem vybéru zaméstnancii je
predikce budouciho pracovniho vykonu a budouciho chovani uchazece na daném pracovnim

miste.
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Postup pfi vybeéru zaméstnanct sestava dle Kocianové ze zkoumani dokumentt od uchazect
(predvybér), navazani prvniho kontaktu s uchazecem, shromazdéni a analyzy informaci
o uchazecich, vybérového pohovoru, piipadného zkoumani referenci, piedstaveni
pracovisté, definitivniho rozhodnuti o pfijeti uchazece a osloveni uchazece s konkrétni
pracovni nabidkou ¢i informovani o nepfijeti (Kocianova, 2010, s. 95). Faze vybéru
zaméstnancl je ve vétSiné pripadd uzaviena UspéSnym absolvovanim Iékatrské prohlidky

(Armstrong, Taylor, 2015, s. 294).

Na posledni fazi vybéru zaméstnanci navazuje v procesu obsazovani pracovnich mist
pfijimani zaméstnancl. Jedna se o fazi, kterd zacina bezprostiedné po akceptaci nabidky
uchazecem a je tvofena fadou procedur. Uzaviena je prvnim dnem nastupu pracovnika do
nového zaméstnani (Koubek, 2015, s. 118). Jedna se tak o administrativni a pravni
persondlni ¢innost, ktera souvisi s ndstupem nového zaméstnance na pracovni misto a s jeho
naslednym uvedenim na pracovisté (Kocianova, 2010, s. 128). Z hlediska pracovnépravnich
nalezitosti dochazi k uzavteni pracovniho poméru podpisem pracovni smlouvy ¢i uzavienim
pracovni dohody podpisem dohody o provedeni prace, potazmo podpisem dohody
o pracovni &innosti (Siky¥, 2016, s. 110). V piipadé interniho nastupu se jednd o podpis
dodatku k pracovni smlouvé (Koubek, 2015, s. 189). Po uzavieni pracovniho poméru by
mélo dle Kocianové (2010, s. 130) nasledovat uvedeni nového zaméstnance na pracovisté
a provedeni nalezitych Skoleni a seznamovacich procedur danych povahou pracovniho

mista.

Zavéreénou etapou obsazovani pracovnich mist je adaptace zaméstnanci (Siky¥, 2016,
s. 115). Tu lze vymezit jako fizeny proces, ve kterém se novy zaméstnanec piizpusobuje
pracovnimu prostiedi a novému pracovnimu mistu (Gajda, 2019, s. 930; Véchal, Vochozka,
2013, s. 304-307). Vedle toho se novy zamé&stnanec adaptuje také na organizacni kulturu
a socialni podminky organizace (Kocianova, 2010, s. 130—131). Pro ucely adaptace nového
zaméstnance byva vyuZzivan formalni adaptacni proces, ktery zpravidla za¢ina dnem nastupu
nového zaméstnance a je ukoncen dle uvazeni nadiizeného zaméstnance, zpravidla dnem
uplynuti zkusebni doby (Sikyt, 2016, s. 116). V nékterych organizacich mize dle Kocianové
adaptacni faze probihat ve vice etapach — nékteré procedury totiz mohou ptedchazet dni
nastupu nového zameéstnance. Jednd se tak o prednastupni fazi, ve které jiz novy

zaméstnanec dostane k dispozici seznam informaci, interni materialy o organizaci, potazmo
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upominkové predméty. Cilem ptednastupni faze je tedy udrzet s novym zaméstnancem
kontakt. Nasleduje nastupni faze, kterd zahajuje orienta¢ni obdobi. Posledni adaptacni fazi
by méla byt integracni faze, jez je typicka tim, Ze zaméstnanec jiz dosdhne odborné a socialni

integrace (Kocianova, 2010, s. 132).

Adaptaéni proces dle Sikyie probiha ve formalni a neformélni roving. Formalni adaptace
vychéazi z formalniho adapta¢niho programu a je vedena nadifizenym pracovnikem ¢i
poveérenym zaméstnancem. Neformalni adaptace probihd interakci se socidlnim okolim
nového zaméstnance primarné vlivem novych spolupracovnika (Siky#, 2016, s. 115).
Adaptacni proces by m¢l dle Stacha a kolektivu probihat ve tfech aspektech. Prvnim
aspektem by mélo byt zaskoleni na pracovni misto a ziskdni znalosti pro vykon tohoto mista,
druhym aspektem by méla byt adaptace do socialniho systému organizace a vytvoteni
vztahovych vzorci. Tretim aspektem by meéla byt adaptace do organizacni kultury
organizace a pochopeni organizac¢nich cilii a hodnot. Vysledkem adaptacnich rovin by mél
byt pocit soundlezitosti s pracovnim prostfedim a internalizace organizac¢nich hodnot
(Stacho a kol., 2016, s. 304). Gajda mezi cile dopliiuje také vymezeni vzorcli chovani
a pfistupu, ktery je organizaci vnimam jako zadouci (Gajda, 2019, s. 930). Obecné je
ocekavano, ze spravna adaptace bude mit pozitivni vliv na uspéSny vykon nového
zaméstnance a jeho vztahy s nadiizenym pracovnikem a dal§imi spolupracovniky (Sikyt,
2016, s. 116). StéZejnim cilem adaptace je v kontextu procesu obsazovani pracovnich mist

eliminace mozné fluktuace ve zkuSebni dob¢ (Kocianova, 2010, s. 131).
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2 Ziskavani zaméstnancu

Ziskavani zaméstnancii je ivodnim procesem obsazovani pracovnich mist a svou podstatou
navazuje na analyzu pracovniho mista a definovani pozadavk na pracovni misto a ptfedchazi
vybéru zaméstnanci. Carbery a Cross (2018, s. 38) dopliuji, ze procesu ziskavani
zaméstnancl predchazi definovani organizacni strategie. Smerek dopliiuje tuto myslenku
o hodnoceni souc¢asnych zaméstnancti, kteti se okolo vzniklého pracovniho mista pohybuji.
zdrojti (Smerek, 2021, s. 5). Vivek (2022, s. 57) uvadi, ze ziskavani zaméstnancii ma klicovy
vliv na vykon organizace. ,,Vysledek ziskdvani zaméstnanct se nasledn¢ odrazi na fluktuaci
v organizaci, vykonu zaméstnancti a na dal$ich nakladech, kter¢ jsou v budoucnu vynalozené
na metody ziskdvani zaméstnanct... (Emelia a kol., 2022, s. 53) V soucasném pojeti
pfistupu personalniho fizeni se dle Armstronga a Taylora jedna o oblast, kterd by m¢la
reflektovat celoorganizacni strategii a podminky organizace (Armstrong, Taylor, 2015, s.
258). Je tedy ziejmé, Ze se nejedna pouze o jednordzovy a osamoceny proces, ale naopak by
tento proces mél byt propojen s dal§imi oblastmi personalniho fizeni, aby doslo
k reflektovani a uspokojeni potieb organizace. Saturace potieb organizace by dle Maharani
méla byt ddna tim, Ze volné pracovni misto bude obsazené uchazeCem, ktery svymi
kvalitami, chovanim a ptistupem bude dopomahat k plnéni cilt organizace (Maharani, 2018,
s. 138). Kvalita ziskdvani zaméstnancli nasledné ovliviiuje kvalitu vybéru zaméstnanct,
jejich adaptaci, vzdélavani a rozvoj, vykon zaméstnancii a jejich finanéni ohodnoceni

(Slavi¢, Bjeki¢, Berber, 2017, s. 37).

Ziskavani zaméstnancti Ize vymezit jako organizaéni proces, ktery lze dle Smidy vnimat jako
»--.0rganizovanou skupinu vzajemné propojenych aktivit, které spotfebovavaji materialni,
lidské, finan¢ni a informacni vstupy a vystupem téchto aktivit je konkrétni produkt...*
(Smida, 2007, s. 29) Lze odekavat, Ze tento proces vzdy bude specificky pro konkrétni
organizaci, protoze uroven vstupll a zaroven pozadovany vystup budou diferenciované.
Dolezal doporucuje, aby byly v tomto organizacnim procesu zahrnuty faze definovani,
planovani, vykonani, sledovani a ukonceni k dosazeni efektivni koncep¢ni posloupnosti
(Dolezal, 2016, s. 16). V navaznosti na vySe zminéné je vSak nezbytné uvést, Ze proces
ziskavani zamé&stnancl neni souhrnem izolovanych aktivit, ale existuje celd fada faktord,

které ovliviiuji zplisob a vysledek celého procesu.
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2.1 Faktory ovliviiujici proces ziskavani zaméstnancu

Ziskavani zaméstnanct je jednou z oblasti personalniho fizeni, které, jak uvadi Kocianova,
musi reflektovat vnéjsi okoli a vnitini podminky organizace (Kocianova, 2012, s. 89). Je
tedy patrné, ze vnéjsi okoli a vnitini podminky organizace budou mit vliv také na ziskavani
zaméstnancl. Organizaci je mozné vymezit jako systém, ktery ma urcity pocet ¢lenti v urcité
struktufe, vymezenou délbu prace, urceny cil a vné&jsi okoli, od kterého je organizace
odd¢lena, ale se kterym zachovéava urcéitou miru interakce (Nakonec¢ny, 2005, s. 12—13;
Tureckiova, 2004, s.7-9). Organizaci lze v kontextu vnitiniho stavu vnimat jako
»...Systémové propojeni kapitalu, ptirodnich zdroju, techniky, technologii a lidské prace,
jejimz cilem je uspokojeni potieb jedincti, socialnich skupin a celé spolecnosti.* (Muzik,
Krpalek, 2017, s. 69) Organizace je v obecné roviné¢ ovliviiovana tfemi primarnimi
zajmovymi skupinami, a to svymi vlastniky, zdkazniky a zaméstnanci (JaniSova, Kfivanek,

2013, s. 16).

Na vesker¢ interni procesy véetn€ oblasti ziskavani zaméstnancii ma nesporny vliv vnitini
okoli a samotna charakteristika organizace. Do vnitiniho okoli 1ze zafadit vSechny ¢innosti,
které 1ze interné kontrolovat (Strakové, 2017, s. 45). Griffin (2021, s. 61) povazuje za interni
okoli organiza¢ni zdroje a nastavené vnitini podminky. Zaroven je kazdd organizace
obklopena mikro a makro okolim, které ma nesporny vliv na jeji fungovani (Strakova, 2017,

s. 43).

2.1.1 Vnégjsi faktory ziskavani zaméstnancl

Do internich procest organizaci tak zasahuje makrookoli ,,...geografické, technologickeé,
socialni, politické a pravni, ekonomické, ekologické, etické a kulturné-historické...*
(Martinovicova, Kone¢ny, Vaviina, 2014, s. 15) Mikrookoli organizaci je tvofeno skupinou

zakaznikli, dodavatelil, odbératelll a konkuren¢nich organizaci (Strakova, 2017, s. 45).

»Ekonomické makrookoli je indikovdno ekonomickym rastem, trokovymi sazbami, inflaci,
zaméstnanosti, danovym systémem a primérnou mzdou.” (Pajerska, 2016, s. 67-68)
Ekonomickd situace m4 pifimy vliv na nezaméstnanost, a tudiz na naslednou nabidku
a poptavku na trhu prace vcetné samotné ceny prace (Jurecka, 2017, s. 263). Jestlize je

v daném regionu vysokd nezaméstnanost, lze ocekdvat vysoky pocet pfihlaSek do
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vybérového fizeni, zaroven vSak tento princip plati i opaéné (Gomathy, 2022, s. 3). Na trhu
prace lze dle Bartdka rozlisit tfi mozné situace. Bud’ miize nabidka pfevySovat poptavku,
nebo si mohou byt rovny, anebo miize naopak poptavka prevysovat nabidku (Bartak, 2023,
s. 153-154). Na trhu prace je poptavka tvofena organizacemi, které reaguji na vyvoj
poptavky na trhu statktl a sluzeb, ptipadné na produktivitu vyroby ¢i zmény v technologiich
(Jurecka, 2017, s. 265). Nabidka na trhu prace je tvofena domécnostmi (Malinova, 2011, s.
37). Z makroekonomického hlediska je idealni stav rovnovahy, kdy na agregatnim trhu prace
je poptavka rovna nabidce (Dobrylovsky, 2019 s. 44.) Pro organizace je v kontextu ziskdvani
zaméstnancl kratkodob¢ nejvyhodnéjsi, kdyz je na trhu prace vyssi nabidka nez poptavka.
Na trhu prace je pak nadbytek uchazect a organizace maji moznost vétsiho vybéru. Naopak
pro organizace nejhor§Sim scénafem je situace, kdy je na trhu prace nabidka mensi nez
poptavka. Dle dat Ceského statistického ufadu (2023a) je patrné, Ze od roku 2020 se
nezameéstnanost pohybuje pod 3 %, tedy pod pfirozenou mirou nezaméstnanosti, a zaroven
z analyzy MPSV (2020, s. 14-15) vyplyva, ze trendem poslednich let je narlst volnych
pracovnich mist a iibytek poc¢tu uchazecl o zaméstnani. Tato situace tak ptirozené€ ovliviiuje
cely proces ziskdvani zaméstnancl, protoze organizace na trhu prace maji vysokou

konkurenci.

Technologické okoli ma dle Kocianové nesporny vliv na naroky, které jsou kladeny na
uchazece a jejich napli prace (Kocianova, 2012, s. 89). Tuto skute¢nost podtrhuje soudoby
trend primyslu 4.0, ktery ovliviiuje trh prace a interni fungovani organizaci (Horak,
Machkova, Vrbka, 2019, s. 44). Primysl 4.0 s sebou také dynamicky nese zvySené naroky
na kompetence pracovnikdl, primarné v IT a technickych oborech (Nérodni vzdélavaci fond,
2017, s. 4). Diky primyslu 4.0, jenz se ve vyrobnich sektorech vyznacuje vysokou
automatizaci a digitalizaci, dochazi ke vzniku novych technickych pracovnich mist, které
nahrazuji predchozi repetitivnéj$i manudlni pracovni mista. Nova pracovni mista maji
mnohem vys§i poZadavky, nicméné tuto potiebu neni zcela jednoduché z trhu prace
saturovat, protoze v soucasné situaci je zde vice volnych pracovnich mist nez pracovnik,

kteti disponuji konkrétni potiebnou kvalifikaci (Kotikova a kol., 2019, s. 20).

Vyznamnymi vnéjSimi faktory mohou byt dle Kocianové také geografické podminky, tedy
osidleni v lokalité organizace, které ma vyznamny vliv na pocet a strukturu potencialnich

uchazecli v daném regionu. Dulezitym prvkem vnéj$iho okoli jsou také socialni podminky,
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které maji vliv na hodnotovou orientaci uchazecti ve vztahu k volnému casu, profesnimu

a kvalifikaénimu smétovani, k rodinné orientaci a podobné (Kocianova, 2010, s. 81).

Prévni a etické okoli ovliviiuje pracovni prostiedi, minimalni mzdu, ergonomicka pravidla
a nafizeni v oblasti bezpecnosti prace (Gomathy, 2022, s. 4). Za kli¢ové zadkony v oblasti
ziskavani zaméstnancii 1ze povazovat zakon 198/2009 Sb., o rovném zachézeni a o pravnich
prostiedcich ochrany pred diskriminaci a o zméné nékterych zakont (antidiskriminacni
zakon) a jeho pozménujici zdkon 365/2017 Sb. Zakony zamétené na eliminaci diskriminace
na trhu prace ovliviiuji konkrétni podobu inzerovanych nabidek prace, ve kterych je
zakazana jakakoliv pfima ¢i nepfiméa diskrimina¢ni formulace pii uplatiiovani prava na
zaméstnani na zdkladé diskriminacnich faktori uvedenych v téchto zakonech (Cesko, 2009;

Cesko, 2017).

2.1.2 Vnitfni faktory ziskavani zaméstnancl

Za vnitini faktory organizace Ize dle Kocianové (2012, s. 90) povazovat charakter ¢innosti,
strategii a politiku, velikost, geografickou polohu, organiza¢ni strukturu, soucasnou
ekonomickou situaci organizace, technické a technologické vybaveni, strukturu

zaméstnanci, organiza¢ni kulturu a ptipadné ¢innost odbort.

Kazda organizace by tak méla mit ptimo definovany sviij podnikatelsky zamér, tedy divod,
pro¢ byla zalozena (Hanzelkova, 2013, s. 3). Prvotnim pilitfem je samotné poslani
organizace, tedy cil podnikani (Fotr a kol., 2017, s. 22). Cil organizace dle Muzika a Krpalka
ovliviiuje veskeré déni v podniku a usmériiuje chovani a smySleni vSech zaméstnanci.
U trzné€ orientovanych organizaci lze oCekavat, Ze primarnim cilem bude maximalizace
zisku, a tedy sekundarni cile jako postaveni na trhu ¢i technologické vybaveni a pfistup
k efektivit¢ budou timto primarnim cilem usmériovany (Muzik, Krpalek, 2017, s. 74).
Z poslani a cile organizace vychazi vize organizace a z té pak vychéazi konkrétni strategické

zamgery (1 strategie organizace (Fotr a kol., 2017 s. 22).

Do organizacnich zdrojii lze zaradit zdroje financni, lidské, materidlni a nemateridlni
(Strakova, 2017, s. 45). Dalsim dtlezitym faktorem je organizacni a procesni struktura
(Blazek, 2011, s. 45). Procesni struktura je dle BlaZzka ,,...definovany soubor ¢innosti

a vztahli mezi ¢innostmi...* (Blazek, 2011, s. 45). Procesni struktura tak ovliviiuje jednotlivé
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kroky v organizaci vcetné¢ oblasti persondlniho fizeni, tedy i ziskdvani zaméstnanct.
Organizacni struktura je zase vymezena jako hierarchie moci a rozlozeni pracovnich mist
v organizaci (tamtéz, s. 45). Organizacni struktura tak ma pfimy vliv na oblast ziskavani
zaméstnancu, jelikoz ovliviiuje mimo jiné i1 finanéni ohodnoceni zaméstnanci a dalsi

souvisejici faktory.

Ziskavani zaméstnanci je také ovlivnéno internimi podminkami, které se tykaji
obsazovaného pracovniho mista a samotné organizace (Gomathy, 2022, s. 3). Podminky
vychazejici z povahy pracovniho mista sestavaji dle Kocianové (2010, s. 81) z ,,...povahy
prace na daném pracovnim misté, postaveni pracovniho mista v organizacni struktuie,
pozadavkl na pracovni misto, vyctu a rozsahu povinnosti a odpovédnosti na daném
pracovnim misté, organizace prace a pracovni doby, mista vykonu pracovniho mista
a pracovnich podminek danych povahou pracovniho mista, tedy finanénim ohodnocenim
a zamé&stnaneckymi vyhodami...“ Gomathy (2022, s. 3) upozornuje, ze reputace pracovniho
mista, vychazejici z pracovnich podminek, mozZnosti kariérniho rozvoje a socidlniho statusu,

ma vyznamny vliv na proces ziskavani zaméstnanci.

Mezi podminky dané samotnou organizaci lze zatfadit prestiz a velikost organizace, jeji
uspeésnost, postaveni na trhu, povést, troven odménovani na trhu prace v porovnani
s konkurenci, nabizené organiza¢ni zamé&stnacké vyhody, moznosti vzdélavani a nasledného
profesniho rozvoje, vztahy uvnitf organizace a zivotni prostiedi v okoli organizace

(Kocianova, 2010, s. 81; Gomathy, 2022, s. 3).

DalS8im indikatorem charakteristiky a podminek organizace je organiza¢ni kultura. Smerek
popisuje organizacni kulturu jako ,,...vSeobecné uzndvané a stabilni organizacni nazory,
postoje a hodnoty, které v organizaci existuji a zaroven ovliviiuji feSeni jednotlivych
internich procest a reflektuji organizacni cile a strategie.” (Smerek, 2013, s. 1) Organizac¢ni
kultura je determinovéana vnitinimi a vnéj$imi vlivy, pfi¢emzZ mezi vngj$i vlivy lze zatadit
socialni a ekonomicky systém, pozici na trhu a vliv prostfedi a mezi vnitini determinanty se
fadi historie organizace, strategie organizace, pracovni podminky a uzivané procesy
(Urbancova, Vrabcova, 2023, s. 103). Vnitini podminky tykajici se organizace a pracovniho

mista jsou tak siln€ ovlivilovany organizac¢ni strategii a persondlni strategii organizace.
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Strategii organizace Boxall a Purcell (2022, s. 36) popisuji jako dokument, ktery stanovuje
dlouhodobé cile organizace, posloupnost jednotlivych ¢innosti, ¢asovy ramec a alokaci
zdrojt, které budou slouzit k plnéni jednotlivych Cinnosti. ,,Cilem adekvatn¢ formulovaného
dokumentu zahrnujiciho poslani a vizi organizace je nastoleni rovnovahy napii¢ vSemi
zainteresovanymi stranami interniho i1 externiho charakteru.” (Fotr a kol., 2017, s. 29)
Persondlni strategii 1ze vymezit jako konkrétni aktivity, které smétuji k dosazeni cilt
organizace a souvisi s praci s lidmi v dané organizaci (Urbancova, Vrabcova, 2023, s. 97).
Ulrich a Dulebohn (2015, s. 190) upozornuji, ze personalni strategie organizace by méla
podporovat byznysovou strategii organizace tim, ze veskeré personalni Cinnosti budou
reflektovat byznysové cile a potieby. Tento vztah definuji Urbancové a Vrabcova (2023, s.

98) jako strategickou integraci.

V modernim pojeti persondlniho fizeni neni dostacujici, aby personalni odd€leni pouze
zrcadlilo a reagovalo na byznysové sméfovani organizace, ale naopak je zadouci, aby
proaktivnim pfistupem poméahalo tyto byznysové cile definovat a utvaret (Ulrich, Dulebohn,
2015, s. 191). Toto pojeti nazyvaji Armstrong a Taylor (2015, s. 57) jako strategické fizeni
lidskych zdroji. V kontextu strategického fizeni lidskych zdroju tak lze vnimat personalni
odd¢leni jako integralni systém, ktery propojuje organizacni strukturu, organiza¢ni kulturu,
finance, marketing a celoorganizaéni strategii (Nemeth, 2017, s. 34). Dle Sikyfe (2014, s.
44) z obecné personalni strategie organizace vychazi specifické persondlni strategie pro
konkrétni oblasti. Dle Amose a kolektivu (2019, s. 65) se tak jedna o propojeni piliti
strategie ziskavani zaméestnancti s designem pracovnich mist, strategii vzdélavani a rozvojem

zaméstnancl a strategii odménovani.

Klicovym faktorem v oblasti ziskdvani zaméstnancti je strategie odméiovani zaméstnanc,
ktera dle Armstronga a Taylora vychdzi ze vzajemné propojeného systému odménovani.
Princip celkové odmény vychazi z kombinace penéZnich a nepenéznich odmén (Armstrong,
Taylor, 2015, s. 422). Mezi nepenézni odmény se fadi napiiklad uznani, jistota prace €i
moznost rozvoje (Antoni a kol., 2017, s. 57). Hodnota penéZni odmény pak vychazi z ceny
prace, ktera je aktualné na trhu prace a z interni spravedlnosti odménovani (Armstrong,
Taylor, 2015, s. 428). Organizace si tak dle Armstronga a Taylora stanovi jasnou filozofii

odménovani s ohledem na konkuren¢ni prostfedi na trhu prace (tamtéz, s. 429). To, zda
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organizace bude odménovat pod urovni, ¢i nad urovni medidnu trhu, miize mit signifikantni

vliv na efektivitu ziskavani zaméstnancu.

Je zfejmé, Ze strategie ziskavani zaméstnancti bude vychazet z konkrétni personalni strategie
organizace, kterd bude odrazet celkovou strategii organizace (Juicharoen, Wangthong,
Suksanchananun, 2023, s. 36). Zaroven vsak bude samotny proces ziskdvani zaméstnanct
ovlivnén strategii dalSich personalnich ¢innosti, vnitinim okolim a obecnou charakteristikou
organizace vcéetn¢ organizacnich cila, organizacnich hodnot a organizac¢ni kultury, kterd ma

pfimy vliv na interni i externi vnimani znacky zaméstnavatele

2.1.3 Personalni marketing a znacka zaméstnavatele

Personalni marketing se soustfedi na zajisténi a podporu dobré znacky zaméstnavatele
s cilem prezentovat organizaci jako dobrého zaméstnavatele, ¢imz interné dochazi k riistu
motivace souc¢asnych zaméstnancii, k eliminaci jejich mozné fluktuace a dale k odliSeni se

od konkurence na trhu prace (Urbancova, Vrabcova, 2023, s. 74).

Kli¢ovym nastrojem persondlniho marketingu je tedy znacka zaméstnavatele. ,.Znacka
zaméstnavatele je souhrn atributi a kvalit, které organizaci odliSuji od konkurence

roce
1

a ostatnich organizaci.” (Urbancovd, Vrabcova, 2023, s. 87) Ahmad a Daud vnimaji koncept
znacky zaméstnavatele jako moderni pfistup k oslovovani potencialnich zaméstnanct
a nastroj jejich nasledného udrzeni (Ahmad, Daud, 2016, s. 690). Znacka zaméstnavatele
primarné vychazi ze ttech pilifi. Prvnim pilifem je vize organizace, druhym pilifem je obraz
organizace a tfetim pilifem je organizacni kultura (Urbancové, Vrabcova, 2023, s. 87).
Zapojeni faktoru znacky zaméstnavatele je dle Adams (2021, s. 67) modernim a proaktivnim
pfistupem, ktery je vhodny jako kontinudlni forma komunikace s potencialnimi uchazeci.
Vliv dobré znacky zamé&stnavatele na proces ziskavani zaméstnanct potvrzuji také Koubek
(2007, s. 160) a Tegze (2018, s. 228). Tegze (2018, s. 228) dodava, ze vyznam znacky velmi
ovliviiyje pasivni uchazece o zaméstnani tim, Ze generuje podnéty k pfemysleni o tom, zda

by se v dané organizaci citili 1épe nez ve svém soucasném zameéstnani.

Z hlediska personalniho marketingu a budovani znacky zaméstnavatele v procesu ziskavani
zaméstnancl je nezbytné vytvofit analyzu faktord, které jsou na trhu prace vyznamné pro

rozhodovani uchazect. Nasledné je potieba tuto analyzu reflektovat do plisobeni organizace
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na trhu prace (Kocianova, 2010, s. 89). Analyza faktorti vSak miize vychazet také z internich
vysledkli a nésledné predikce uspésnosti. Tyto faktory mohou odrazet pocet lidi, ktefi
proaktivné elektronicky vyhledavaji pracovni piilezitosti u organizace, efektivitu inzerce
v lokélnim tisku, efektivitu reklamy v televizich a radiich, efektivitu elektronického
ziskavani zaméstnanct, efektivitu programu doporuceni, efektivitu ziskavani absolventl
a efektivitu spoluprace s agenturami a externimi spole¢nostmi (Reshetnikova, Zotkina,

Gusarova, 2019, s. 2).

Lievens a Slaughter rozdé¢luji ptisobeni znacky zaméstnavatele na interni a externi. Interni
vnimani znacky zaméstnavatele pfitom souvisi primarné€ s identitou organizace (Lievens,
Slaughter, 2016, s. 410). Identita organizace dle Bankins a Waterhouse vychazi z toho, jak
je dana organizace vniména vlastnimi zameéstnanci a interné¢ zainteresovanymi stranami.
Tento obraz je ovlivnén internimi organiza¢nimi procesy a také budovanim externi znacky
(Bankins, Waterhouse, 2018, s. 2). Pro oblast interniho vnimani znacky zaméstnavatele je
klicova jiz vySe zminéna organizacni kultura. Jestlize méa organizace dobrou znacku
zaméstnavatele, 1ze dle Myslivcové predpokladat, Ze tato skute¢nost bude mit znatelny vliv

na postaveni organizace i na externim trhu prace (Myslivcova, 2019, s. 55).

Externi vnimani znacky zaméstnavatele dle Tegzeho (2018, s. 236), Armstronga a Taylora
(2015, s. 299) souvisi s hodnotovou nabidkou pro zaméstnance. Diky této nabidce by se pak
organizace meéla dle Armstronga a Taylora profilovat jako dobry zaméstnavatel a externé
komunikovat to, jak by se potencidlni uchazec¢i v dané organizaci citili (Armstrong, Taylor,
2015, s. 299). Hodnotova nabidka vychézi ze znaky zaméstnavatele, znacky organizace,
zpétné vazby od zaméstnancl a systému odmén a benefitt (Tegze, 2018, s. 237). Zpétna
vazba od zaméstnancli ma tak pozitivni ¢i negativni efekt na externi vnimani znacky
zamestnavatele. Velkou roli v tomto procesu ma tedy samotna organizacni kultura, kteréd

pusob uvnitf i vné organizace.

Mezi dalsi faktory, které ovliviiuji proces ziskavani zaméstnanci a ispéSnost tohoto procesu
lze zaradit chovani zastupct personalniho oddéleni v pritbéhu procesu ziskdvani a vybéru
zaméstnancu a dale charakteristiky, metody a faze procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci.
Tyto zminéné charakteristiky obsahuji zptisob jednani organizace, konzistentnost procesu,

¢asovou narocnost, poskytnuti dostatecnych ptilezitosti pro uchazece ukdzat své dovednosti
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a zpusob prezentovani pracovniho mista (Uggerslev, Fassina, Kraichy, 2012, s. 599). Obecné
lze tedy vyvodit, ze externi vnimani znacky zaméstnavatele ma pfimy vliv na ziskavani
zaméstnancl, vybér zaméstnancl a ptijimani zaméstnancii (Urbancova, Vrabcova, 2023, s.

79).

2.2 Proces ziskavani zaméstnancu

Ziskavani zaméstnancii vznika potifebou obsadit konkrétni pracovni misto (Smerek, 2021, s.
5). Pozadavek na obsazeni pracovniho mista mize dle Armstronga a Taylora vzniknout
proaktivné, tedy v souladu s formalnim pldnem lidskych zdroj, ¢i reaktivné, kdy organizace
musi reagovat na vzniklou situaci. Proaktivni postup obecné¢ vychazi ze strategie organizace.
Vznik nového pracovniho mista tak muize souviset s dlouhodobou strategii organizace
(Armstrong, Taylor, 2015, s. 273). Napiiklad z diivodu novych obchodnich zakdzek c¢i
expanze na ur€ity trh mize dochazet k otevirdni novych pracovnich mist. Armstrong
a Taylor nicméné piipousti, Ze v organizacich ¢asto dochazi spiSe k reaktivnimu pfistupu,
kdy se jednd primarné o okamzitou reakci na vznik potieby zdivodu ndhrady za

odchazejiciho zaméstnance (Armstrong, Taylor, 2015, s. 273).

Pred zacitkem procesu je nezbytné nadefinovat cile konkrétniho postupu ziskavani
zamestnancu (Breaugh, 2008, s. 104; Armstrong, Taylor, 2015, s. 273; Bélohlavek, 2016, s.
30). Tyto cile by mély obsahovat pocet hledanych pracovnich mist, typy hledanych
uchazecli, ¢asovy rdmec na obsazeni pracovniho mista a pfedpokladany celkovy pocet
uchazecu. Azmy (2018, s. 10) dale ptidava, Ze pted zahajenim procesu je nezbytné urcit
ocekavané zdroje ziskavani zaméstnancti, metody jejich ziskavani a faze, kterymi uchazeci
projdou ve fazi vybéru. Proces ziskavani zaméstnancti vychazi dle Sikyte z ,,...posouzeni
alternativ obsazeni pracovniho mista, definovani pozadavkl na uchazece, identifikace
zdrojii, stanoveni metod, ureni vyZadovanych dokumentli od uchazect a nésledné
formulace a uvefejnéni pracovni nabidky.“ (Siky¥, 2016, s. 95) Smerek (2021, s. 5)
upozoriuje na diilezitost posloupnosti jednotlivych fazi a varuje pted podcenénim nékterych
z aspektll, protoZe by néasledné¢ mohlo dojit k ohrozeni efektivity celého procesu. Barber
vnima dileZitost ze strany organizace a persondlniho oddéleni ve tfech piistupovych
a komunikacnich fazi. Prvni fazi popisuje jako vygenerovani uchazecli zvolenim vhodné

metody, zatimco druha faze zachycuje praci s reakcemi uchazecu véetné vedené komunikace
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a posledni fazi je zpisob piesvédceni a ovlivnéni uchazece k pfijmuti pracovni nabidky
(Uggerslev, Fassina, Kraichy, 2012, s. 600). Posledni faze se tak jiz prolind do procesu

vybéru zaméstnanch.

Organizace mohou dle Sikyfe pred zahdjenim ziskavani zaméstnancl zvdzit alternativy
obsazeni i neobsazeni uvolnéného pracovniho mista. Mezi tyto alternativy lze zaradit
,»...doCasné neobsazeni pracovniho mista, zruseni pracovniho mista, slouceni s jinym
pracovnim mistem, pracovni pomér na dobu urcitou, pracovni pomér s kratSi pracovni
dobou, dohoda o pracovni ¢innosti, dohoda o provedeni prace. (Sikyt, 2016, 95-96) Dalsi
variantou je obsazeni pracovniho mista do¢asnym piidélenim zaméstnance od persondlni
agentury ¢i od jiného zaméstnavatele (Sikyt, 2016, s. 95-96). Koubek (2015, s. 133) mezi
dalsi alternativy tadi rozpusSténi napln€ prace voln¢ho pracovniho mista mezi dalsi

zaméstnance formou prescasu ¢i ¢astecného uvazku.

Zvazovani alternativ obsazeni pracovniho mista souvisi s kontextem potieby obsadit
pracovni misto a jeji identifikaci. Zde je dilezitym elementem personélni a organizac¢ni
planovani. Na ptipadné rozhodnuti o zruSeni pracovniho mista ¢i jeho slouceni s jinym
pracovnim mistem ma vliv mnozstvi price na daném pracovnim misté a soucasna
ekonomickéd situace organizace. Mnozstvi prace je dle Patermanna mozné vyjadfit
v hodindch ¢i v mnozstvi ukoll, které jsou nezbytné pro konkrétni pracovni cyklus
v kontextu zdkladniho planovaciho obdobi prace (Patermann, 2022, s. 92). Ve vyrobnich
provozech se spiSe pocita se stanovenim mnozstvi lidské prace v hodinach, a to diky
standardizovanym pracovnim Ukolim (tamtéz, s. 100). U pracovnikii, ktefi nepracuji
repetitivnim ¢i zcela standardizovanym zpiisobem, 1ze predpokladat jiny piistup, napiiklad

mnozstvi projektl ¢i participace na zakazkach.

V ptipadé, Ze se organizace rozhodne, Ze nevyuZije Zadnou z alternativ obsazeni pracovniho
mista, pokracuje fazi definovini pozZadavkii na uchazece. Kazdé pracovni misto ma
pfifazené a definované pozadavky, které se vztahuji k nositeli pracovniho mista. Definovéni
pozadavki na pracovni misto vychézi dle Carbery a Cross z interniho auditu, tedy z analyzy
pracovniho mista (Carbery, Cross, 2018, s. 39). S pozadavky na pracovni misto v kontextu

ziskavani zaméstnancti uzce souvisi definovani pozadavkl na uchazece (Sikyt, 2016, s. 96).
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Koubek rozliSuje pozadavky na uchazece ,,...nezbytné, Zadouci, vitané a okrajové...*
(Koubek, 2015, s. 134) Nezbytnymi pozadavky jsou rozumény ty aspekty, které piimo
opraviiuji k vykonu daného pracovniho mista, tedy zvlastni ptedpisy ¢i nezbytné
predpoklady (vzdélani, vyhlasky apod.). Zadouci pozadavky by mély piispivat k Zadoucimu
potencidlnimu vykonu daného zaméstnance (délka praxe, konkrétni znalosti apod.), zatimco
vitané pozadavky nemaji majoritni vliv na GspéSny vykon, ale mohou slouzit k rychlejsi
adaptaci ¢i k naslednému profesnimu rozvoji v organizaci (jazyky, znalost konkrétniho
softwaru apod). Okrajové pozadavky jiz nemaji ptili§ velky vliv na vykon pracovniho mista
(Koubek, 2015, s. 134). Nezbytné pozadavky jsou dle Sikyfe (2016, s. 96) primarnim
faktorem pfii pifedvybéru uchazect. Pfi nasledném definitivnim vybéru finalniho uchazece

rozhoduji pozadavky Zadouci, vitané a okrajové.

Armstrong a Taylor seznam pozadavkii na uchazece rozdé€luji do znalosti, dovednosti
a schopnosti, odborné ptipravy a vycviku, délky praxe, specifickych a zvlastnich pozadavki
(Armstrong, Taylor, 2015, s. 274). Definovani pozadavkl na uchazece doplnéné o popis
pracovniho mista je urcujici pro vytvofeni inzeratu pracovniho mista a vybéru vhodnych
metod ziskdvani zaméstnanct, které by jiz mély byt konkrétné¢ zaméfeny na osloveni
nejvhodnéjsich uchazect (Juicharoen, Wangthong, Suksanchananun, 2023, s. 37). Nasledné
je organizace schopna formulovat strategii pro konkrétni proces ziskdvani zaméstnanci.
Tato strategie by pak méla zahrnovat metody ziskdvani zaméstnancti, natasovani procesu

a faze, kterymi uchazeci budou muset projit (Azmy, 2018, s. 13).

Nasledujicim krokem je identifikace zdrojii zaméstnancii. Tento krok ma signifikantni vliv
na nasledné stanoveni konkrétnich metod ziskdvani zaméstnanc. Organizace ma dle
DeVara mozZnost vyuZit zdroje interni a externi, pfi¢emz to, na jaké zdroje se organizace
soustiedi, m& piimy vliv na oc¢ekédvanou trovenn dovednosti uchaze¢li a také na ptistup
hodnotiteld, jejich komunikaci a hodnoceni uchazecti (DeVaro, 2020, s. 1). Externimi zdroji
jsou ti uchazeci, ktefi v organizaci v souasné dobé& nejsou vazani pracovnim pomeérem,

zatimco internimi zdroji se rozumi soucasni pracovnici organizace.

Za vhodné interni zdroje jsou povazovani zaméstnanci, ktefi maji potencial vykonavat

wvewr

divodii odejit ze souéasného pracovniho mista (Sikyf, 2014, s. 98). DeVaro (2020, s. 1)
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doporucuje zaméfit se na interni zdroje v ptipad¢, Ze jsou pro organizace klicové ty znalosti
a zkuSenosti, které pfimo vychazi z dané organizace. Tuto myslenku dopliiuje Azmy (2018,
s. 13), ktery dodava, ze pokud se organizace rozhodnou pouze pro interni zdroje, kvalita
téchto zdrojti by méla byt vyssi, nez je tomu na trhu prace u externich zdroji. Vyhodou
vyuzivani internich zdroji je motivace soucasnych zaméstnanc a uspofeni piipadnych
nakladii vynalozenych na externi ziskavani (DeVaro, 2020, s. 1). Zvoleni vyhradn¢ internich

zdrojti byva v organizacich Casto vyrazem personalni politiky (Kocianova, 2010, s. 82).

V ptipadé¢, Ze organizace nemé vhodné interni uchazece, nebo se rozhodne rozsifit spektrum
uchazect, je mozné se zaméfit na zdroje externi. Azmy (2018, s. 6), Armstrong a Taylor
(2015, s. 276) doporucuji zaméfit se na externi uchazece v piipad¢, Ze v organizaci neni
dostatek kvalitnich uchazect, kteti by dokazali vykondvat obsazované pracovni misto. Mezi
externi zdroje lze dle Sikyie (2014, s. 98) zafadit zaméstnance jinych organizacich,
nezaméstnané na trhu prace, zeny v domacnosti, absolventy Skol a studenty. Kocianova
(2010, s. 84) tento vycet jesté dopliuje o diichodce. To, na jaké zdroje se organizace zaméti
ovliviiuje typ pracovniho mista, zafazeni pracovniho mista v organizacni struktufe
a definované pozadavky na uchazeée (DeVaro, 2020, s. 5). Sikyt (2014, s. 99) doporuduje

kombinaci obou zdroju k ziskani Sirokého spektra uchazeci.

Na identifikaci zdrojli jiz navazuje stanoveni metod ziskdvani zaméstnancu. Metoda
ziskavani zaméstnancti je dle Sikyie (2014, s. 98) specificky postup, jakym organizace oslovi
a prilaka uchazece o zaméstnani. Zakladnim cilem metody ziskavani zaméstnanci je vytvorit
poveédomi o volném pracovnim mistu mezi potencidlnimi uchazec¢i (Muduli, Trivedi, 2020,
s. 1617). ,,Metoda ziskavani zamé&stnanci by méla byt vhodné zvolena, aby pfildkala
dostatecny pocet uchazecii v Zddoucim terminu za ptimétrenych nakladi.* (Koubek, 2015, s.

126)

To, jaka konkrétni metoda ziskavani bude zvolena ovliviiuje dle Sikyie (2016, s. 97) cela
fada faktorli, mezi néz se fadi typ pracovniho mista, zdroje, na které se organizace chce
orientovat, pozadavky na pracovni misto, pracovni podminky, situace na internim a externim
trhu prace, mira zajmu potencialnich uchazect, povést organizace, rozpocet organizace

a ¢asové moznosti.
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Metodu tak lze vnimat jako urcity komunikacni prostiedek, jehoz prostiednictvim jsou
uchazeci obezndmeni o konkrétnich informacich o pracovnim mist¢ a budou motivovani
k ptihlaseni se do vybérového fizeni (Muduli, Trivedi, 2020, s. 1616). Komunikaci o volném
pracovnim mist¢ tak 1ze dle Myslivcové pojmout jako nastroj marketingového mixu na trhu
prace. Volné pracovni misto je v této konotaci chapéno jako marketingovy produkt
a potencialni uchazece lze definovat jako zdkazniky. DalSim ndstrojem je samotna cena,

misto a forma komunikace (Myslivcova, 2019, s. 41-49).

Zakladni rozdéleni metod ziskavani zaméstnanct je na interni a externi (Armstrong, Taylor,
2015, s. 276; Hronik, 2007, s. 120; DeVaro, 2020, s. 2). Toto d€leni tak vychazi ze zdroj,
na které se organizace béhem procesu soustiedi (Azmy, 2018, s. 10). Dalsi variantou déleni
metod ziskdvani zaméstnancii je na pasivni a aktivni. Pro toto dé€leni je stézejni, zda
organizace proaktivné vyhledava a oslovuje uchazece vlastnimi silami, nebo vyuziva pasivni
piistup doplnény o tieti stranu, ktera organizaci vypomaha za ur¢ity finanéni obnos (Sikyf,
2014, s. 97). Zarovenl vSak mezi pasivni metody lze zatadit i situace, kdy se hlasi sami
uchazeci na zdkladé doporuceni soucasnych zaméstnancl, potazmo disledkem dobrého
personalniho marketingu (Koubek, 2015, s. 137). Dalsi zptisob dé€leni jiz vychdzi z prostiedi,
ve kterém se samotnd inzerce vyskytuje — jednd se o rozdéleni na metody tradi¢ni
a elektronické, potazmo online (Smerek, 2021, s. 5). V soucasnych odbornych publikacich
toto déleni také doplnuje vyuZzivani socidlnich siti (Tegze, 2018, s. 17). Dle Koubka (2015,
s. 153) je pro organizaci vhodné zvolit mix metod ziskavani zaméstnancti a nespoléhat se

pouze na jednu.

Nezbytnou soucasti procesu ziskdvani zaméstnanct, ktera ma zéroven 1 vliv na pfedvybér
a vybér uchazect je wurceni pozZadovanych dokumentu. Tento krok rozhoduje, jaké
dokumenty budou po uchazegich ve vyb&rovém fizeni pozadovany (Sikyt, 2016, s. 98). Mezi
tyto dokumenty lze dle Sikyie zafadit ,,...Zivotopis, Zadost o zamé&stnani, osobni dotaznik,

kopie vysvédéent, diplomii a certifikatti, pracovni posudky, reference...* (Sikyt, 2016, s. 99)

Za nejcasteji vyzadované dokumenty Ize oznacit Zivotopis a motivacni dopis (Smerek, 2021,
s. 7). Siegel (2008, s. 29) uvadi, Ze jiz na zaklad¢ zivotopisu je provadén uzsi vybér
zaméstnancl. Cilem zivotopisu je identifikace a charakterizace uchazece v navaznosti na

posouzeni vhodnosti na konkrétni pracovni misto (Sikyt, 2016, s. 99). Dle Sikyte (2016, s.
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99) a Siegela (2008, s. 12) organizace zpravidla preferuji spiSe zasilani strukturované
psanych Zzivotopist nez zivotopist psanych kompozi¢né. Organizace tak zkoumaji nejen
obsah zivotopisu, ale také jeho formu (Slovackova, Horakova, Rendos, 2014, s. 14).
Strukturovanost dokumentu je klicova pro naslednou komparaci dle seznamu pozadavkl na
uchazece (Armstrong, Taylor, 2015, s. 283). Dal$im dokumentem, ktery Ize po uchazec¢ich
pozadovat je osobni dotaznik. Tento dokument obsahuje biografické udaje o vzdélani, praxi
¢1 schopnostech. Zaroven je mozné do dotazniku zakomponovat dotaz na dodate¢né udaje,

které nasledné pomohou identifikovat vhodné uchazece (Bélohlavek, 2016, s. 32).

Lze tedy konstatovat, ze dotazniky, zivotopisy a motivacni dopisy jsou pro organizaci
zdrojem biografickych daji. Nékteré tyto udaje mohou byt objektivni (délka praxe,
vzdélani, zaméstnani), nékteré vSak mohou byt zcela subjektivni (vlastnosti, dovednosti,
schopnosti). Kontrolnim mechanismem biografickych udaji mohou byt reference, pracovni
posudek ¢i kopie osvédceni a tituld. Organizace vSak maji nasledné moznost veskeré tidaje

podrobit internimu testovani a ovérovani dle metod vybéru zaméstnanci.

Na vytvoteny popis pracovniho mista a definovani pozadavki na uchazeCe zpravidla
navazuje formulace pracovni nabidky (Siky¥, 2016, s. 100-101). Pracovni nabidku &i
pracovni inzerat Ize vymezit jako dokument organizace, ktery je publikovan do vetejné¢ho
prostoru v ur¢itém casovém Useku s cilem oslovit a pfildkat spravné uchazece na konkrétni
pracovni misto a jehoz roli je samotné zahdjeni aktivniho procesu ziskdvani zaméstnanct
(Mahjoub, Kruyen, 2021, s. 107-108). Uchaze¢i maji moznost se o pracovni nabidce
dozvédét formalni (organizaci kontrolovanou) cestou pies oficialni dokument pracovni
nabidky, tj. pracovni inzerat, na ur€itém misté dle zvolené metody ziskadvani nebo cestou
informalni (organizaci nekontrolovanou) od soucasnych zaméstnancii organizace c¢i
z pracovnich veletrhli (Liu, Keeling, Papamichail, 2016, s. 1404). Piesto by vSak organizace
neméla spoléhat pouze na tuto informalni cestu, ale primarné posilovat kvalitu formélniho

pfistupu pies dobfe zpracovanou pracovni nabidku a vhodné zvolené metody.

Pracovni nabidka by mé¢la dle Sikyie obsahovat nazev pracovniho mista (nemusi byt nutné
totozny s nazvem pracovniho mista uvedenym v pracovni smlouv¢€), informace o naplni
préce, informace o organizaci, misto vykonu prace a pozadavky na uchazece. Déle pracovni

nabidka muze obsahovat informace o podminkéach vykonu prace, poZzadované dokumenty
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od uchazedt a zavére¢né pokyny, jak se na dané pracovni misto piihlasit (Sikyt, 2016, s.
101-102). Organizace by se v ramci uveiejnéni formulace a uvetejnéni pracovni nabidky
nem¢éla snazit pouze o to, aby nabidka znéla atraktivné a ptilakala co nejvice lidi, ale aby
primarné oslovila potencialné nejvhodnéjsi uchazece, a tim si vytvofila list kvalitnich
uchazect pro Gcely vybéru zaméstnanct. DalSim dulezitym vysledkem inzerovani pracovni
nabidky je zvyseni atraktivity znacky zaméstnavatele a maximalizace pravdépodobnosti
piijeti budouci nabidky o zaméstnani finalnim uchaze¢em (Muruganatham, Antony, George,

2021, 135; Liu, Keeling, Papamichail, 2016, s. 1403).

Organizace ma v ramci modelu pracovni nabidky ma moZznost pracovat s instrumentalnimi
atributy, kterymi vysle komunikaéni signal do urcitého prostoru. Mezi tyto atributy lze
zafadit charakteristiku pracovniho mista a informace o organizaci. To, jakym zplisobem
budou instrumentalni atributy zpracované v pracovni nabidce ovliviiuje atraktivitu znacky
zaméstnavatele, zajem uchazeci a potencidlni shodu uchazece s organizaci a jeji kulturou
Atributy o charakteristice pracovniho mista mohou sd€lovat vycet kompetenci, typy
uplatiiovanych dovednosti, identitu a vyznam pracovnich tikold, miru autonomie a diileZitost
pracovniho mista. Atributy obsahujici informace o organizaci mohou v pracovni nabidce
informovat o moznostech rozvoje a vzdélavani v organizaci, nabizenych benefitech
a nabizeném finan¢nim ohodnoceni vcetné ptiplatkli (Muruganatham, Antony, George,

2021, 136-139).

Breaugh uvadi, Ze formulace a uvetfejnéni nabidky ve spojeni se zvolenou metodou ziskavani
zaméstnancll ma za cil predikovat a odhadnout dvé otazky. Prvni otazkou je to, zda je
pracovni nabidka natolik atraktivni, Ze na ni uchazec¢i budou reagovat a do vybérového fizeni
se piihlasi. Druha otdzka se zabyva tim, zda takto poskladand nabidka v kombinaci
s metodou je natolik atraktivni, Ze uchaze¢ bude nasledné motivovan ve vybérovém fizeni
zustat a na konci vybérového tizeni nabidku ptijme (Liu, Keeling, Papamichail, 2016, s.
1406). To, jaka bude forma i obsah informaci pracovni nabidky ptimo koreluje s tim, o jaké
pracovni misto se jedna, na jaké zdroje se organizace chce soustiedit a jaké metody ziskavani
zaméstnanct zvoli (Sikyt, 2016, s. 102—103). Obsah a forma informaci v pracovni nabidce
ma zase ve spojeni s vybérem metody ziskavani a znackou zaméstnavatele piimy vliv na

rozhodovani uchazecl o ptihlaskach do vybérového fizeni (Baum, Kabst, 2014, s. 355).
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2.3 Metody ziskavani zaméstnancu

Zakladni déleni metod ziskavani je dle zdroju, na které se metody zamétuji. Za interni zdroje
ziskavani zaméstnancl v organizacich lze povazovat kariérni povyseni, horizontalni presuny
z jednoho odd¢leni do druhého a rotace pozic. V nékterych odbornych publikacich jsou mezi
interni zdroje také zafazeni byvali zaméstnanci organizace (Sunitha a kol., 2021, s. 6477).
Mezi metody ziskdvani zamé&stnanct z internich zdroji se dle Sikyte fadi ,,...inzerce na
intranetu, inzerce na nasténkdch a vyvéskach, inzerovani volného pracovniho mista
prostiednictvim organizacniho emailu ¢i  pifimé osloveni vhodného interniho
zaméstnance...” (Siky¥, 2014, s. 99) Muteswa (2016, s. 203) doplituje metody o databazi
informaci o internich zaméstnancich, ptfedchozi reakce internich uchaze¢ti do internich

vybérovych tizeni a doporuceni interniho uchazece v ramci organizace.

Interni inzerovani pracovni nabidky prostrednictvim emailu, ndstének, vyvések ¢i obrazovek
lze vnimat jako formu interni komunikace se zaméstnanci. Cilem interni komunikace je na
obecné urovni zvySeni efektivity a soudrznosti dané organizace (Waititu, 2020, s. 62). Pro
ucely ziskdvani zaméstnancli lze predpokladat, Ze interni metody inzerce ziskavani
zaméstnanci budou svou povahou velmi podobné externim metodam inzerce, nicméné
interni zaméstnanci jiz budou pravdépodobné disponovat vétsi mirou znalosti o naplni prace,

Clenech tymu a zatfazeni do organiza¢ni struktury.

V komunikaci metody by primarné¢ mély zaznit informace o daném pracovnim misté,
pozadavcich na pracovni misto a konkrétni pokyny ke zptisobu ptihlaseni. I v rdmci internich
zdrojli 1ze pocitat s ur€itym poctem pasivnich uchazecl, protoze ne kazdy zaméstnanec ma
motivaci €1 odvahu se zapojit do vybérového fizeni. Zde se nabizi propojit kariérni
sméfovani (interni mobilita) s procesem vzdélavani a rozvojem zaméstnanci (Armstrong,
Taylor, 2015, s. 338). V tomto pifipadé tak mlZe dojit k synergii ziskdvani zamé&stnanct
z internich zdroju s talent managementem a planovanim nastupnictvi (Kocianova, 2010, s.

177; Kursch, 2016, s. 41).

Mezi hlavni vyhody ziskdvani zaméstnancii z internich zdroji fadi DeVaro (2020, s. 1)
provéteni zaméstnance z predchozich pracovnich mist, nizkou rizikovost, zvySeni motivace

zaméstnancl  k rozvoji interni kariéry a dale dominovy efekt v podobé vzniku
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nadchdzejiciho volného mista pro dal§iho interniho uchazece. B¢lohlavek (2016, s. 31)
povazuje za dalsi vyhodu jiz vzniklou internalizaci hodnot, kultury a prostfedi organizace
a Koubek (2015, s. 130) zase predpokladanou nizsi nakladnost, jelikoz neni potieba platit za

inzerci pracovniho mista ¢i externim stranam.

Ziskavani zaméstnanct vyhradné z internich zdrojti vSak s sebou nese také mozné nevyhody
a rizika. DeVaro upozoriiuje na riziko mensiho ristového potencialu, nez tomu muize byt
v ptipad¢ externiho uchazece, a zadrovein na eliminaci konkuren¢niho fondu uchazect, ktery
by slouzil k objektivnimu porovnani kvalit. DeVaro také uvadi, ze v piipad¢ obsazeni
volného pracovniho mista internim uchaze¢em dochdzi k dalsi dodate¢né praci pii hledani
nahrady (DeVaro, 2020, s. 1). V ptipad¢ Spatné komunikace v ramci vybérového fizeni
s internimi uchaze¢i navic miize dojit k negativnimu ovlivnéni moralky a vztahd uvnitf
organizace (Koubek, 2015, s. 130). DeVaro (2020, s. 1) a Vachal s Vochozkou (2013, s. 299)
upozornuji na fakt, ze v ptipadé obsazovani pracovnich mist primarné z internich zdroji
nepiichazi do organizace nové napady a zplisoby feSeni problémdi. Jestlize maji organizace
vnitini politiku nastavenou tak, ze do vrcholovych manaZzerskych pozic obsazuji vyhradné
interni zaméstnance, existuje riziko, ze dany zaméstnanec jiz na nové pracovni misto nebude

mit dostate¢né kvality a kompetence (Koubek, 2015, s. 130).

Mezi metody ziskdvani zaméstnancii z externich zdrojii lze zatfadit inzerci v tiStené ¢i
elektronické podobé, piimé osloveni zaméstnance vné organizace a spolupraci se tretimi
stranami (Siky¥, 2016, s. 97). Za jednu z tradiénich aktivnich metod zaméfenych na externi
zdroje lze oznacit tiSténou inzerci v lokalnim tisku, na vefejnych mistech, v odbornych
Casopisech, potazmo v podobé¢ letakli do poStovnich schranek (Armstrong, Taylor, 2015, s.
279; Koubek, 2015, s. 137; Kocianova, 2010, s. 86). Pracovni inzerat je zde vystaven
s popisem napln¢ prace, s mistem vykonu prace, soupisem pozadavkid na uchazece
o pracovni misto a instrukcemi, jak se na dané pracovni misto pfihlésit (Smerek, 2021, s. 5).
Takto psany inzerat v tisku lze jesté dle Armstronga a Taylora (2015, s. 279) doplnit
informacemi o financnim ohodnoceni, seznamem benefitd ¢i informacemi o organizaci.

Kocianova rozlisuje tfi formy tiSténych inzerati dle cenovych trovni. Nejlevnéjsi formou je

sloupcovy inzerat, ktery spliiuje standardni kritéria lokalniho tisku a je umistén v rubrice

wev
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inzeraty, které se nachazi ve stejné rubrice, nybrz maji jistou grafickou specifi¢nost, ktera
inzerat ¢ini prehlednéjSim a atraktivnéjSim. Nejdrazsi formou jsou pracovni inzeraty, které
jsou alokovany na nejctenéjsi mista lokalniho tisku mimo standardni rubriku pracovnich
inzerat (Kocianova, 2010, s. 86). Lze piedpokladat, ze tisténa inzerce bude mifit primarné
na mén¢ kvalifikované pracovniky nebo bude vyuzita pro ucely brigdd a sezonnich praci
(Koubek, 2015, s. 137). Smerek (2021, s. 5) vnimé vhodnost této metody také pro osloveni
strasich generaci pracovnikti. Myslenku autorii 1ze doplnit také o mozné vyuziti v moment¢,
kdy ma dana organizace monopolni postaveni na lokdlnim trhu prace aje primarnim

zameéstnavatelem v regionu.

Inzerci pracovniho mista lze vSak prenést také do online prostfedi (Armstrong, Taylor, 2015,
s. 276). Uz v roce 2001 Cappelli (2001, s. 139) uvedl, ze vélka o talenty se piesouva do
internetového rozrani. Mezi moderni aktivni metody tak lze zatradit dle Maharani (2018, s.
140) veskeré formy inzerce v internetovéem rozhrani. Ziskdvani zaméstnancu
prostfednictvim internetu je Armstrongem a Taylorem (2015, s. 276) a Sikyiem (2014, s.
99) nazyvano jako e-recruitment ¢i elektronické ziskévani. Pfesunuti do online prostiedi
znamenalo historicky milnik ve zjednoduseni celého procesu pro organizace i uchazece
(Slavi¢, Bjeki¢, Berber, 2017, s. 37). Uchazeci tak maji tak moznost nejenom reagovat na
ur¢ité pracovni misto, ale také se podivat na to, jak organizace plsobi svou znackou
zaméstnavatele. Primarnim néstrojem pro aktivni inzerci jsou kariérni stranky, pracovni
portaly a socialni sit¢ (Tegze, 2018, s. 16). Kariérni stranky jsou casto podsekci
internetovych stranek organizaci (Tong, Tong, Luo, 2022, s. 106), dle Micika a KuneSové
(2020, s. 66) dochazi jejich prostfednictvim k budovani znaCky zaméstnavatele, a tudiz
k propojeni procesu ziskavani zaméstnancii s persondlnim marketingem. Obecné lze tuto
variantu dle Koubka (2015, s. 142) oznacit za malo nékladnou, protoZe organizace je
vlastnikem internetovych stranek, a tudiZz nedochdzi k dodatecné platbé za inzerci.
Problematickym bodem je vSak navstévnost uchazect téchto kariérnich stranek, apriori

v ptipadech, kdy organizace neni pfili§ znama4, nebo chce oslovit pasivni uchazece.

Z divodu mozného rizika v ndvstévnosti kariernich stranek organizace inzeruji sva pracovni
mista také na specializovanych pracovnich portalech (Smerek, 2021, s. 5), pfi¢emzZ maji
moznost inzerovat a komunikovat s uchazeci na obecnych pracovnich portalech nebo se

soustiedit na specifické portaly dle konkrétnich pracovnich mist ¢i typu odvétvi (Rémy,
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Simonnet, 2023, s. 2). Prvnim revolu¢nim portalem se stal v roce 2014 Indeed.com, ktery
zaCal propojovat uchazece s kariernimi strankami organizaci, aby doslo ke zjednoduSeni
procesu a zvyseni dosahu (Tegze, 2018, s. 17). V Ceské republice je nejnavitévovangjsim
pracovnim portadlem Jobs.cz od skupiny LMC, s. r. 0. (Bohmova, Pavlicek, 2015, s. 23).
Obecné lze inzerci na pracovnich portalech oznacit za vyhodnou v oblasti editace, v dosahu
k uchaze¢im a v nasledném sbéru ptihlasek do vybérového fizeni (Smerek, 2021, s. 5).
Organizace tedy maji moznost v elektronickém rozhrani inzerovat pracovni pfiilezitosti
a dale pracovat s uchazeci. Nekteré organizace vyuzivaji cestu pfesmérovani z pracovnich
portal na své kariérni stranky, kde monitoruji zddosti uchazecii ve svém internim systému,
jiné vyuzivaji praci s aplikaci pracovniho portalu, v niz spravuji jednotlivé ndbory a pracuji
s databazi uchazect (Tegze, 2018, s. 17). Jednim z moZnych nastrojh je Teamio od skupiny
LMC, s. 1. 0., ve kterém je mozné skloubit spravu naboru, budovani znacky zamé&stnavatele
a vyuzivani databaze uchazecli. Smerek spatiuje jako dalsi vyhodu online prostfedi oproti
tisténé inzerci 1 niz8i nakladnost (Smerek, 2021, s. 5). Zde je vSak nezbytné dat cenovou
nakladnost do kontextu konkrétni organizacni situace. V soucasné dob¢ vlastni skupina
LMC, s. 1. 0., v Ceské republice monopol na pracovni portaly a nabizi celou fadu balicka,

pfi¢emz nékteré z nich jsou velmi financné nékladné.

Kli¢ovym nastrojem v oblasti ziskdvani zaméstnanci jsou v dneSni dobé€ socidlni siteé
(Tegze, 2018, s. 17). Nejvyuzivangjsi profesni socidlni siti je v souasné dob¢ LinkedIn
(Brouer, Badawy, Stefanone, 2021, s. 36), kde si uchazeci spravuji vlastni profil, ktery
zahrnuje informace o vzdélani, kariéfe, certifikacich a ptfipadné kariérnich preferencich
(Slavi¢, Bjeki¢, Berber, 2017, s. 38). Uchazeci vSak LinkedIn vyuzivaji také k ziskavani
informaci o konkrétni organizaci, dale maji moZnost vidét oteviend pracovni mista,
zaméstnance organizace a rovnéz zpusob komunikace organizace, ktera zde pfes svij
firemni profil pfidava rizné ptispévky (Brouer, Badawy, Stefanone, 2021, s. 35). Mezi dalsi
vyuZzivané socidlni sité¢ pro ucely ziskavani zaméstnancl lze zatadit Facebook a Twitter
(Slavi¢, Bjeki¢, Berber, 2017, s. 38). Ze studie spolecnosti Glassdoor, kterd se konala v roce
2018, vyslo najevo, ze 79 % uchazecli vyhledava pracovni mista pomoci socialnich siti
(Brouer, Badawy, Stefanone, 2021, s. 35). Je samoziejmé nezbytné vysledky studie vnimat
v kontextu ¢asu, prostoru a typu pracovniho mista, nicméné¢ je zcela patrné, ze socialni sité

se stavaji vyznamnym prostiednikem mezi organizacemi a potencidlnimi uchazeci.
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Aktivni metodou, kterou organizace mohou zvolit, je primé osloveni zaméstnance vné
organizace. Tato metoda miiZze vychédzet i z osobniho doporuceni, piipadné¢ miize byt
zaméfena na byvalé zaméstnance organizace €i zaméstnance externich zainteresovanych
stran, jako jsou odbératelé, dodavatelé ¢i zadkaznici, nebo na zaméstnance konkurencnich
organizaci (Koubek, 2015, s. 136). Toto osloveni miize rovnéz probihat prostiednictvim
socidlnich siti na zdkladé zndmosti kvalit uchazece ¢i v rdmeci sofistikovaného vyhledavani
dle klicovych slov. Organizace vyuzivaji na socialnich sitich k vyhledani spravnych
uchazecu slozit¢ metody, jednou znich je naptiklad vyhledavaci operator vyuzivajici
matematické logické postupy, které vymezil v roce 1847 matematik George Bool (Tegze,
2018, s. 24). Internet a socidlni sit¢ tak slouzi jako cenny zdroj informaci o biografickych
udajich o uchazecich, ze kterych 1ze vyc¢ist vzdélani ¢i délku praxe. Na druhou stranu je tento
zdroj omezeny ohledné informaci souvisejicich s mékkymi dovednostmi uchazecii, a tim
padem je velmi naro¢né pouze prostrednictvim internetového rozhrani posoudit potencialni
shodu s organizaci ¢i samotnym pracovnim mistem (Rémy, Simonnet, 2023, s. 2). Zaroven
je v ptipad¢ ptildkani ¢i pfimého osloveni pasivnich uchazect kli¢ové zaméfit se na oblast
finan¢niho ohodnoceni pracovniho mista, hodnotu prace a samotny design pracovniho mista,
aby organizace byla natolik zajimava, Ze se uchaze¢i budou aktivné zajimat o pracovni
prilezitosti 1 v situaci, kdy aktivné¢ nové zameéstnani nehledaji (Juicharoen, Wangthong,

Suksanchananun, 2023, s. 40).

Pasivni metodou ziskdvani zaméstnanci je doporuceni od soucasného zaméstnance
organizace (Kocianova, 2010, s. 88). V tomto ptipad¢ je nezbytné, aby organizace vhodn¢,
jasné a s Casovym piedstihem své zaméstnance informovala o povaze pracovniho mista
a moznostech doporuceni (Koubek, 2015, s. 136). Proces doporuceni zaméstnancl je
modelovan na pfedpokladu, Ze soucasni zaméstnanci se pohybuji v ur€itych socidlnich sitich
a kruzich, které jsou tvoreny vlastni rodinou, ptateli a lidmi z pfedchozich zaméstnani
(Schlachter, Pieper, 2019, s. 1331). Motivaci doporucit zaméstnance l1ze dle Slachtera
a Pieper rozliSit na interni a externi. Interni motivace vychazi naptiklad ze vztahu k dané
organizaci ¢i k doporucované osobé€, zatimco externi motivace je primarné postavena na
odméné za doporuceni (Schlachter, Pieper, 2019, s. 1332). Mnohé organizace tedy proces
doporucovani podporuji tim, ze zavad€ji odmény za uspesné doporuceni zaméstnance
(Dhillon a kol., 2020, nestrankovéano). Vyse odmény za doporuceni je Casto zavisla na typu

obsazovaného pracovniho mista a zptsob jejiho vyplaceni je dle Ekinci (2022, s. 36) Casto
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vazan na urcity Casovy usek, napiiklad na zkuSebni dobu, po jejimz uplynuti musi
zaméstnanec v organizaci nadale pusobit. Vhodnost a spolehlivost této metody pfipisuji
Bélohlavek (2016, s. 32) a Kocianova (2010, s. 88) tomu, Ze soucasni zaméstnanci spise
doporuci vhodné pracovniky, protoze si nechtéji u své organizace pokazit reputaci tim, ze
by doporucili nevhodné pracovniky, a zarovenn dokdzou dobie posoudit kontext prace
a vhodnost doporucované osoby na pracovni misto a do organizacni kultury.
Nadstandardnim vedlejSim efektem této metody je to, ze jak uchazeC, tak samotna
organizace se Casto od doporucované osoby dozvédi vice, nez by tomu bylo pfi reakci na
klasicky inzerat s pracovnim mistem (Ekinci, 2022, s. 36). Nevyhoda této metody vSak dle
Koubka (2015, s. 136) spociva vriziku, ze vztahy v organizaci mezi doporucujici
a doporucovanou osobou mohou byt pro organizaci kontraproduktivni, jelikoz miize

nasledné dochézet k utvareni jistych vazeb, které nemusi podporovat celoorganizaéni cile.

Za dal$i pasivni metodu lze oznalit ziskavdni zaméstnancii pomoci externich agentur
a poradenskych spolecnosti. Armstrong a Taylor rozd€luji tyto agentury na
.. ..zprostiedkovatelské, poradenské se zamétrenim na ziskavani a poradenské se zaméirenim
na ptimé vyhledavani...” (Armstrong, Taylor, 2015, s. 280-282) V soucasné dobé vSak
vSechny tyto role mohou plnit specializované personalni agentury (Evangelu, Juficka, 2013,
s. 11). Persondlni agentury tak dle zikona ¢.435/2004 Sb. funguji na principu
zprostiedkovani zaméstnani a zprostiedkovani zaméstnani s do¢asnym piidélenim (Cesko,
2004, nestrankovano). Docasné pfidéleni zaméstnanct lze vyuZit naptiklad pro ziskavani
zaméstnancl na sezonni a malo kvalifikovana pracovni mista ve vyrob&. Obecné takovato
spoluprace funguje dle Albla na zékladé smlouvy mezi organizaci a externi agenturou ¢i
spolecnosti za uplatu, kterd miize byt dle vyplaceni ¢astky bud’ za kazdou odpracovanou
hodinu (priméarné v oblasti docasného pfidéleni), nebo dle stanoveného koeficientu. Vzdy
vSak financuje externi agenturu ¢i spoleCnost samotné organizace, ktera tyto sluzby Cerpa,

nikoliv uchazeci ¢i prid€leni zaméstnanci (Albl, 2022, s. 25).

Typy agentur a poradenskych spolecnosti d€li Kocianova (2010, s. 87) dle pracovnich mist,
na které se tyto agentury a spolecnosti zamétuji. Zprosttedkovatelské agentury Ize vyuzit na
bézna administrativni pracovni mista a specializované poradenské spolecnosti mohou
zastfeSovat Cast procesu ziskavani zaméstnancl (inzerovéani, predvybér, prvni kola

pohovori). Dal§i mozZnosti jsou spoleCnosti, které se specializuji na vyhledavani
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zaméstnancl na specifickd pracovni mista ¢i manazerské pozice, na nichz je predpokladana
ur¢ita naro¢nost v procesu ziskdvani (Armstrong, Taylor, 2015, s. 280-281; Kocianova,
2010, s. 87). V nekterych odbornych publikacich byvaji popisovany tyto spolecnosti
a agentury jako takzvany headhunting. Dle Bélohlavka tak existuje moznost vyuzit externiho
specialistu ¢i specializovanou spolec¢nost na vyhledavani a oslovovani uchazect. Tyto
organizace zaméstnavaji odborniky v urcitych segmentech s ptedpokladem, ze odbornici
dokazou uchazece oslovit a propojit s organizacemi. Tato forma je doporucovana pro
vyhledavani pracovnikii na manazerska a velmi specializovana pracovni mista (B&lohlavek,
2016, s. 31). Nejvetsi rozdil mezi firmami specializovanymi na headhunting a personalnimi
agenturami je dle Hronika ve kvantité a kvalité¢ uchazecli. Headhunting tak spociva v tom,
ze externi spolecnost necili na co nejvétsi okruh uchazectl, ale naopak v navaznosti na
specifické pozadavky je snahou vyfiltrovat ty nejvhodnéjsi uchazece v mensim poctu
(Hronik, 2007, s. 121). Smerek (2021, s. 6) dopliiuje, Ze headhunting je zaméfen apriori na

pasivni uchazece, ktefi by za normalnich okolnosti nezvazovali zménu zaméstnani.

Vyuziti externich spolec¢nosti a agentur tak s sebou nese fadu pozitiv 1 negativ. Externi
spole¢nosti a agentury vSak nepodléhaji takto rigidnimu dé€leni a kvili obchodnimu zisku se
Casto snazi poskytovat komplexni sluzby piesahujici pouze proces ziskdvani, mezi které
patii assessment centra, outplacement, personalni audit ¢i mix metod, které byly zminény
vySe (Dvorakova, 2012, s. 82-84). Za jednu z vyhod externich agentur a spole¢nosti 1ze
povazovat databaze, kterymi tyto agentury disponuji, a mohou tak velmi rychle oslovit
spektrum uchazect. Dale mohou tyto agentury a spolecnosti svou aktivitou uspofit ¢asové
penzum organizaci. O¢ekavanou vyhodou by méla byt rovnéz odbornost, ktera se u téchto
agentur a spolecnosti ocekava. Mezi nevyhody lze naopak zafadit primarné¢ financni
nakladnost, eventualné limitaci poctu kvalitnich uchazec¢ti v databazich ¢i Spatné pochopeni
zadani (Armstrong, Taylor, 2015, s. 280-283). Organizace by si tak v pfipadé€ zvoleni externi
agentury €1 spole¢nosti méla ud¢€lat analyzu trhu prace a svého postaveni na trhu obdobné

jako u jinych metod ziskdvani zaméstnanci.

Organizace mohou pro ucely ziskdvani zaméstnancti také vyuzivat rizné pracovni veletrhy,
prezentace firem ve Skolach ¢i na akcich pofadanych ufady prace. Ucast na pracovnich
veletrzich je zaroven velmi dulezitym néstrojem budovani znacky zaméstnavatele (Smerek,

2021, s. 5). Dalsi moderni iniciativou je spoluprdce organizaci se Skolami a vzdeélavacimi
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institucemi (Armstrong, Taylor, 2015, s. 281; Kocianova, 2010, s. 87). Tato spoluprace miize
fungovat prostiednictvim dne otevienych dvefi, kde se organizace prezentuji a popisuji
moznosti pracovniho uplatnéni, nebo prostfednictvim kontaktu se studenty formou stipendii,
trainee programu, stazi ¢i moznosti zpracovani diplomovych praci (Kocianova, 2010, s. 87).
Vencovska a kolektiv predpokladaji, ze vlivem nizké nezaméstnanosti a primyslu 4.0 budou
organizace ¢im dal vice davat prostor absolventiim specializovanych skol a vice se podilet
na jejich rozvoji (Vencovska a kol., 2015, s. 10). V ramci ucasti na pracovnich veletrzich se
tak nejednd explicitné o rychlou ndborovou akci, ale spiSe o propojeni personalniho
marketingu s informovéanim vefejnosti o soucasnych ¢i budoucich otevienych pracovnich

mistech.

V pruzkumu, ktery uvadi Smerek (2021, s. 8-10), realizovaného v rozmezi let 2017 az 2020
na tzemi Ceské republiky, Slovenské republiky a Polské republiky, bylo zjisténo, Ze
nejcastej$i metodou ziskavani zaméstnanci je prave elektronické inzerovani pracovnich mist
na pracovnich portalech &i socialnich sitich. V Ceské republice tuto metodu uvadi jako
nejvyuzivanéj$i 78,26 % ze vSech 506 dotdzanych organizaci. Jako druhou nejCasté)si
metodu predstavil prizkum doporuceni od soucasného zaméstnance — tuto metodu ziskavani
zaméstnanct vyuziva v Ceské republice 54,35 % dotazanych organizaci. Mezi dalsi
vyuzivané metody v Ceské republice lze dle vysledki priizkumu zafadit externi spole&nosti
a agentury (34,78 %), ttady prace (32,21 %), ptimé osloveni (31,82 %), vlastni databaze
(26,09 %) a tisténou inzerci (24,70 %).

Lze predpokladat, Ze pro sezénni manuélni prace budou spiSe vyuZivany metody tiStené
inzerce, spoluprace s agenturami prace ¢i inzerce pres ufady préace, zatimco u stfedné
kvalifikovanych pracovnich mist bude primarnim nastrojem elektronickd inzerce na
pracovnich portalech ¢i socidlnich sitich. U manaZerskych ¢i vysoce specializovanych
pracovnich mist je zase vétsi predpoklad vyuziti specializovaného poradce, agentury ¢i
pfimé osloveni. Obecné vSak nelze generalizovat to, jaké metody jsou nejfrekventovang)si
¢i nejvhodnéjsi, jelikoz je vzdy potfeba zvazovat kontext organizace a obsazovaného

pracovniho mista.
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3 Vybér zaméstnancu

Vybér zaméstnancli v procesu obsazovani pracovnich mist navazuje na ziskdvani
zaméstnanci a predchazi adaptaci a piijimani novych zaméstnanct (Sikyi, 2016, s. 104).
Vybér zaméstnanc je mozné vymezit dle Bartdka jako ,,...persondlni proces tvoieny
metodami a technikami sméfujici k saturaci potieb organizace z hlediska struktury, kvality
a kvantity lidskych zdroju...“ (Bartdk, 2023, s. 169) Cilem vybéru zaméstnanci je tak vybrat
nejvhodnéjsiho uchazece na vhodné pracovni misto v zddoucim terminu s pfihlédnutim
k efektivité nakladl jednotlivych metod a soucasné situaci (Suwarto, Subyantoro, 2019, s.
128; Sunitha a kol., 2021, s. 6476). Vybér zaméstnancti je mozné vnimat jako oboustranny
proces rozhodovani, ktery prochazi nékolika fazemi. Organizace se v tomto kontextu
rozhoduji, ktery uchazec je nejvhodnéjsi a zda jej oslovit s nabidkou k zamé&stnani. Uchazeci
se v8ak v procesu rozhoduji, zda v dané organizaci chtéji pracovat a zda by eventudlné ptijali

nabidku k zaméstnani (Koivunen a kol., 2019, s. 4).

Samotny proces vybéru zaméstnancl a jednotlivé metody vybéru v ném pouzité by mély
navazovat na definované pozadavky na uchazece ziskané analyzou pracovniho mista
(Smerek, 2021, s. 6; Muzik, Krpalek, 2017, s. 137). Pied zahajenim procesu vybéru
zaméstnancl by organizace mély definovat kritéria posuzovani plnéni pozadavkl na dané
pracovni misto a kritéria posuzovani vhodnosti do organizace a samotného oddéleni. Tyto
¢innosti svou povahou souvisi se ziskavanim zaméstnancii a lze je dle Koubka zatadit do

predbézné faze vybéru zaméstnanci (Koubek, 2007, s. 136).

Definovana kritéria posuzovani plnéni poZadavkil na pracovni misto by méla reflektovat
pfedchozi piisobeni uchazecl v pracovnich pozicich a zaroven by méla byt
kvantifikovatelnd, aby mohlo nasledné¢ dochéazet ke komparaci mezi vicero uchazeci
(Avinash, Laxmikant, Kalyan, 2021, s. 2). Kritéria by dle Bartdka méla pokryt védomosti,
explicitni a tacitni znalosti, specifické schopnosti a vlastnosti, povahové a postojové
charakteristiky. Dale by se mély organizace zaméfit na validizaci a provéfeni téchto
zvolenych kritérii a néasledné vymezit metody, pomoci nichZ budou samotna kritéria
zkoumdna a posuzovana (Bartak, 2023, s. 172). Cilem téchto metod by méla byt co nejvyssi

objektivita, reliabilita a validita (Koubek, 2004, s. 222; Sikyt, 2016, s. 105).
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Jakmile ma organizace definované a vhodné€ zvolené metody a kritéria vybéru zaméstnancil,
lze se ptesunout do rozhodovaci faze v procesu vybéru zaméstnancl, kde jiz dochazi
k hodnoceni uchazecli ziskanych z konkrétnich metod a zdrojii ziskavani zaméstnanct
(Koubek, 2007, s. 136). Cilem rozhodovaci faze je predikce budouciho vykonu uchazecti na
obsazované pracovni misto a nasledny vybér nejvhodnéjsiho uchazece (Kocianova, 2010, s.

94; Lisa, 2019, s. 63; Seitlova, Schiedkova, 2014, s. 131).

Kritéria, kroky a metody v ramci vybérového fizeni by mély zajistit komparaci uchazece
s pozadavky na dané pracovni misto a zarovei porovnavani s ostatnimi uchazeci
(Urbancova, Vrabcova, 2023, s. 139). Soucasné je nezbytné vyber zaméstnancti vnimat jako
oboustranny proces, protoze i uchaze¢i mohou byt ve vice vybérovych tizeni a rozhoduji se,
do jaké organizace vstoupi (Kocianovéa, 2010, s. 94). Z toho diivodu by organizace mély také
zvazovat vliv metod a procesu na nasledné rozhodovani uchazecu a také vliv na znacku

zaméstnavatele na trhu prace.

3.1 Faktory ovliviiujici proces vybéru zaméstnancu

Prestoze v odborné literatute jsou definované taze vybérového procesu a mozné metody
vybéru, je vzdy dulezité, aby organizace dosla k racionalnimu uvazeni, jakym zptisobem
bude postupovat. Tento tsudek je ¢asto ovlivnén faktory, které do procesu vstupuji (Seitlova,
Schiedkova, 2014, s. 131). Stejné€ jako ziskdvani zaméstnanci, tak i vybér zaméstnancii je
persondlnim procesem, ktery je ovlivnén vnitinimi i vné€j$imi podminkami. Organizace na
pocatku vybéru zaméstnancu stoji pied otazkou, jaké uchazece chce vybirat, jaké k tomu
zvoli nastroje a metody a jak bude postupovat (Bélohlavek, 2016, s. 30-32). To, jaké
uchazece chce organizace ziskat, by jiz mélo byt reflektovano v procesu ziskavani
zaméstnancl. Je vSak nezbytné vnimat, Ze volba metod, nastroji a postupli bude s velkou
pravdépodobnosti ovlivnéna vysledkem ziskavani zaméstnancli, ale také vné&jSimi

a vnitinimi faktory (Kocianova, 2010, s. 95).

3.1.1 Vnégjsi faktory vybéru zaméstnancu

Trh prace ovliviluje nejenom ziskavani zameéstnanci, ale také proces jejich vybéru.
Organizace tak vychazi z vysledku ziskavani zamé&stnanc, ktery je ovlivnén situaci na trhu
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préce, ale zaroven by mélo byt vybérové fizeni koncipované tak, aby tuto situaci na trhu
prace reflektovalo. Vyznamnym faktorem na soucasném trhu prace je nesoulad mezi
poptavkou zameéstnavatelll po pracovnicich a nabidkou prace (MPSV, 2021, s. 86). Tento
faktor je jesté vice akcentovan primyslem 4.0, ktery zvySuje naroky na pracovni mista
a zaroven generuje mezeru mezi odbornosti uchazect na trhu prace a pozadavky na pracovni
mista (Masarova, Kordos, Strunz, 2018, s. 222-224). Casto tak organizace musi vlivem
situace na trhu prace snizovat ptivodn¢ nadefinovana kritéria, a také vybirat mezi uchazeci
v nizsi kvantité 1 kvalité, nez ptivodn¢ ocekavala. Tuto situaci v ¢eském prostredi potvrzuje
Sadilkova (2019, s. 23), kterd uvadi, ze jiz ¢ast zaméstnavatell vlivem nedostatku vhodné

pracovni sily snizuje pozadavky na profesni zptsobilost, dosazenou praxi ¢i vzdélani.

V navaznosti na pocet, typ a kvalitu uchazect organizace modifikuji proces a metody vybéru
zaméstnancu. Jestlize organizace v ramci ziskavani zaméstnancti vygeneruje do faze vybéru
zaméstnancl pouze par uchazeci, tak je potiebné, aby reflektovala skutecnost, Ze i uchazeci
si peclivé vybiraji své dalsi ptisobeni (Tegze, 2018, s. 301). Vlivem poméru volnych
pracovnich mist a poctu uchazecl tak dochazi k situaci, kdy je trh préce fizen primarn¢ ze
strany uchazecl a organizace, pokud chtéji byt efektivni, musi modifikovat sviyj ptistup ve
vybérovém fizeni (tamtéz, s. 312). Jestlize organizace zvoli nevhodné metody nebo bude
proces vybéru ptili§ dlouhy, tak vznika mozné riziko, Ze uchazeci z procesu odstoupi nebo

v mezi¢ase piijmou jinou nabidku.

Vybér zaméstnanci a metody v ném uplatiované jsou ovlivnéné 1 legislativnim okolim.
Jednim ze z4kont, kterymi se organizace musi dle Urbancové a Vrabcové (2023, s. 139)
v procesu vybéru fidit, je zakon 198/2009 Sb., o rovném zachazeni a o pravnich prosttedcich
ochrany pted diskriminaci a o zméné nékterych zadkoni (antidiskriminacni zdkon). DalSim
dalezitym zakonem je pozménujici zdkon 365/2017 Sb. Podle antidiskriminaéniho zédkona
je v procesu vybéru zaméstnancii zakazano pii uplathovani prava na zaméstnani piimo
a nepiimo diskriminovat na zdklad¢ ,,...rasy, etnického plvodu, nérodnosti, pohlavi,
sexualni orientace, véku, zdravotniho postiZzeni, naboZenského vyznani, viry ¢i svétového
nazoru, [...] z divodu statni ptislusnosti [...], t€hotenstvi, matef'stvi nebo otcovstvi
a z diivodu pohlavni identifikace.“ (Cesko, 2009; §3) Organizace tak v procesu vybéru
zamé&stnanc a aplikovani jednotlivych vybérovych metod nesmi pokladat uchazecim

otazky vedouci k diskriminaci ¢i vyuzivat diskriminacni vybérové metody. Zaroven také na
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zakladé vyjmenovanych faktori nelze provadét vybér findlniho uchazece. Proces vybéru
zaméstnanct by tak mél dle Salgada a kolektivu napomahat k utvoreni a nasledné stabilizaci
inkluzivniho prostiedi v organizacich s podporou diverzity (Salgado a kol., 2017, s. 104).
Aby organizace docilily inkluzivniho pfistupu a eliminace diskriminace v ramci vybérového
fizeni, mély by se zaméfit na ustanoveni stejnych podminek, které umozni v§em uchazectim
ukdzat sviij potencidl, definovat méfitelna kritéria na uchazece, které piimo vychazi
z povahy pracovniho mista, maximalizovat validitu pouzivanych metod vybéru, zajistit
konzistenci metod napfi¢ vSemi uchazeCi, komunikovat otevien¢ a upiimné¢ informace
o pracovnim mist¢, vhodn¢ komunikovat informace o procesu vybéru a nacasovani kroki,
vhodné komunikovat zpétnou vazbu, pfijimat zpétnou vazbu od uchazecl a zajistit stejné
startovaci podminky pro vSechny uchazece v ramci organizace vybérového fizeni (Salgado
a kol., 2017, s. 113—-114). Dalsim dalezitym zadkonem, kterym se v ¢eském prostredi musi
organizace pii vybéru zameéstnancu fidit je zdkon 101/2000 Sb., o ochran€ osobnich udajt

a o zmeéné nékterych zédkont (Seitl, 2015, s. 58).

3.1.2 Vnitini faktory vybéru zaméstnancu

Kli¢ovym internim faktorem jsou v procesu zkoumand a posuzovana kritéria, ktera dle
Koubka vychéazi z celoorganizacnich kritérii, tymovych kritérii a kritérii spjatych
s charakterem pracovniho mista. Celoorganiza¢ni kritéria zahrnuji  pfedstavy
0 v organizaci obecn¢ ptijimanych vlastnostech ¢i vzorcich chovani. Tato kritéria mohou byt
spjata s organizacni kulturou ¢i hodnotami. Tymova kritéria jsou vdzana na odbornost ¢i
socialni prostfedi konkrétniho tymu, ktery muze byt oproti zbytku organizace v néem
specificky. Kritéria pracovniho mista vychazi z pozadavki na nositele pracovniho mista ¢i
uchazece dané analyzou pracovniho mista. Na zakladé€ definovani kritérii dochazi ke zvoleni

metod a procesu vybérového tizeni (Koubek, 2015, s. 170).

Organizace tak mlze postupovat v souladu s nauc¢enym a vyzkousenym vzorcem, potazmo
cely proces individualizovat dle definovanych prediktord vykonu (Lisa, 2019, s. 63).
Prediktory zkoumané ve vybérovém fizeni jsou modifikovany typem pracovniho mista
(Vachal, Vochozka, 2013, s. 300). V tadé persondlnich cCinnosti existuje pfirozena
segmentace procest dle kategorie pracovnich mist (Armstrong, Taylor, 2015, s. 452). Tento
model segmentace je mozné uplatnit i ve vybéru zaméstnanci. Diferenciace procesu vybéru

zaméstnancli mizZe reflektovat to, zda se jedna o manudlni pracovniky, administrativni
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pracovniky ¢i pracovniky na manaZzerskych pozicich. Segmentace pracovniki byva dle
Haipetera délena nejcastéji do dvou kategorii. Prvni kategorie zastfeSuje takzvané modré
limecky, potazmo hodinové placené zaméstnance. Za modré limce 1ze povazovat manualné
pracujici zaméstnance. Druhou kategorii jsou bilé limecky, potazmo meési¢né placeni
zaméstnanci, zde se jedna apriori o kanceldiské a administrativni pracovniky (Haipeter,
2016, s. 1). Berman dile déli modré limce na kvalifikované modré limecky
a nekvalifikované modré limecky (Mittal, Dhiman, Lamba, 2019, nestrankovano). Da se
tedy predpokladat, Ze typ pracovniho mista bude mit vliv na to, jakym zplisobem organizace

budou k vybérovému fizeni pristupovat a jaké metody zvoli.

Vlivem digitalizace se metody a procedury spjaté s vybérem zaméstnancii pfesouvaji do
elektronického rozhrani (Juicharoen, Wangthong, Suksanchananun, 2023, s. 41; Koivunen
a kol., 2019, s. 3). Organizace tak maji moznost v procesu vybéru zaméstnancli vyuzivat
celou fadu modernich technologii, které ovliviiuji proces sbéru ptihlasek, spravu uchazeci
v procesu a samotné metody vybéru (Woods a kol., 2019, s. 1-2). To, do jaké miry bude
proces digitalizovany a jaké metody budou zvoleny, logicky ovliviiuje i1 finan¢ni situace
organizace a rozpocet na vybér zaméstnancti. Obecnym cilem organizaci je minimalizace
nakladt i v oblasti personalniho fizeni (Sirisetti, Mallesu, 2012, s. 48; Sundara a kol., 2021,
s. 126). M¢feni persondlnich nakladi probihd v organizacich nejCastéji pies efektivitu
persondlnich procest (Kocianova, 2012, s. 124). Efektivita vybéru zaméstnanct by méla byt
definovana pomérem vynaloZeného ¢asu, vynaloZenych nakladii a dosazené kvality (Seitl,
2015, s. 11). Cilem organizaci by tak nemélo byt vybrani nejlevné;$i metody a minimalizace

nakladl procesu vybéru, ale spise sledovani poméru ceny a vykonu.

Organizace by tak pfed rozhodnutim o nakladech vynaloZenych na metody a proces
vybérového fizeni mély brat v uvahu vysledek ziskavani zaméstnanct, typ pracovniho mista
a vnéjSi podminky. Pokud by se organizace rozhodly na procesu a metodach vybéru
zaméstnancu Setfit, tak eventualné hrozi zvoleni malo kvalitnich metod, které mohou mit
vliv na principy a podminky vybéru a nasledné¢ mohou ohrozit kvalitu vybranych uchazect

Mrwe

zaméstnance a hledani ndhrady (Seitl, 2015, s. 35-36).
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Na proces a zvolené metody vybéru zaméstnancli maji nesporny vliv principy a podminky,
které jsou ve vybérovém fizeni pfitomné, potazmo v ném absentuji. Mezi tfi zakladni
principy lze zatadit kvalitativnost, triangulaci a etiku (Gruber, Kyrianova, Fonville, 2016, s.
32). Mezi podminky je mozné zaradit objektivitu, reliabilitu, validitu a uzite¢nost metody
(Lisa, 2019, s. 41). Princip kvalitativnosti vychézi z ptredpokladu, ze hodnotitelé usuzuji na
zakladé prechozich zkuSenosti. V ramci tohoto principu je predpokladano, Ze i objektivni
metody vybéru mohou byt subjektivné interpretovany panelem hodnotitelti (Gruber,
Kyrianova, Fonville, 2016, s. 33-34). Princip triangulace ma za cil poskladat jednotlivé
metody tak, aby dochézelo ke vzajemnému piekryvu zjistovanych kritérii s cilem zajisténi
co nejvetsi platnosti ziskanych vysledka (tamtéz, s. 35). Etika a etiketa vyberového fizeni by
mela zajiStovat nejvyssi mozny komfort uchazecli v rdmci procesu a metod vybérového
fizeni (tamtéz, s. 38). Neoddiskutovatelné je, Zze se vybérové fizeni musi fidit platnymi

zakony vcetné ochrany osobnich udaju (Seitl, 2015, s. 58).

Objektivita vybérového fizeni ma za cil ziskat stejné vysledky testovani bez ohledu na to,
kdo je realizatorem ¢i hodnotitelem vybérového fizeni. Objektivita by pak méla byt zajisténa
tim, Ze jsou vytvorené stejné podminky pro vSechny uchazece (Lisa, 2019, s. 41). Reliabilita
by méla zajistovat konzistentnost vysledkl,, jejich pfesnost a spolehlivost s cilem
minimalizovat chyby méfeni (tamtéz, s. 53). Validita vybérového fizeni by méla zajiStovat
to, aby skute¢n¢ dochdzelo k méteni téch kritérii, které byly definované. Jestlize by nedoslo
k validizaci metod, mtiZe se stat, ze metoda bude méfit néco jiného, nez na co byla piivodné
ur¢ena (Seitl, 2015, s. 45). Uzite¢nost metody pracuje s validitou vysledkt, zakladnim
pomérem spravnych rozhodnuti bez vyuziti metod a vybérovym pomeérem poctu dostupnych
pracovnich mist ku poctu uchazect na volné pracovni misto. Klicovym faktorem zde je
analyza pracovniho mista, kompeten¢ni profily a nacenéni diagnostickych néstroji (Lis4,
2019, s. 60—61). Model uzitecnosti testu tak vychazi z typu pracovniho mista, vysledku

ziskavani zaméstnancii a dalSich vnéjSich i vnitinich podminek vybéru zaméstnanct.

Vybér zaméstnancli neni ovlivnén pouze pouzZivanymi metodami a nastroji, ale také
faktorem hodnotiteld, jejich typem a poctem (Gruber, Kyrianova, Fonville, 2016, s. 101).
Vybér zaméstnancli je potfebné vnimat jako proces, ve kterém jsou rozdélené role. Za
posloupnost kroki a administrativni zdznamy jsou zpravidla zodpovédni zéstupci

persondlniho odd¢leni. Do hodnoceni uchazect se jiz zpravidla zapojuji nadfizeni pracovnici

47



obsazované¢ho pracovniho mista, potazmo dalSi ¢lenové panelu hodnotitelti. Ptipadné je
mozné tento proces outsourcovat a zahrnout externi hodnotitele (Kocianova, 2010, s. 95).
Kazdy, kdo do procesu vybéru zaméstnanci vstupuje, tak disponuje svymi vlastnimi

znalostmi, pfedstavami a pfistupem, ktery cely proces vybéru a jeho vysledek ovliviiuje.

Tyto parametry se primarn¢ projevuji v dovednostech hodnotitele, tedy v kvalité pozorovani,
provadéni zdznamii o pozorovani a piipadnych hodnotitelskych chybach (Gruber,
Kyrianova, Fonville, 2016, s. 101-114). Velmi dilezit4 je 1 spoluprace mezi hodnotiteli,
vzajemna synergie a nasledné porady hodnotitelt (tamtéz, s. 119). Zékladnim aspektem je
kvalita pozorovani a néslednd interpretace s vyvozenim zavért. Zde jiz je vyznamny
subjektivni faktor hodnotitele, ktery vychazi z jeho zkuSenosti a generovanych emoci béhem
pozorovani (tamtéz, s. 101-102). Na pozorovani uchazefl navazuje tvorba zidznamil
0 pozorovani. Tyto zdznamy mohou mit volnou podobu nebo mohou byt strukturované dle
ptipravenych archii. Klicové vSak je pofizeni t€chto zdznami, které nasledné mohou slouzit
ke komparaci s jinymi uchazeci ¢i na poradu hodnotitelti (tamtéz, s. 103). V rdmci hodnoceni
muze dochazet k celé fad€ hodnotitelskych chyb. Za zakladni vycet povazuje Kyrianova halo
efekt, efekt schovivavosti ¢i pfisnosti, predCasné zavéry, stereotypizace, generalizace, Ci
snahu neublizit. Dalsi chyby mohou vychazet dle Kyrianové z metodiky pfi zaznamenéavani
hodnoceni, mezi tyto chyby patii centralni tendence, efekt blizkosti a piecenéni vztahu
korelace (Kocianova, 2010, s. 124). Posledni kategorii chyb dle Kyrianové jsou chyby dané
osobnosti hodnotitele. Mezi tyto chyby lze zaradit vnitini paradigmata, ktera negativné
ovliviiuyjyi hodnoceni, syndrom vyhofeni, protekce a ptecenéni vlastnich hodnotitelskych

dovednosti na tkor systematického pozorovani (Kocianova, 2010, s. 125).

To, jakym zptsobem bude vybé&rové fizeni koncipovano z hlediska podminek a principl
a jaké budou zvolené metody, ma nesporny vliv na pozdéjsi rozhodnuti uchazec¢t o pfijeti
nabidky, a zaroven znacku zameéstnavatele na trhu prace. Nékteré organizace za cilem
zlepSovani procesu vybéru monitoruji a hodnoti faktor nasledné zkuSenosti uchazece

(McCarthy a kol., 2018, s. 150-155).
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3.2 Proces vybéru zaméstnancu

Proces vybéru zaméstnanct je mozné v obecné roviné vymezit jako systematicky a ¢asové
ohrani¢eny soubor na sebe navazujicich ¢innosti obsahujicich identifikaci obsazovanych
pracovnich mist, analyzu pozadavkt, kontrolu piihlasek do vybérového fizeni, hodnoceni
a proveéfovani uchazecl a nasledny vybér finalniho uchazece (Anju, Avanish, 2021, s. 313;
Hamza a kol., 2021, s. 2). Na konci vybérového procesu by mélo dojit k identifikaci a vybéru
nejvhodnéjsiho uchazece a k zamitnuti netispéSnych uchazect (Hamza a kol., 2021, s. 5). Je
tedy patrné, ze proces vybéru zaméstnanct je mozné rozdélit do nékolika na sebe
navazujicich fazi. V odborné literatuie 1ze najit nuance v jejich nazvech i posloupnostech.
Kocianova (2010, s. 95) uvadi, ze alternativ vybérového fizeni je celd fada, a vzdy je potieba
vnimat kontext organizace, pracovniho mista ¢i po¢tu uchazeci generovanych z faze

ziskavani zaméstnancu.

Koubek (2015, s. 174) vybér zaméstnanct déli do fazi zkoumani dokumentt, predbézného
pohovoru, testovani uchazecii, zkoumani referenci, 1ékaiského vysetfeni (vstupni 1ékarska
prohlidka), rozhodovéni o vybéru finalniho uchazece a nasledného informovani o piijeti.
Armstrong a Taylor (2015, s. 273) na rozdil od Koubka neuvadi fazi ptedbézného pohovoru
a fazi lékarské prohlidky, naopak pfidavaji fazi kontrolovani zadosti uchazeci, ktera
predchdzi fazi informovani uchazeCe o nabidce. V nékterych publikacich byva faze
predvyberu zaméstnanct vnimana jako soucast procesu ziskdvani zaméstnanct, toto fazeni
uvadi napiiklad Siky¥ (2016, s. 103). Je tak patrné, Ze proces vybéru zaméstnanci, ktery
bude rozveden niZe, je spiSe doporucenym teoretickym modelem, nicméné organizace ¢asto
mohou ve svych procesech mit opacné poradi fazi, potazmo nékteré faze zcela nepouzit ¢i
pridat dalsi. Casto se také dle Kocianové jednotlivé faze odliuji dle toho, zda organizace
pracuje pouze s internimi uchazeci, nebo jsou v procesu zafazené i reakce externich
uchazect (Kocianova, 2010, s. 95). V této diplomové praci jsou pifedpokldddna minimalné
dvé kola vybérového fizeni a v ramci procesu vybéru zaméstnancill jsou rozpracovany faze
zahrnujici pfedvybér uchazect, zahdjeni kontaktu s uchazeci, vybérové pohovory, testovani
uchazecli, predstaveni pracovniho mista, rozhodnuti o pfijeti uchazeCe a informovani

o vysledku vybérového fizeni.
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Predvybér uchazecii mize probihat prostfednictvim vicero metod ¢i nastrojii. Tato faze
pfimo navazuje na kvantitu a kvalitu uchazect, ktefi byli vygenerovani z metod a zdroji
ziskavani zaméstnanct (Sikyt, 2016, s. 103). Cilem piedvybéru uchazedi je spise vylouceni
nevhodnych uchazeci nez vybér uchazecti vhodnych (Gruber, Kyrianova, Fonville, 2016, s.
91). Ve fazi ptedvybéru zaméstnancti dochazi dle Armstronga a Taylora (2015, s. 283) ke
krokm ,,...prozkoumani informaci od uchazecii, zpracovani zadosti uchazecu, rozttidéni

zadosti uchazect a nasledné vypracovani seznamu vhodnych uchazect...*

Prozkoumani zadosti uchazecii spociva na zakladé hodnoceni biografickych tidaju a jejich
komparace s pozadavky na uchazece. Jedna se tak o zaméfeni na vzdélani, praxi, certifikace
a dalSich kvalifikace. Organizace zde navazuji na fazi urceni dokumentt pozadovanych od
uchazecl z procesu ziskavani zaméstnanct (Armstrong, Taylor, 2015, s. 283). Zde se da
predpokladat, ze ¢ast uchazect ani nesplni pozadavek na zaslani téchto dokumentt a ve své
reakci opomenou pfilozit zivotopis ¢i dal$i pozadované dokumenty. Zpracovani zadosti
uchazect tak 1ze vnimat jako potvrzeni pfijeti dokumenti a ptipadné oznaceni v personalnim

systému.

Kli¢ovym krokem ve fazi predvybéru uchazecu je roztiidéni zadosti. Zde organizace mohou
vypracovat seznam vhodnych a nevhodnych uchaze¢t (Sikyt, 2016, s. 103). Armstrong
a Taylor doporucuji ptidat tfeti typ hodnoceni, a to pfijatelné uchazece (Armstrong, Taylor,
2015, s. 89). Organizace tak mohou nevhodné uchazece zamitnout, vhodné uchazece
kontaktovat a potazmo pozvat do vybérového fizeni, a pfijatelné uchazece si v rozumném
gasovém ramci ponechat v zaloze. Sikyi (2016, s. 103) uvadi, Ze seznam vhodnych uchazeéi
by m¢l ¢itat okolo péti aZ deseti jmen. Dle Armstronga a Taylora je idealni pocet Ctyfi az
osm uchazecli, nicméné je nezbytné tento pocet brat v kontextu organizace a pracovniho
mista (Armstrong, Taylor, 2015, s. 285). Dulezité je vSak netispésné uchazece informovat
prostiednictvim telefonatu ¢i emailu o rozhodnuti o nepfiijeti, protoze i ve fazi predvybéru

tak mize dochazet k ovlivnéni znacky zaméstnavatele.

Mezi nastroje, které 1ze v této fazi pouzit, je mozné zatadit hodnoceni zaslanych dokumentii
¢i telefonicky hovor (Kocianova, 2010, s. 95). V ramci telefonického hovoru je mozné zjistit
finan¢ni ofekavani uchazec€e a ptipadné v ndvaznosti na realisticka oCekavani uchazece jiz

zamitnout. S rozvojem digitalizace vSak Casto dochédzi také k online testovani pomoci
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videodotazniku ¢i videohovoru (Basch, Melchers, Biittner, 2022, s. 640; Lisa, 2019, s. 78).
Ze studie, ktera probchla vroce 2022 a méla za cil zhodnotit ndstroje piedvybéru
zaméstnancl, vyplynulo, Ze online testy osobnosti ¢i online testy dovednosti mohou mit
negativni vliv na vnimani vybérového procesu a znacky zaméstnavatele, prestoze pro
organizace predstavuji cennéj$i zdroj komparace biografickych udajii nez online pohovor
(Basch, Melchers, Biittner, 2022, s. 647-648). Je tak patrné, Zze pokud se organizace
rozhodne vyuzit nestandardni metody piedvybéru uchazecl, je potifeba tyto nastroje

uchazecum vysvétlit a vhodné komunikovat jejich opodstatnéni v procesu.

Do faze ptedvybéru uchazect lze také zatadit analyzu zaslanych dokumentt, primarné tak
zivotopisu a v nékterych piipadech i motivacniho dopisu ¢i vstupnich dotaznikl. Tato
analyza je zaméfena zejména na tvrda kritéria, ktera jsou dana pozadavky na pracovni misto
a dale na formu, jakou jsou dokumenty zpracovany (Kocianova, 2010, s. 99; Sikyt, 2016, s.
105). Prestoze nékteti autofi varuji pied undhlenosti zamitnuti uchazeci na zakladé
zivotopisu a radgji doporucuji jesté¢ pted zamitnutim udélat alespoil telefonicky hovor
s cilem zjisténi dalSich informaci, je potiebné tuto situaci vnimat v kontextu pozadavku
a typu pracovniho mista. Jestlize se bude jednat o nezbytny pozadavek k vykonu dané¢ho
pracovniho mista, lze jiz dle Sikyte (2016, s. 103) uchazege timto krokem zamitnout se
sdélenim zpétné vazby. V pfipad€, Ze uchaze¢ bude pozvan na osobni pohovor ¢i k jiné

metodé€ vybérového fizeni, 1ze analyzu Zivotopisu vnimat jako piipravny krok.

Dalsi moznosti je analyza dotazniku, tu lze vnimat jako metodu predvybéru i vybéru
zaméstnancl. Dotazniky lze dle Kocianové délit na osobni a firemni. Firemni dotazniky
obsahuji dotazy na biografické a identifika¢ni tidaje. Zivotopisny dotaznik navic muize
obsahovat specifické otdzky zaméfené na piedchozi zkuSenosti (Kocianova, 2010, s. 100).
Organizace si tak mohou dotazniky modifikovat dle kontextu obsazovaného pracovniho
mista. Casto se jiz dotazniky stavaji soudasti elektronické piihlasky do vybérového fizeni.
Zde je mozné vytvofit otazky vztdhnuté na ochotu dojizdét do zaméstnani, financni
ocekavani, platnost riznych vyhlasek, preferovanou pracovni dobu apod. Hlavnim cilem
dotaznikt je dle Koubka primarné vylou¢eni nevhodnych uchazec¢t (Koubek, 2015, s. 175).
Osobni dotazniky budou detailnéji popsadny v metodach vybéru zaméstnancii jako soucast

testovani uchazecu.
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Dalsi fazi je zahdjeni kontaktii s uchazeci. Organizace v tomto kroku ptipravuji casovy
harmonogram vybérového fizeni véetné terminti pohovort ¢i jinych metod vybéru, na které
nasledné uchazec€i obdrzi pozvéani (Armstrong, Taylor, 2015, s. 285-286; Hronik, 2007,
s.143). Cilem zahajeni kontaktu suchazecem je dle Hronika sezndmeni s priabéhem
vybérového fizeni a zacatek budovani vztahu mezi uchaze¢em a organizaci (Hronik, 2007,
s. 146). V ramci vybérového fizeni je tak nezbytné s uchazeci zah4jit a udrzovat komunikaci,
ktera by méla byt obousmérnad a transparentni vcetné informaci o Casové narocCnosti
vybérového tizeni (Tegze, 2018, s. 309). Zahajeni kontaktu by mélo také obsahovat detailni
informace o mistu a terminu konani vybérového fizeni véetné detailnich instrukei, na kterém
misté si uchazec¢e hodnotitelé¢ vyzvednou a na koho se miize uchaze¢ v pripad¢ probléma ¢i
nejasnosti obratit (Gomathy, 2022, s. 4). Uelem kontaktu je také ptipadné dovysvétleni
metod vybéru s cilem poskytnuti emocionalni podpory, socialni spravedlnosti v procesu
a poskytnuti informaci o zptisobech hodnoceni (McCarthy a kol., 2018, s. 153). Oteviena,
obousmérna a konzistentni komunikace s projevem respektu je zakladem budovani kvalitni
zkuSenosti uchazeCe a zaroven zpusob posilovani znacky zaméstnavatele. Je potiebné
vnimat, Ze komunikace s uchaze¢em by neméla byt pouze jednoradzova, ale naopak by m¢la
byt ptfitomna v prubéhu celého procesu vybérového fizeni. Pro uchazece je nezbytné, aby
veédéli, v jaké momentalni fazi jsou a kdy budou navazujici kroky véetné ¢asové osy (Ryan

akol., 2017, s. 39; McCarthy a kol., 2018, s. 160).

Kli¢ovou fazi procesu vybéru zaméstnanct je posuzovani uchazecu dle narokti na pracovni
misto a nasledny vybér nejvhodnéjsSiho uchazece (Kocianova, 2010, s. 98). Pouziti
vybérovych pohovorli navazuje na fazi predvybéru uchazecii, eventudlné na analyzu
zaslanych dokumentt (Siky¥, 2016, s. 98—101). V ramci procesu by vybérové pohovory
mély navazovat na diikladnou pfipravu, kterd vychazi ze ziskanych informaci z analyzy
a specifikace pracovniho mista. Dale by tazatel¢ vybérového tfizeni méli mit pfipravené
otazky a zpusob vedeni vybérového pohovoru véetné praktickych detailti jako je ¢asovy
ramec &i misto konani vyb&rového pohovoru (Sikyt, 2016, s. 106). Piiprava na vybérovy
pohovor miize vychdzet také z vytvoteni hypotéz dle informaci ziskanych z analyzy

dokumentt i telefonického predvybéru.

Vybérovy pohovor lze vnimat jako tradi¢ni a velmi pouzivanou metodu vybéru zaméstnancii

(Armstrong, Taylor, 2015, s. 286; Be¢lohlavek, 2016, s. 32; Lisa, 2019, s. 77). Cilem
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vybérového pohovoru je generace detailnich informaci o uchazeci, posouzeni jeho osobnosti
a zaroven zvyseni povédomi uchazece o organizaci a pracovnim mistu (Koubek, 2015, s.
179). Toto posouzeni tak probihd na zéklad¢ ovéfeni hypotéz z predvybéru zaméstnancu
a dopInéni udaji (Sikyt, 2016, s. 105). Chapman a Rowe uvadi mezi dalsi cile vybérového
pohovoru predikci budouciho pracovniho vykonu uchazece a zvyseni, uchazeCem vnimané,

atraktivity pracovniho mista a organizace (Bragger a kol., 2016, s. 98).

Kocianova uvadi déleni vybérovych pohovora dle poc¢tu tcastnikli na stran¢ tazatelii 1 na
stran¢ uchaze¢l. Toto déleni zahrnuje individudlni pohovor, pohovor s §irSim panelem
tazateld a skupinovy pohovor (Kocianova, 2010, s. 101). Dalsi déleni je mozné uvést dle
strukturovanosti vyberového fizeni, toto déleni popisuji Armstrong a Taylor (2015, s. 287)
&i Sikyt (2016, s. 106). Déleni tak obsahuje strukturovany pohovor a nestrukturovany
pohovor. Kocianova (2010, s. 102) a Koubek (2015, s. 180) tento vycet dopliuji
o polostrukturovany pohovor. Lisad (2019, s. 77) jest¢ strukturované pohovory déli na

behavioralné strukturovany a bézné strukturovany.

V nékterych organizacich jsou ¢asto vybérové pohovory vnimané pouze jako piedkolo a je
doporucené, aby na né navazovaly dalsi vybérové faze (Gruber, Kyrianova, Fonville, 2016,
s. 91). Mezi navazujici vybérové faze lze zaradit testy uchazeci, pifipadné i1 assessment
centra (Kocianova, 2010, s. 114-118; Sik}'/f, 2016, s. 111-118). Znovu je nezbytné
piipomenout, Ze se jedna spiSe o vzajemné doplnéni metod neZ o pfimou a nutnou navaznost

vV ramci procesu.

Cilem testovani uchazeci je dle Armstronga a Taylora (2015, s. 288) identifikace kvalit
uchazect v oblasti inteligence, osobnostnich charakteristik, nadani ¢i védomosti. Evangelu
a Neubauer popisuji testy nédsledujicim zpiisobem: ,,Test do slova a do pismene testuje, co
testovany umi, jaké jsou jeho védomosti, jakou trovent maji jeho kompetence vii¢i druhym
osobam ze srovnatelné skupiny.“ (Evangelu, Neubauer, 2014, s. 37) Vygenerované
informace z testovani uchazecii by pak mély slouzit jako doplnéni k informacim ziskanych
z vybérového pohovoru &i z analyzy zaslané dokumentace (Siky¥, 2016, s. 108). Armstrong
a Taylor (2015, s. 288) uvadi zakladni déleni testl na psychometrické métici osobnost ¢i
inteligenci a testy zaméfené na schopnosti &i zptisobilost. Siky¥ rozd&luje mozné druhy testi

na ,,...testy inteligence [...], testy osobnosti [...], testy schopnosti.“ (Siky¥, 2016, s. 108)
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Dalsi déleni testt je na vykonové a osobnostni (Slovackova, Hordkova, Rendos, 2014, s. 40—
41). U nékterych typi pracovnich mist je mozné vyuzit i praktickou zkousku, ktera bude
piimo sledovat vykon uchazece v situacich, které¢ jsou na daném pracovnim misté typické

(Seitlova, Schiedkova, 2014, s. 133).

Vramci vybéru zaméstnanci mohou organizace doplnit ziskané informace také
o assessment centra. Cilem assessment centra je dle Bélohlavka posouzeni kompetenci
uchazecu v kontextu pracovniho mista (Bélohlavek, 2016, s. 146). V odborné literatuie je
vétSinou metoda assessment centra vnimana jako skupinové hodnoceni, pii kterém je
pfitomno vice uchazecl. V nékterych modifikacich je vSak mozné uspofadat assessment
centrum také pro jednoho uchazece (Gruber, Kyrianova, Fonville, 2016, s. 91). Pro pouZiti
assessment centra byva typickeé, Zze uchazec¢ plni vicero ukolti ¢i modelovych situaci a k jeho
hodnoceni je pfitomno vice hodnotitelii, kteti zaznamenavaji vystupy do strukturované
formy (Bélohlavek, 2016, s. 146; Kocianova, 2010, s. 117—-118; Armstrong, Taylor, 2015, s.
291-292). Struktura a pribch assessment centra se muize lisit dle typu pracovniho mista ¢i
samotné organizace a Casto tak dochazi k jeji modifikaci dle aktualnich potieb (Kaya,
Karacaoglu, 2021, s. 1388). V personalni praci je nutné metodu assessment centra odd¢lit
od metody development centra. Tyto metody mohou mit podobny pribéh, nicméné 1isi se
primarnim ucelem. Zatimco assessment centrum je zaméteno na vybér zaméstnanci, cilem

development centrum je vzdélavani a rozvoj zaméstnanct (Pattnaik, Padhi, 2021, s. 1).

Organizace mohou do vybérového fizeni zatadit prredstaveni pracovniho mista, které mize
zahrnovat také seznameni s pracovnim prostfedim a kolektivem (Kocianova, 2010, s. 95).
Tato faze tak mize podpofit uchazeCem vnimanou otevienost a transparentnost informaci
0 organizaci a o pracovnim mistu (McCarthy a kol., 2018, s. 18). Pfedstaveni pracovniho
mista muze byt zdroven povazovan za doplnéni piednastupni faze adaptace. Cilem tak je
uchazece seznamit s podminkami, typem ukoll, prosttedim a také s potencidlnimi
spolupracovniky (Pauknerova, 2012, s. 215; Vajner, 2007, s. 94). Faze ptedstaveni
pracovniho mista nemusi byt nutné oddélena od faze vybérovych pohovorti ¢i testovani
uchazecl. Vhodné uchazece lze jiZ provést po skonceni pohovoru, ptipadné v jeho prabéhu.
Tento krok tak mtze byt velmi vhodny u specifickych typl pracovnich mist, nebo v urcitych

druzich vyrobnich provozi. Uchaze¢i maji zarovel moZznost vlastni sebereflexe
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a zhodnoceni dojmil. Vedlejsim efektem by tak mohla byt eliminace odchodi danych

ptekvapenim z pracovniho prostiedi v ramci zkusebni doby.

Organizace by si v rdmci procesu vybéru zaméestnanci méla u vSech uchazect ovéfit jejich
schopnost vykonéavat obsazované pracovniho misto, jejich motivaci a vhodnost do
organizace (Koubek, 2015, s. 169). Tyto informace by mély byt pokryty vybeérovymi
metodami, které je mozné doplnit o reference z predchozich zaméstnani (Lisa, 2019, s. 95;
Bélohlavek, 2016, s. 33). Cilem vybérovych metod je tak v procesu vybéru zaméstnanct
vygenerovat dostatek informaci o uchazecich, porovnat je s pozadavky na pracovni misto
a rozhodnout, ktery z uchazeci bude osloven s nabidkou zaméstnani a ktery uchazec bude

zamitnut (Siky#, 2016, s. 109-110).

vvvvvv

doporucuje, aby finalni rozhodnuti nalezelo nadfizenému obsazovaného pracovniho mista
(Sikyt, 2016, s. 109—110). V nékterych piipadech je v§ak mozné do rozhodovani zapojit
veétsi pocet hodnotitelll ¢i zainteresovanych osob. V rdmci doporuc¢eného procesu
rozhodovani by mélo nejprve dojit k vylouceni nejméné vhodnych uchazect a nasledné
porad¢ hodnotiteld ¢i k rozboru vysledkll vybérovych metod (Gruber, Kyrianova, Fonville,
2016, s. 125). Porada hodnotitelt mize probihat pouze rozhovorem mezi nadiizenym
pracovniho mista a zadstupcem personalniho oddé€leni. V ptipad¢ vétsi porady je doporuceno,
aby zde byl pfitomen moderator porady a dale hodnotitelé, ktefi se zucastnili jednotlivych
vybérovych metod, apriori assessment centra. V ramci porady hodnotiteli je mozné
postupovat dle vysledkli jednotlivych uchazect nebo dle vysledkii jednotlivych metod
vybéru. Hodnotitelé mohou sva hodnoceni sdélovat pouze verbalné nebo vizualizovat
kvantitativni data. Moderator porady miize dodatecnymi otdzkami pomoci s nalezenim

shody mezi hodnotiteli (Gruber, Kyrianova, Fonville, 2016, s. 119-125).

Organizace vSak mohou také dojit k zaveru, ze cely proces ziskdvani a vybéru nedokazal
vygenerovat vhodného uchazece a je potieba cely proces zahdjit znovu. Jestlize vSak
vysledek finalniho vybéru dokaze saturovat potieby organizace, tak je findlni uchazec
osloven s nabidkou a dochéazi k dal$im formalnim naleZitostem, které sméfuji k nastupu

uchazece (Azmy a kol., 2018, s. 14).
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Zavérecnou fazi vybérového fizeni je dle Armstronga a Taylora zaslani, potazmo potvrzeni
nabidky finalnimu uchazeci (Armstrong, Taylor, 2015, s. 294). Dale je vhodné, aby
organizace sd¢lila zpétnou vazbu vSem netispéSnym uchazectim. Je vSak potfebné vnimat to,
ze 1 uchaze€i v ramci procesu vybéru zamestnancl zvazuji riizna kritéria a zaslani nabidky
se automaticky nemusi rovnat pfijeti nabidky a naslednému potvrzeni nastupu ze strany
uchazece. Armstrong a Taylor (2015, s. 293) upozoriuji, ze ¢ast uchazect v prib&hu
vybérového fizeni mlze z procesu odstoupit, piipadné nemusi byt nutn¢ naklonéno k pfijeti

nabidky.

Nékteré organizace zjistuji financni ocekéavani uchazecu jiz ve fazi predvybéru ¢i v ramci
navazujicich vybérovych metod a dle toho také provadi kontinualni selekci. Je v§ak mozné,
ze nekteré organizace tuto diskusi ponechaji az na samotny zavér vybérového fizeni,
potazmo rovnou oslovi uchazece s verbalni ¢i pisemnou nabidkou. Tento pfistup
nedoporucuji Kim a Park (2017, s. 162—-163), kteti popisuji vyjednadvani o podminkéch jako
kontinudlni proces, ktery je zaloZzeny na ziskavdni informaci, analyzovani situace

s naslednou diskusi o piedstavach obou stran.

Vyjednavani ze strany organizace je primarn¢ zalozeno na definované strategii odménovani,
kterd vychazi z persondlni strategie organizace, pfipadné je usmériiovana vyvojem trhu
prace, aby organizace byla konkurenceschopna (Armstrong, Taylor, 2015, s. 414).
Organizace tak pifi vyjednavani o podminkach vychdzi dle Armstronga a Taylora z interni
spravedlnosti odménovani, vnéjSich podminek na trhu prace a individualizace odménovani
dle kvalit uchazece (tamtéz, s. 414). Armstrong a Taylor zarovenl pracuji s konceptem
celkové odmeény (tamtéz, s. 423—424). Pti vyjednavani je v§ak potieba vnimat to, ze uchaze¢
patrné¢ nedokaZe ve fazi nabidky anticipovat relacni ¢ast celkové odmeény, ale s vétsi
pravdépodobnosti se bude rozhodovat dle vizualizovanych transak¢énich odmén, které

zahrnuji zakladni finanéni odménu, dopliikovou finanéni odménu a zaméstnanecke benefity.

Vyjednavani o podminkach ze strany uchazecl je dle Toyokiho ovlivnéno celou fadou
faktord. Mezi ty kliCové lze zafadit kvantitu a kvalitu alternativ, kterymi uchazeci
v rozhodovacim obdobi disponuji, vytvoiené socialni vazby, vnimani organizace a celého
procesu ziskavani a vybéru zameéstnancl. Toyoki (2022, s. 3—5) dale upozoriiuje na vliv

vyvoje makroekonomické situace a trhu prace. Makroekonomické situace, popiipadé
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ekonomickd krize miize mit velky vliv na Zivotni priority uchazecii a nasledna rozhodovaci

kritéria.

Diulezitym aspektem procesu vybéru zameéstnanci je sdéleni zpétné vazby netspéSnym
uchazecim. Zpiisob sdéleni zpétné vazby dle Cortini, Galanti a Barattucciho ovliviuji
u uchazecl primarné tii aspekty. Prvnim aspektem je pfipadny zamér se do vybérového
fizeni ptihlasit v budoucnu u stejné organizace. Druhym aspektem je pocit uspokojeni ze
sd€leni zpétné vazby a pochopeni divodu zamitnuti. Tretim aspektem je pravdépodobnost,
ze uchaze¢ doporuci organizaci jiné osob¢ (Cortini, Galanti, Barattucci, 2019, s. 8).
Organizace mohou ke sdélovani zpétné vazby pfistupovat nékolika zplsoby. Moznym
zpisobem je sdéleni zpétné vazby pouze pres pisemné vyrozuméni (Bian a kol., 2020, s.
179). Organizace Casto disponuji online systémem, ktery umoZziuje automatické odpovédi
uchazeclim, coz lze povazovat za rychly a asoveé nenarocny zpusob sd€leni. Dle realizované
studie vyslo najevo, Ze automaticky formalni e-mail se zpétnou vazbou vyvolava vice
negativnich reakci nez neformalné pojata pisemné komunikace (Cortini, Galanti, Barattucci,
2019, s. 10). Dalsim moznym zplisobem sdéleni zpétné vazby je osobni setkani ¢i
telefonicky hovor. Toto pojeti uchazecim evokuje vice zajmu ze strany organizace.
Kli¢ovou roli ve sdéleni zpétné vazby hraje i Casova rovina. Jestlize organizace uchazece
kontaktuje s negativnim vysledkem vybérového fizeni az v horizontu n¢kolika mésict, tak
1ze predpokladat negativni reakci na zp&tnou vazbu (Cortini, Galanti, Barattucci, 2019, s. 9).
Dalsim zptisobem, pted kterym varuje Tegze (2018, s. 313-314), je nekomunikovani zpétné
vazby a vysledku vybérového fizeni. Takové rozhodnuti tak mize vyznamné poskodit

znaCku zaméstnavatele.

V ptipadé, Ze organizace vhodn¢ uchopi obsah a formu zpétné vazby a uchazecim dokaze
otevien¢ a konstruktivné vysvétlit diivody, pro¢ vybéroveé tfizeni vyhral jiny uchazec, tak
dochazi k podpote rozvoje a pochopeni netispésného uchazece. Tento krok je klicovy apriori
v pfipadech internich uchazecli. Zarovenn organizace timto dosdhne oteviené a upiimné
atmosféry a zvysi moznost, Ze se uchaze¢ do vyberového fizeni piihlasi i v budoucnu

(Gruber, Kyrianova, Fonville, 2016, s. 136; Slovackova, Hordkova, Rendos, 2014, s. 58).

Jakmile organizace informuje netispésné uchazece o vysledku vybérového fizeni a findlni

uchaze¢ ptfijme nabidku k nastupu, dochazi k posloupnosti v procesu obsazovani pracovnich

57



mist fazemi pfijimani a adaptace zaméstnanct. Pfed piesunutim do procesu pfijimani je vSak
v nékterych piipadech nezbytné, aby uchaze¢ uspésné absolvoval lékaiskou prohlidku
(Sunitha a kol., 2021, s. 6477). Z toho diivodu nekteti autoti fadi I€karskou prohlidku do fazi

procesu vybéru zaméstnancti.

3.3 Metody vybéru zaméstnancu

»Metoda vybéru zaméstnancl je specificky postup zkoumani a posuzovani zpisobilosti
uchaze&l o zaméstnani vykonavat pozadovanou praci.“ (Sikyt, 2016, s. 105) Cilem metody
vybéru zaméstnanct je dle Kocianové posoudit uchazece v kontextu narokii na obsazované
pracovni misto a nasledné¢ identifikovat nejvhodnéjsiho uchazece (Kocianova, 2010, s. 98).
V odborné literatute je mozné se setkat s riznymi typy metod vybéru zaméstnancti. Obecné
nelze vymezit, kterd metoda vybéru zaméstnancti je tou nejvhodnéjsi (Kocianova, 2010, s.
89; Stachové, Urbancova, 2013, s. 65). Bélohlavek (2016, s. 32) vnima jako nejvice
vyuzivané¢ metody dotaznik a pohovor. Armstrong a Taylor (2015, s. 286) k dotazniku
a pohovoru piidavaji jako tradicni metodu zkoumani referenci. Koubek (2015, s. 175)
naopak neuvadi reference, ale pfidava zkoumani zivotopisu a testy pracovni zpusobilosti.

Sikyt (2016, s. 105) pfidava do vyétu metod také assessment centrum.

Je tak patrné, ze zvoleni konkrétnich metod vybéru bude ovlivnéno internimi 1 externimi
podminkami a vysledkem ziskdvani zaméstnanci. Primarné je dle Sikyie potiebné, aby
zvolené metody vybéru zaméstnanci byly validni a reliabilni (Siky#, 2016, s. 105).
Kocianova (2010, s. 98) a Belohlavek (2016, s. 43) doporucuji kombinaci vicero metod.

Tento postup tak umozni naslednou triangulaci metod vybéru zaméstnanci.

Za jednu z tradi¢nich vybérovych metod lze povazovat strukturovany pohovor, ktery je
typicky definovanou strukturou umoziujici systematizovany piistup (Kocianova, 2010, s.
102). Jednu z moznych struktur popisuji Sikyi a B&lohlavek, ktefi uvadi, Ze pohovor by mél
zahrnovat formalni tivod vcetné piedstaveni organizace a pritomnych tazatell, nasledné by
mélo dojit k pfedstaveni uchazece, a poté k primarni fazi kladeni otdzek ze strany tazateli
vybérové komise i ze strany uchazece. Cely vybérovy pohovor by mél byt ukoncen
formalnim zavérem s informacemi o nasledujicich krocich (Sikyt, 2016, s. 107; Bélohlavek,

2016, s. 58). Délka trvani vybérového pohovoru by méla byt od tficeti do sto dvaceti minut.
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Zjistovani informaci o uchaze¢i by mélo pokryt zhruba 80-90 % casu rozhovoru (Lis4,

2019, s. 79).

Systematizovany ptistup véetné zvolenych otazek muze vychazet z analyzy pracovniho
mista (Zhang a kol., 2018, s. 2). S cilem ptfesné¢ komparace a klasifikace vysledkl by tak
méla byt sada otdzek pokladdna pro vSechny uchazece ve stejném potfadi (Armstrong,
Taylor, 2015, s. 287). Otazky by mély byt vykonnostné orientované a zaroven meétitelné
(Pogrebtsova, Luta, Hausdorf, 2019, s. 2). Bélohlavek doporucuje zaméieni na otazky
situacni a behavioralni. Situacni otdzky navozuji konkrétni modelovou situaci se zamétenim
na odbornou znalost uchazece. Behavioralni otazky orientované na chovani uchazece
v minulosti vyuzivaji takzvanou STAR metodu, kterd je zaméfena na konkrétni situaci,
vyty€eny ukol, provedenou akci a dosaZeny vysledek (Bélohlavek, 2016, s. 54). Vybérové
pohovory, které jsou postavené vyhradné na otdzkach zaméfenych na kompetence a chovani
uchazece v minulosti se v odborné literatufe nazyvaji jako behavioralni ¢i kompetencni
pohovory (Lisa, 2019, s. 82). Kompetencni pohovory navazuji na kompetenéni model
ziskany metodami identifikace kompetenci a v ramci rozhovoru dochazi k hodnoceni tirovné
definovanych kompetenci (Kocianova, 2010, s. 110). Bélohlavek (2016 s. 54) naopak
nedoporucuje vyuzivani uzavienych ¢i sugestivnich otdzek. Tazatelé by v ramci
strukturované¢ho pohovoru zaroven neméli pokladat dodatecné otdzky, protoze by mohlo

dojit k naruseni systematizace rozhovoru (Blackman, 2017, s. 189).

Soucésti hodnoceni strukturovaného pohovoru by méla byt Skala, kde hodnotitelé¢ zanasi
hodnoceni odpovédi na jednotlivé otazky. Zaroven by hodnotitelé méli mit dostatek ¢asu na
zapisovani poznamek (Zhang a kol., 2018, s. 2). Hodnoceni otazek by mélo vychazet z miry
shody s modelovou odpovédi, zaroveti je dilleZité i zvladnuti Easového limitu (Sikyt, 2016,
s. 106). Lisa (2019, s. 78) doporucuje volbu strukturovaného pohovoru v ptipad¢, ze se
organizace chce zaméfit na predikci budouciho pracovniho vykonu. Prediktivni validita
strukturovaného pohovoru se dle Salgada pohybuje okolo 0,62 a je tak vyssi nez prediktivni

validita nestrukturovaného pohovoru, ktera ¢ini 0,20 (Lis4, 2019, s. 77).

Nestrukturovany typ vybérového pohovoru je veden bez pfedem dané¢ho ramce a nenavazuje
na dukladnou pfipravu a planovani. Soucésti tak neni stanovena forma a obsah kladeni

otazek, nicméné 1 nestrukturovany pohovor by mél byt veden s vidinou dosaZeni
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definovaného cile otdzkami, které jsou poklddany v navaznosti na vyvoj rozhovoru
(Kocianova, 2010, s. 106; Lisa, 2019, s. 78). Signifikantnim znakem nestrukturovaného
pohovoru je spiSe neformalni atmosféra, ve které probiha spontanni komunikace. Vyuziti
nestrukturovaného pohovoru Blackman doporucuje v ptipad¢, Ze se organizace zamétfuje na
osobnostni charakteristiky uchazece a vhodnost do firemni kultury (Blackman, 2017, s. 78).
Prestoze ma nestrukturovany vybérovy pohovor mnohem nizsi prediktivni validitu nez
strukturovany pohovor, tak se stile jedna o velmi frekventovanou variantu vybérového
pohovoru. Je totiz patrné, ze strukturovany vybérovy pohovor vyzaduje dikladnou piipravu
a Casovou narocnost v ndvaznosti na analyzu pracovniho mista a néslednou edukaci
hodnotiteld. Z toho divodu je pro nckteré organizace mnohem jednodussi variantou

nestrukturovany rozhovor (Chauhan, 2019, s. 475-479).

Poslednim typem vybérového pohovoru je polostrukturovany pohovor, ktery vychazi ze
sady pfipravenych otdzek, na které navazuji otdzky doplnkové reflektujici vyvoj rozhovoru
(Kocianova, 2010, s. 102). Zaroven mize dochazet k modifikaci potadi otdzek dle vyvoje
rozhovoru (Armstrong, Taylor, 2015, s. 650). MozZnou variantou je také rozdéleni
vybérového pohovoru na strukturovanou a nestrukturovanou c¢ast. Polostrukturovany
pohovor tak 1ze vnimat jako kompromis mezi strukturovanym pohovorem, ktery vyzaduje
dikladnou pfipravu s dodrzenim fixni struktury a nestrukturovanym pohovorem, ktery
neposkytuje komparativni data. Koubek (2015, s. 180) tento kompromis popisuje jako

spojeni vyhod a eliminace nevyhod strukturovaného a nestrukturovaného pohovoru.

Vybérové pohovory lze, bez ohledu na typ dle strukturovanosti, dale vymezit dle poctu
uchazect a tazatellli. Velmi frekventovanym typem pohovoru je situace, kdy se pohovoru
ucastni jeden uchazec a jeden tazatel. Jedna se tak o individudlni rozhovor, pfi kterém
dochazi k budovani vztahi mezi uchazecem a tazatelem. Zde vSak dochazi k velkému limitu
objektivity vybérového pohovoru (Kocianova, 2010, s. 101; Koubek, 2015, s. 179;
Bélohlavek, 2016, s. 57). Vyssi objektivitu je tak moZzné zarucit Sir§Sim panelem tazateld.
Tento typ pohovoru byva nazyvan jako pohovor s vybérovym panelem ¢i pohovor pied
komisi. Pohovor s vybérovym panelem probihd nejCastéji za ucasti zastupce personalniho
oddé€leni a nadfizeného pracovnika obsazovaného pracovniho mista. V rdmci vyberového
pohovoru pied komisi se do panelu tazatelti pridavaji dal$i zainteresované osoby, jejichz

pocet se mize blizit az ke ctyfem osobam. Zpravidla dochéazi k rozd€leni roli mezi tazateli
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a nasledné poradé hodnotitelti ohledné vysledkt pohovoru (Kocianova, 2010, s. 101; Sikyt,
2016, s. 106). Je vSak nezbytné vnimat, ze pocetni pfesila na strané tazateli mize pro
uchazece piisobit nekomfortné a mtize ovlivnit celkovou zkusenost uchazece (Koubek, 2015,

s. 179). Je proto vhodné uchazece predem informovat o typu vybérového pohovoru.

Skupinovy pohovor je typicky tim, Ze se jej ucastni vicero uchazect s jednim tazatelem.
Takovy typ pohovoru je primarné zaméten na dil¢i soubor znalosti €i zru¢nosti se snahou
predikovat budouci pracovni vykon. Piedevs§im se tak jedna o néstroj pfedvybéru ¢i prvnich
kol, kdy dochdzi k vylouceni nevhodnych uchazec¢li (Kocianové, 2010, s. 101-102;
Blackman, 2017, s. 189). Koubek varuje pted rizikem pasivity nékterych uchazect v ramci
skupiny (Koubek, 2015, s. 180). Dalsi modifikaci jsou postupné pohovory, kde je pfitomen
jeden uchaze¢, ktery absolvuje individudlni rozhovory s vicero tazateli. Cilem je tak
zachovani vyhod individualnich rozhovort a zvyseni objektivity pti hodnoceni (Bélohlavek,
2016, s. 57). Problematicka vsak muze byt ¢asova narocnost, potazmo stejné typy kladenych

otazek, které mohou uchazece demotivovat (Koubek, 2015, s. 179—180).

Vybérovy pohovor byva ¢asto doplnény o dalsi vybérové metody, mezi néz lze napiiklad
zatadit testové metody. Kocianova (2010, s. 111-112) pro ucel vybéru zaméstnancii
priméarné popisuje testy pracovni zpusobilosti, které dale d€li na psychodiagnostické testy
a znalostni ¢i dovednosti testy vychdzejici z povahy obsazovaného pracovniho mista.
Armstrong a Taylor (2015, s. 289-290) vybérové testy rozdéluji na ,,...testy inteligence,
testy osobnosti, testy schopnosti a testy zpusobilosti Siky# uvadi pouze
tfi typy testil, a to testy osobnosti, inteligence a schopnosti (Sikyt, 2016, s. 108). Je tedy
patrné, Ze problematika déleni testl vyuZivanych ve vybérovém fizeni je v odborné literatufe
nejednoznacna a liSi se dle jednotlivych zemi a kultur. Testové metody vyuZivané ve
vybérovych fizeni vSak 1ze vymezit jako souc¢ast metod psychologické diagnostiky a zaroven
je mozné testové metody dale délit na vykonové testy a testy osobnosti (Slovackova,

Horakova, Rendos, 2014, s. 40—41).

Mezi vykonové testy lze déle zatadit testy inteligence a testy specifickych kognitivnich
funkci jako je pamét, pozornost, tvofivost, reakéni Cas a dalsi (Kocianova, 2010, s. 114;
Seitl, 2015, s. 15). Testovana osoba ma za cil nachazet spravné odpovédi v prostorovych ¢i

numerickych kvizech (Gruber, Kyrianova, Fonville, 2016, s. 73). U vykonovych testi
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dochazi k porovnavani vysledkli uchazec¢ii s primérem, ktery je dan vytvoienou normou.
Odpovéd uchazect tak mize byt bud’ zcela spravna nebo zcela chybna. Timto mechanismem
dochazi k eliminaci rizika subjektivniho pohledu a chyb hodnotitele (Kocianova, 2010, s.
114; Seitl, 2015, s. 15). Vysledky je dle Slovackové mozné zaznamendvat vicero zpusoby.
Mezi ty nejcastéjsi je mozné uvést percentily, Z-skory, T-skory a steny. Percentily vyjadiuji,
jaké procento z testovanych osob dosahlo stejného ¢i horsiho vysledku nez testovana osoba.
Z-skory vyjadiuji vzdalenost testované osoby od normy. T-skory jsou ziskany pievedenim
z hrubych skort, pohybuji se v rozmezi 40—60 a disponuji smérodatnou odchylkou 10. Steny

jsou hodnotici stupnice od 1 do 10, kde rozmezi 4—6 pfedstavuje primérné dosazené hodnoty

u vétsiny lidi (Slovackova, Hordkova, Rendos, 2014, s. 42).

Mezi nejcastéji uvadéné vykonové testy patii testy inteligence. ,, Testy inteligence jsou
standardizované metody méfeni rozumovych schopnosti a soucasné mentalni Grovné
jedince.” (Kocianova, 2010, s. 114) Testy inteligence lze dale rozd¢lit na testy zamétené na
obecnou inteligenci a testy zamétené na specifické dil¢i typy inteligence. Testy zaméfené na
obecnou inteligenci testuji schopnost uceni novym vécem, schopnost logickych operaci
a schopnost fesit problémy. Specifické dil¢i typy inteligence se zaméfuji na vyuziti
inteligence v praktickych c¢innostech. Zde se tak muze jednat o testovani inteligence
numerické, fluidni, krystalické ¢i prostorové (Seitl, 2015, s. 15; Bélohlavek, 2016, s. 66).
Pouzivani vykonovych testi mlize byt odlisné dle typu pracovniho mista. Lisa doporucuje
vyuziti psychometrickych testli pro manualni pracovni mista s jednoduchou a rutinni praci.
Naopak pro manaZerské pozice a specializovand technickd pracovni mista, kde se
dynamicky vyskytuji komplexni problémy, jsou doporuc¢eny obecné kognitivni testy (Lisa,

2019, s. 97).

Testy osobnosti 1ze vnimat jako riznorodou skupinu metod, které se zamétuji na diagnostiku
rysu, charakteristiky ¢i dispozice osobnosti (Seitl, 2015, s. 15). Testy osobnosti zahrnuji
osobnostni dotazniky, projektivni metody, objektivni testy osobnosti a posuzovaci stupnice
(Kocianova, 2010, s. 115-117; Seitl, 2015, s. 15; Slovackova, Horakova, Rendos, 2014, s.
40-41). Testy osobnosti si ddvaji za cil zmapovat vlastnosti osobnosti, typ osobnosti
a motivy, potfeby a hodnoty daného uchazece ve vztahu k profesnim z4jmtm a kariérnimu

smétovani (Bélohlavek, 2016, s. 96). Osobnostni testy tak vychézi z ptredpokladu, ze urcité
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aspekty osobnosti se daji v pracovnim kontextu propojit s pracovnim vykonem (Lisé, 2019,

s. 110).

Osobni dotazniky lze vnimat jako psanou formu strukturovaného rozhovoru a funguji na
principu odpovédi diagnostikovaného na sérii otdzek ¢i vyrokii. Odpovédi mohou byt
zaskrtavaci, piipadné¢ miize diagnostikovany odpovidat dle hodnoticich §kal ¢i zptisobem
malych piipadovych studii (Gruber, Kyrianova, Fonville, 2016, s. 71; Seitl, 2015, s. 16).
Osobni dotazniky lze rozd€lit na jednorozmérné, které zkoumaji pouze jednu charakteristiku
osobnosti a dotazniky vicerozmérné, které jsou koncipovany dle vyrokl sdruzenych
v urcitych skalach, kde kazda skala zachycuje jinou charakteristiku osobnosti (Seitl, 2015,
s. 16). Lisa (2019, s. 111) povazuje celosvétové za nejvice vyuzivané typy dotaznik
pétifaktorového modelu osobnosti (Big-Five), Myers-Briggs Type Indicator a Hoganovy

osobnostni testy.

Specifickou metodou testli osobnosti jsou objektivni testy osobnosti, které propojuji
vysledky testl s fyziologickymi reakcemi s objektivnim mechanismem jako je napiiklad
detektor 1zi. V ¢eském prostiedi se spiSe vyuzivaji testy na zvladani zatéze ¢i tendence
riskovat (Seitl, 2015, s. 17). Nekteré organizace se mohou také ptiklonit k uziti projektivnich
metod, které funguji prostfednictvim grafické ilustrace vlastniho nitra a prozitkii. Mezi ¢asto
vyuzivané projektivni techniky lze zafadit kresbu stromu ¢i postavy, test barvového
diferencidlu ¢i Liischeriiv barvovy test (Evangelu, Neubauer, 2014, s. 104). Projektivni
metody jsou vSak velmi obtizné na vyhodnoceni a ¢asto jsou v kontextu vybéru zaméstnanct
vnimény kontroverzné (Bélohlavek, 2016, s. 98; Seitl, 2015, s. 16). Z divodu rozlicné
validity testovych metod je obecné doporucovano, aby organizace nepiecennovaly vysledky

testll a v pfipadé vyuziti je spiSe kombinovaly s dal§imi metodami vybéru zaméstnanct.

Komplexnim programem vybéru zaméstnancu je assessment centrum, které kombinuje
vicero metod a jeho cilem je diagnostika pracovni zpusobilosti uchazect (Slovackova,
Horakova, Rendos, 2014, s. 46; Kocianova, 2010, s. 117). Armstrong a Taylor (2015, s. 292)
kvali finan¢ni a Casové ndrocnosti doporuCuji vyuziti assessment centra pro vybér na
absolventské ¢1 manazerské pozice. Salgado uvadi, ze prediktivni validita assessment centra
je 0,37, tedy sejna, jaké dosahuje tradi¢ni strukturovany pohovor a vyssi, nez jaké dosahuje

pohovor nestrukturovany (Lisa, 2019, s. 76-77). Da se vSak ptedpokladat, ze validita
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assessment centra bude rozdilna dle metod, které se v pribéhu assessment centra objevi.
V ramci programu assessment centra uchazeci absolvuji vétsi pocet vybérovych metod, které
sestavaji zpravidla z ¢asové ohrani¢enych modelovych situaci, hrani roli, pfipadovych
studii, pohovoru a dalSich ukola, které ptimo vychdzi z naplné pracovniho mista a simuluji
tak redlné pracovni prostredi (Kleinmann, Ingold, 2018, s. 351-354; BarlaSova, 2020, s. 24—
25; Bélohlavek, 2016, s. 150—152). Uchaze¢i v ramci plnéni situaci maji urcité vzorce
chovani, které mohou byt konzistentni nebo s piibyvajicim casem a tnavou oscilovat
(Slovackova, Horakova, Rendos, 2014, s. 46). Metody vyuzivané v assessment centru by
mély umoznit predikei individudlnich ptedpokladl a predpokladii prace ve skupiné a dale
umoznit ziskani informaci o osobnosti, schopnostech a dovednostech jedince v kontextu

obsazovaného pracovniho mista (Kocianova, 2010, s. 118).

Assessment centrum muze mit dle Kocianové vice forem pribéhu. Jednou z moznosti je
celodenni program konany v ramci zazemi organizace. Né&které organizace mohou vyuzit
prostory vné organizace. Specifickou formou je assessment centrum realizované pouze pro
jednoho uchaze€e naptiklad simulaci celého pracovniho dne (Kocianové, 2010, s. 118).
Assessment centrum je zpravidla velmi ndro¢né na ptipravu a vyzaduje vysoké kvality
hodnotiteltt (Kocianova, 2010, s. 117; Slovackova, Hordkova, Rendos, 2014, s. 46).
Organizace by se tak pfi pfipravé assessment centra mély zaméfit na velikost pracovni
skupiny, dobu trvani programu, persondlni zajiSténi hodnotiteld, technické a programové
zabezpeceni a ptipravu tkolt (Hronik, 2007, s. 205-206). Hronik uvadi, ze optimalni pocet
skupiny uchazect je pét lidi. Maximalné by mélo byt pfitomno dvanact uchazeci. Cilem
velikosti skupiny je dat kazdému uchaze¢i moZnost se vyjadfit a zdroven podchytit moznost
hodnotitelit k dostate¢nému sledovani uchazeci. V piipadé jednodenniho programu je
obvykla délka Sest az devét hodin vcetné pauz (tamtéz, s. 205). Hodnotitelé mohou byt
externi i interni a jejich kvalita ma signifikantni vliv na pribéh a vysledek assessment centra
(Kocianova, 2010, s. 117; Slovackova, Hordkova, Rendos, 2014, s. 47; Hronik, 2007, s. 206).
Hronik (2007, s. 206) uvadi, Ze optimalni pocet hodnotitell je Ctyfi, z toho dva hodnotitelé
by méli byt zéastupci organizace a dva hodnotitelé by méli byt externisté idedlné

s psychologickym vzdélanim.

Vyznamny faktor predstavuje také moderator assessment centra, ktery zajist'uje komunikaci

s uchaze¢i vradmci programu a mé na starosti dodrZeni planovaného harmonogramu
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(Kocianova, 2010, s. 118; Slovackova, Hordkova, Rendos, 2014, s. 53). Harmonogram
assessment centra by mél zahrnovat uvod, kde dojde k ptedstaveni priitbéhu, ¢asového ramce,
samotné organizace, hodnotiteli a Ucastnikd. V ramci pribéhu by mély byt zafazeny
dostate¢n¢ dlouhé prestavky, které by mély nasledovat po kazdém ukolu ¢i po kazdém
druhém ukolu. Cely program by me¢l byt uzavien formdlnim zavérem, kde dojde
k prezentovani ¢asové osy, kdy se uchazeci dozvi zpétnou vazbu a vysledky programu.
Hodnotitel¢ posléze pokracuji zdveérecnou poradou (Slovackova, Horakova, Rendos, 2014,

s. 53—54; B¢élohlavek, 2016, s. 150-152).

Klicovym vystupem assessment centra je tak hodnoceni uchazecii. Uchazeci jsou v rdmci
assessment centra posuzovani zpravidla vétsim poctem hodnotitell v kazdé testované situaci
dle ptedem definovanych kritérii (Kleimann, Ingold, 2018, s. 2). Nasledn¢ dochdzi ke
kombinaci hodnoceni ze vSech situaci k ziskdni celkové dosazeného hodnoceni uchazece
(Wirz a kol., 2020, s. 420). Jestlize hodnotitelé zaznamenavali hodnoceni na ¢iselné skale,

tak miiZze dojit k celkovému souctu bodu (Jackson a kol., 2022, s. 745).

Mezi navazujici metody vybéru zaméstnanct se fadi také zkoumdani referenci z predchozich
pusobist’ uchazece. Tato metoda byva zpravidla vyuzivana jako kontrolni mechanismus
v pozdé&j$ich fazich vybéru zaméstnanci (Tolman, Calhoun, 2021, s. 9). Zkoumani referenci
1ze vymezit jako metodu vybéru zaméstnancii, ve které potencialni zaméstnavatel kontaktuje
poskytovatele referenci s zddosti o zpetnou vazbu. U poskytovatele referenci se predpoklada
detailni pfedchozi zkuSenost s uchazeCem. NejcastéjSim typem poskytovatele referenci je
byvaly nadtizeny pracovnik uchazece ¢i zdstupce personalniho odde€leni. Reference vSak
mohou poskytnout také zastupci Skol, univerzit ¢i neziskovych organizaci (Hedricks, a kol.,
2019, s. 139). Reference mohou mit ustni ¢i pisemny charakter (Kocianova, 2010, s. 100;
Armstrong, Taylor, 2015, s. 286; Bé&lohlavek, 2016, s. 33). Sikyt (2016, s. 109) dodava, ze

organizace muze zkoumat reference pouze s explicitnim souhlasem uchazece.

Organizace pii ziskavani referenci mohou dle Lis¢ ziskat nestrukturovany popis nebo
strukturovany format obsahujici Skdly ¢i zaskrtavacich odpovédi v protokolu. Cilem
referenci je tak ziskat takovou zpétnou vazbu na uchazece, kterd doplni, potvrdi €1 vyvrati
informace ziskané jinymi metodami vybérového fizeni. Reference mohou zahrnovat

informace o kompetencich, charakteru, specidlnich kvalifikacich, zaméstnatelnosti ¢i
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pfipadné o ptedchozich problémech ¢i konfliktech uchazece (Lisé, 2019, s. 95-97). Salgado
uvadi, ze prediktivni validita referenci je 0,26, tedy vyssi nez u nestrukturovaného rozhovoru
(Lisa, 2019, s. 77). Kocianova (2010, s. 100), Lisa (2010, s. 97) a Bélohlavek (2016, s. 33)
varuji pred spekulativni validitou a reliabilitou této metody, ktera je velmi zévisla na
¢lovéku, ktery referenci poskytuje. Zaroven hrozi riziko, ze uchaze¢ zdmérné uvede jako
zdroj referenci kontaktni osoby, u kterych ma jistotu, ze poskytnou pifiznivou zpétnou vazbu

(Slovackova, Horakova, Rendos, 2014, s. 10).

Dle prizkumu, ktery uvadi Smerek (2021, s. 8—10) realizovaném v rozmezi let 2017 az 2020
na tzemi Ceské republiky, Slovenské republiky a Polské republiky bylo zjisténo, Ze
nejéast&jsi metoda vybéru zaméstnancli je pomoci analyzy dokumentil uchaze¢ti. V Ceské
republice tuto metodu uvadi jako nejvyuZzivanéjsi 84,88 % ze vSech 506 dotazanych
organizaci. Jako druhou nejéastéjsi metodu piedstavil prizkum testy odbornosti. Tuto
metodu vybéru zaméstnanct vyuziva v Ceské republice 52,57 % dotazanych organizaci.
Mezi dalsi vyuzivané metody v Ceské republice lze dle vysledkt priizkumu zatadit (fazeno
sestupng) testy zru¢nosti (42, 89 %), strukturovany rozhovor (30,04 %), testy osobnosti (26,
28 %), nestrukturovany rozhovor (17, 98 %), AC (13, 83 %), 1Q, EQ testy (10, 08 %).

Lze ptfedpokladat, Ze pro specializované a manazerské pozice budou spiSe vyuzivany

24

¢1 strukturovany pohovor. U manuélnich pracovnich mist 1ze vice pfedpokladat vyuZzivani

testll zru€nosti a dalSich metod pfimo spojenych s manudlnimi ¢innostmi. Obecné vSak nelze

-----

potieba zvaZovat kontext organizace a obsazovaného pracovniho mista.
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4 Charakteristika pracovniho mista mechanik stroju ve vyrobé

Vymezeni pracovniho mista mechanik stroji neni jednoznacné napifi¢ odbornymi
publikacemi ¢i samotnym trhem prace. Narodni soustava povolani ve svém katalogu eviduje
celkem ctyficet Sest pracovnich mist, které obsahuji nazev mechanik. Mezi tento vycet se
fadi naptiklad pracovni mista mechanik opravaf, mechanik motocykld, mechanik
sportovnich potieb, letecky mechanik a dalsi (Narodni soustava povolani, 2023,
nestrankovano). Je tedy patrné, ze pracovni misto mechanik je odlisné dle typu oboru ¢i
odvétvi primyslu. Diplomova prace je zaméfena na pracovni misto mechanik stroji ve

vyrobnich provozech, kde jejich pracovni zatazeni byva primarné v rdmei oddéleni udrzby.

Vyrobu Tomek a Vavrova (2007, s. 189) vymezuji jako ,,...prostfedek uspokojeni lidskych
potieb na trhu statkl a sluzeb.” Tento prostiedek je vysledkem cileného transformacniho
procesu z urcitych vstupnich faktort do hodnotného vystupu (tamtéz, s. 189). Za vyrobni
faktory lze tradi¢né povazovat ptirodni zdroje, lidskou praci a kapital (Ketkovsky, Valsa,
2012, s. 2). Mezi dalsi velmi vyznamné aspekty, které rovnéz ovliviuji kvalitu vyrobnich
vstupil Ize povazovat ,,...faktory védecko-technického rozvoje, marketingové a distribucni
faktory, faktory vyroby a faktory fizeni vyroby, faktory podnikovych a pracovnich zdroji
a faktory finanéni...“ (Formanek, Folvar¢na, 2019, s. 32) Transformaci vstupii na vystup
zajiSt'uje lidsky personal a vyrobni zatizeni (Ketkovsky, Valsa, 2012, s. 3). Vyrobni operace
ve vyrobnich provozech zpravidla zabezpecuje tym vyroby, ktery je nejcastéji slozen
z vyrobnich manazert,, vyrobnich mistrii a vyrobnich operatorti, ktefi provadéji manualni

operace obsluhou vyrobniho zafizeni (Patermann, 2022, s. 109).

Podpiirnym organiza¢nim procesem ve vyrobnich provozech, které disponuji strojovym
parkem, je dle Polanky a Grencika udrzba (Legat a kol., 2016, s. 21). ,,Moderné tfizeny
podnik a jeho vyroba potiebuji také moderné fizeny utvar, ktery se efektivné stard o hmotny
majetek, je schopny pfedchazet poruchdm a vypadkim vyroby.“ (Legéat a kol., 2016, s. 22)
Udrzbu samotnou jiz v souasné dob& provadgji specializované tymy, které jsou
v organizacni struktufe zpravidla oddéleny od tymi vyrobnich, a samotna vyroba se tak pro
ni stava internim zdkaznikem (tamtéz, s. 40—-41). Specializované tymy udrzby maji dle
Slabého na starost udrzbu preventivni, korektivni a prediktivni. Korektivni udrzba vznika

reaktivné na hladSené vyrobni poruchy, které mize zapficinit chyba vyrobniho operatora ¢i
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chyba vyrobniho zaiizeni. Ukolem tymu, ktery reaguje na vznikly problém, je snaha o co
nejrychlejsi operativni zasah, aby nedoslo k vyraznym prostojim ve vyrob¢. Preventivni
udrzba je nastavena periodicky dle technické dokumentace zafizeni a jejim cilem je vyména
opotiebovanych komponentli a eliminace potencialnich poruch (Slaby, 2021, s. 3-5).
Prediktivni udrzba je jiz sofistikovanym stavem, ktery se provadi dle prognéz a analyz
ptedchozich oprav. Prediktivni udrzba také jiz predpoklada automatizovany strojovy park,
ktery kooperuje s fidicimi automaty (Basri a kol., 2017, nestrankovano). Pokud je odd¢leni
udrzby alokovéano ve velké vyrobni organizaci, dochéazi ¢asto k utvoreni konceptu totalné
produktivni udrzby. Tento koncept ma za ukol propojit veskeré cinnosti do jednoho
centralizované¢ho koordinovaného celku (Slaby, 2021, s. 5). Koncept totadln¢ produktivni
udrzby vychazi z pilifi samostatné¢ udrzby, planované udrzby, zlepSovani stavu stroja,
zvySovani celkové G¢innosti zatizeni, vychovy a tréninku ¢lent pracovniho tymu (Helebrant,
2008, nestrankovano). Mezi dalsi dodatecné Cinnosti v udrzb¢ lze zaradit instalaci novych
vyrobnich linek ¢i prenastaveni téch soucasnych. Provadéni samotnych ¢innosti udrzby ve

vyrob& ma za kol mechanik strojt.

Pracovni misto mechanik strojii Ize rozttidit dale do vicero kategorii. V ramci utvofeni
kategorii mechanikli stroji je predpokladano, ze pracovnici zodpovédni za udrzbu jsou
centralizovani do jednotlivych oddéleni udrzby a jejich napln prace neni rozpusténa do
vyrobnich tymi, potazmo outsourcovana. To, jaka je forma organizace udrzby, mé nezbytny
vliv na samotnou naplil prace mechanikl a pozadované kompetence. V organizaci tak mtize
nastat situace, kdy maji vSichni pracovnici udrzby komplexni znalosti a vykonavaji veSkeré
¢innosti udrzby. Tento model ptedpoklada, ze diferenciovana specializace u mechanikl neni
nezbytna, protoze dany strojovy park nemd pfili§ vysokou rozmanitost ¢i velikost.
Druhou moZnosti je situace, kdy jsou v Gtvaru udrzby vytvofeny specializované skupiny,
které zabezpecuji ¢innosti Udrzby dle jednotlivych profesi a kvalifikaci (Legat a kol., 2016,
s. 52-54). V ptipad¢ tohoto modelu jsou vytvotfeny specializované tymy ¢i specializované
pracovni role dle typl udrzby (preventivni, reaktivni, prediktivni), potazmo dle typl
vyrobnich zafizeni. Model specializaci by dale pfedpokladal i rozdéleni pracovnich mist do

specializovanych roli dle typii zasahli do vyrobniho zafizeni.

V ramci kompetenéniho modelu mechanikli stroji tak lze pracovat s vySe zminénymi

modely. Prvni model pfedpokladd obecnéjsi pohled na pracovni misto mechanik. Mezi
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kompetenéni pozadavky na mechanika stroji (bez urcité specializace) lze dle katalogu
Narodni soustavy povolani zatadit odborné dovednosti:
»sestavovani a ozivovani stroju;

- udrzba a opravy stroji;

- rucni obrabéni a zpracovani kovovych materiald;

- slicovani ¢asti stroji;

- diagnostikovani poruch strojt;

- meéfeni parametrt stroju;

- kontrola a provadéni funkénich zkousek strojii;

- orientace v technické dokumentaci a normach.* (Narodni soustava povolani, 2023,

nestrankovano)

V ptipad¢ téchto odbornych dovednosti, které nevyzaduji vys$si miru specializace, lze
pozadovat odborné znalosti strojni mechaniky, technického kresleni, jemné mechaniky,
obecné¢ elektroniky a elektrotechniky. Pracovnici na tomto pracovnim misté by tak méli mit
vystudované minimalné stfedni odborné ucilisté, a to v oborech mechanik opravar,
mechanik strojii, strojni mechanik ¢i zdmecnik (Narodni soustava povolani, 2023,

nestrankovano).

V ptipad¢ diferenciovaného pfistupu cinnosti udrzby, ktery vyzaduje jednotlivé
specializace, lze pracovni misto mechanik stroji rozdélit do vice kategorii. Kategorie
mechanikd strojii rozdéluje Helebrant na elektrikare, strojni zdmecniky a elektroniky
(Helebrant, 2008, nestrankovano). V piipad€ specializace strojniho zdmecnika lze
predpokladat, oproti obecnému pracovnimu mistu mechanik strojt, vice dilenskych ¢innosti
jako vrtani, pilovani, vystruZovani, fezani zavitl, pajeni, nytovani, obrabéni ¢i lisovani. Pro
tuto specializaci je dle Narodni soustavy povolani doporucen studijni obor strojni zdmecénik
(Narodni soustava povolani, 2023, nestrankovéano). Specializace elektrikat jiz vyZzaduje
elektrotechnické vzdélani ¢i disponibilitu osvéd€enim dle zdkona ¢. 250/2021 Sb. (dfive
vyhlaska €. 50/1978 Sb.). Specializace elektrikai tak ma jiz opravnéni k montézi a oZivovani
elektronickych prvki 1 kopravam, udrzbé a sefizovani elektronickych zafizeni.
Doporucenym studijnim oborem je dle Narodni soustavy povolani mechanik elektrotechnik
a elektrikar slaboproud (Narodni soustava povolani, 2023, nestrankovano). Dals$i moZnou

specializaci je jiz sofistikovana role elektronik, ktera, oproti specializaci elektrikéf, navic
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disponuje znalostmi fidicich systémii Programmable Logic Controller a je schopna
v kooperaci s fidicimi systémy diagnostikovat stav vyrobniho stroje, potazmo programovat
a provadét systémové upravy Programmable Logic Controller. Pro tuto specializaci je
Narodni soustavou povolani doporucovany maturitni studijni obor automatizacni technika,
informacni technologie ¢i elektronické pocitacové systémy (Narodni soustava povolani,

2023, nestrankovano).

Vyzadované kompetence nejsou vSak ovlivnény pouze organiza¢ni strukturou a piistupy
v ramci oddéleni udrzby, ale apriori typem vyroby a mirou robotizace, automatizace
a digitalizace strojového parku v organizaci v kontextu primyslu 4.0. Pramysl 4.0 ve
vyrobnich organizacich popisuji Ungerman a Weisser jako koncept plné€ digitalizovanych
tovaren, které disponuji stroji, fidicimi systémy, roboty, 3D tiskdrnami, autonomnimi
vozidly a dal$imi zafizenimi, které jsou pfipojené na internetovou sit’ a zaroven mezi sebou
vzajemné interaguji (Ungerman, Weisser, 2021, s. 5). Je tak patrné, ze vliv automatizace,
digitalizace a robotizace méni jednotlivd pracovisté vyrobnich zavodi, ale také samotnou
napli prace mechanikl stroji v€etn€ nezbytnych kompetenci. Moderni prace mechaniki je
tak dle Ungermana a Weissera determinovana aspekty mechatroniky, tedy propojenim
mechaniky, elektroniky a informatiky s prvky automatizace, digitalizace a robotizace

(tamtéz, s. 16).

Pracovni misto mechaniki stroji se vlivem digitalizace ptesouva od klasickych
mechanickych ¢innosti manudlniho razu k sofistikovanym c¢innostem vyzadujici znalosti
elektroniky a softwaru fidicich systémil vyrobnich stroji. Pro pracovni misto mechanik
strojli je naprostou podminkou sttedni odborné vzdélani s vyuénim listem. Vyhodou je tiplné
sttedni odborné vzdélani s odbornym vycvikem a maturitou ¢i uplné stfedni odborné
vzdélani s maturitou (bez vyuceni). Vlivem vyvoje primyslu 4.0 lze predpokladat, ze
uptfednostinovani budou spise absolventi elektrotechnickych obort pfed absolventy Cisté
strojirenskych oboril. Evoluce pracovniho mista mechanik stroji tak koreluje s technickym
vyvojem prumyslu 4.0. Pozitivnim diisledkem modifikovaného pracovniho mista mechanik
stroju je dle Matika predikce vysoké poptavky ze strany zaméstnavateli 1 v ndsledujicich

letech (Mafik, 2016, s. 174).
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Pracovni misto mechanik stroji v souc¢asné dobé prochédzi dynamickym vyvojem a tento fakt
také odrazi vyvoj na trhu prace. Analyza portalu Statista zvefejnila, ze modifikovany profil
technickych profesi bude vlivem digitalizace stale vice poptavan ze strany zameéstnavatel
na trhu prace (Ungerman, Weisser, 2021, s. 18). Modifikace profilu technickych pracovnich
mist vSak zptsobuje to, ze na obdobnych pracovnich mistech budou zvySeny ¢i pozménény

naroky na kvalifikaci pracovniku.

Dle studie Narodniho pedagogického institutu z roku 2017 by v Ceské republice mélo do
roku 2027 dojit k mezirocnimu nérustu pracovnich mist o 0,76 %. Tento narust by tak mél
byt primarné v technickych profesich a v profesich spojenych s rozvojem informacnich
technologii (Narodni pedagogicky institut, 2018, s. 48-55). Jiz ve ¢tvrtém kvartalu 2023
bylo Ceskym statistickym tfadem indikovano 28 834 volnych pracovnich mist v celkovém
pramyslu (tézba a dobyvani, zpracovatelsky, vyroba a rozvod elektfiny, plynu, tepla
a klimatizovaného vzduchu, zasobovani vodou) oproti 23 103 ze ¢tvrtého kvartalu roku
2022. Za 2 roky se tak jednalo o narust o 5731 volnych pracovnich mist. Primdrnim
hegemonem téchto volnych pracovnich mist je zpracovatelsky primysl, ktery cini ke
ctvrtému kvartalu roku 2022 95, 26 % ze vSech volnych pracovnich mist v celém prumyslu
(Cesky statisticky Gfad, 2023b, nestrankovano). Priizkum agentury Manpower doklada, Ze
nejveétsi problémy v obsazovani pracovnich mist eviduji zaméstnavatelé v IT, vyrobé a
inZenyringu (Manpower, 2023, nestrankovano). Situaci na trhu prace dokresluje 1 nasledujici
uryvek z prizkumu realizovaného agenturou Hays (2023, s. 64): ,,Nejvice zadané jsou
pozice v oblasti hardwaru se zaméfenim na elektro ¢i mechaniku, a dale pozice zaméfené na
softwarovy vyvoj. Uchazecl na ty to role je pak vzhledem k vysoké poptavce nejvétsi

nedostatek.*

Zaroven studie Narodniho pedagogického institutu doklada, ze do roku 2027 dojde vlivem
starnuti pracovni sily k vysokému odlivu pracovniki na technickych a femeslnych
pracovnich mistech ztrhu prace (Narodni pedagogicky institut, 2018, s. 55-56).
Problematickym aspektem je vSak velmi nizkd nezaméstnanost na trhu prace, kterd se
k bieznu 2023 v CR pohybovala okolo 2,5 % (Cesky statisticky ufad, 2023a,
nestrankovano). V rdmci struktury nezameéstnanosti bylo dle statistiky MPSV, ktera
obsahuje poCty uchazecli, na ktera chtéji zprostiedkovavat zaméstnani, v bfeznu 2023

v kategorii technicti a odborni pracovnici celkem 27 948 uchazect o zamé&stnani v ramci celé
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CR. V piipadé rozpadu na strojirenské techniky (mechaniky) se jednalo o 1377 uchaze&t
a v pripadé technikd (mechanikl) elektronikli se jednalo o 468 uchazecli o zaméstnani

(MPSV, 2023, nestrankovano).

Zvysujici se poptavku po technickych pracovnicich mohou saturovat absolventi ze stfednich
Skol a odbornych ucilist. V roce 2017 doslo k trendu meziroéniho nartstu poctt zaka
vstupujicich do prvnich ro¢nikt stfednich skol. Tento trend pokracuje i do Skolniho roku
2022/2023, kdy je rust do zna¢né miry zpusoben migracni vinou z Ukrajiny (Vojtéch,
Kuzmova, 2023, s. 4). V ptipadé struktury zaku piijatych do prvnich ro¢nikt studia stfednich
Skol a stfednich ucilist’ doslo od roku 2017 do roku 2021 k vyraznému propadu ptihlaSenych
zakl do obort strojirenstvi a strojirenska vyroba. V roce 2022 nésledné doslo k navraceni
na puivodni Uroven, kterd byla indikovdna v roce 2017, nicméné v dlouhodobém porovnéni
se jedna o pokles o 4,1 procentniho bodu. Naopak v dlouhodobém porovnani od roku 2017
vzrostly o 2,7 procentniho bodu obory elektrotechnické. Zajimavym aspektem je dle studie
Vojtécha a Kuzmové fakt, ze vlivem prumyslu 4.0 vzrista pocet dospélych vstupujicich do
zkraceného studia (Vojtéch, Kuzmova, 2023, s. 50). Je vSak patrné, Ze vysledny efekt na
trhu préace v elektrotechnickych oborech lze ocekavat az po roce 2025, kdy by mélo dojit ke

zvySeni poctu absolventd technickych obort.

Kombinaci zminénych faktorii je tak patrné, Ze situace pro zaméstnavatele neni v soucasné
dobé pfili§ pfizniva a nelze obecné ocekavat, Ze na vypsané pracovni misto bude mnoho
uchazect. V pfipadé, Ze organizace budou cilit na tradi¢ni pojeti pracovniho mista mechanik,
tedy spiSe na profil strojniho zdmecnika, 1ze ofekéavat vyssi pocet reakci nez v ptipadé
specializace mechanik elektrikat ¢i mechanik elektronik. Vlivem ubytku studentii ve
strojirenskych oborech, a naopak vlivem nérustu v oborech elektrotechnickych lze v letech
budoucich oc¢ekavat mirné zlepSeni. Na druhou stranu se da ocekavat, Ze 1 organizace budou
nadale vytvaret nova pracovni mista, ktera timto profilem mohou byt saturovana. Na trhu
prace tak lze ocekavat v souCasné dobé i v letech budoucich konkurenéni boj na strané
zaméstnavatelll o kvalifikované odborniky v technickych oborech. Organizace tak patrné
budou zvaZovat kompromis mezi pozadavky na uchazece a tim, jaky profil uchaze¢t mohou
redln¢ ziskat z trhu prace. Tuto situaci je vSak znovu vnimat v kontextu proménlivosti
makroekonomické situace, ale také dle znacky zaméstnavatele a samotné atraktivity

pracovniho mista v€etn¢€ nabizenych podminek.
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5 Specifika ziskavani a vybéru mechaniku strojia ve vyrobé

V navaznosti na zminéné charakteristiky pracovniho mista mechanik strojt Ize predpokladat
urcita specifika v ziskavani a vybéru zaméstnancii na toto pracovni misto. Tato specifika
jsou umocnéna nizkou nezaméstnanosti na trhu prace, ktera je signifikantni v oblasti
technickych vyrobnich profesi. Specifika ziskavani a vybéru mechanikl strojii jsou dale
ovlivnény priimyslem 4.0, ktery modifikuje pozadavky na znalosti, dovednosti a schopnosti

pracovnikil na technickych pracovnich mistech ve vyrobnich organizacich.

Organizace ma v ptipad¢ vzniklé potfeby moznost zvazeni alternativ obsazeni volného
pracovniho mista. Ve vyrobnim prostiedi je tak moznost pracovat s mnozstvim prace dle
cyklového casu pracovist a cilové efektivity pracovisté (Patermann, 2022, s. 96).
V podminkach oddéleni udrzby je klicovym aspektem rozvrhovéani Gdrzby a vytvofeny
harmonogram, ktery obsahuje strukturu praci, pfifazeni pracovnich zdroji, nacasovani
aktivit, terminy aktivit, postupy prace a vykazy odpracovanych hodin (Legat a kol., 2016, s.
86). Organizace tak muze rozpustit praci mezi vicero mechanikl, pfipadné kratkodobé
vyuzivat formu pfescast. Dal$i variantou je rozpusténi rutinnich a jednoduchy ¢innosti mezi
operatory vyroby, piipadné vyuziti externich technikii (Indeed, 2023a, nestrankovano).
Pokud se organizace rozhodne zahajit ziskdvani zaméstnancl, je nezbytné nadefinovat

pozadavky na pracovni misto.

Pozadavky na pracovni misto mechanik strojii tak mohou odrazet naroky na technické ¢i
elektrotechnické vzdélani, potazmo disponibilitu osvédéenim dle zdkona ¢. 250/2021 Sb.
(diive vyhlaska ¢. 50/1978 Sb.). Dale mohou byt poZzadavky zaméfeny na miru znalosti
fidicich systémi Programmable Logic Controller ¢i na specifické mechanické
a elektrotechnické dovednosti. Organizace si mohou dale doplnit poZadavky dle specifik
vyrobniho zdvodu, typu strojového parku a dalSich aktivit udrzby. V ptipad¢ pracovniho
mista mechanik strojii tak lze zatadit mezi nezbytné poZadavky dokoncené stredoSkolské
vzdélani v technickém oboru. V pfipadné plné¢ digitalizovaného strojového parku, ktery je
zapojen v elektrickém rozvadéci, 1ze za nezbytny pozadavek povazovat elektrotechnické
vzdélani ¢i disponibilitu osvédcenim dle zakona ¢. 250/2021 Sb. (dtive vyhlaska ¢. 50/1978
Sb.). Mezi dal$i nezbytné pozadavky lze také zatadit znalost ¢eského jazyka, pokud je

nezbytné pracovat s Ceskou technickou dokumentaci ¢i komunikovat s ostatnimi mechaniky
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¢i operatory ve vyrobé. Tim, Ze mnoho organizaci ma vyrobu ve sménném provozu, lze za

nezbytné pozadavky také povazovat ochotu a schopnost pracovat na smény.

Mezi vitané pozadavky lze zaradit naptiklad znalosti pneumatiky, hydrauliky, automatizace,
robotizace ¢i znalosti fidicich systéml Programmable Logic Controller dle konkrétni znacky
vyrobce (Siemens, Rockwell, Mitsubishi apod.). DalSim vitanym pozadavkem muze byt
znalost anglického jazyka kviili jazyku Programmable Logic Controller nebo kvili anglicky
psané technické dokumentaci. Za dalSi vitané pozadavky lze oznacit také konkrétni
elektrikarské, elektronické ¢i zamecnické dovednosti vychazejici z povahy pracovniho mista
a strojového parku. Na rozhrani vitanych a okrajovych pozadavkid se mohou objevovat
pozadavky na ovladani MS Office ¢i jinych pocitatovych nastroji. Tento poZadavek je
zavisly na tom, zda mechanici stroji vypliiuji zdznamy o opravach, potazmo participuji na

analyze dat udrzby v kontextu totalné produktivni udrzby.

V navaznosti na definované pozadavky na pracovni misto je mozné identifikovat zdroje
ziskavani mechanikli stroji. Variantou mohou byt interni zdroje, apriori pracovnici ve
vyrobé, ktefi disponuji relevantnim vzdélanim ¢i osvédCenim. Lze oclekavat, ze jedna
z vyhod internich uchazeci z fad vyroby muze byt jiz existujici znalost strojového parku
a zpusobu obsluhy strojli, zaroveint mize byt kladnym efektem jiz urcité ptizptisobeni
pracovnimu rezimu a specifikam strojového parku a vyrobniho prostiedi. Ziskavani
z internich zdroji by mélo dle Halbrstata reagovat na fakt, ze mechanici strojii v nejblizsich
letech na trhu prace nebudou k dispozici (Halbrstat, 2023, nestrankovano). Interni ziskavani
by vSak mélo byt propojeno s rozvojem a adaptaci na nové technologie. Vzhledem k jiz
vySe popsané situaci na trhu prace nelze ocekavat velky pocet externich uchazeci, kteti jsou
na trhu prace nezaméstnani. Z toho diivodu Ize mezi vhodné externi zdroje zaradit Cerstvé
absolventy technickych obori ¢i zameéstnance jinych organizaci, potazmo byvalé

zameéstnance organizace.

Navazujicim krokem je stanoveni konkrétnich metod ziskdvani mechanikii strojii. Mezi
nejrelevantnéj$i metody ziskavani externich zdroj na pracovni misto mechanik stroju patii
dle portalu Indeed (2023a, nestrankovano) spoluprace s technickymi Skolami, program
doporuceni zaméstnanct, Gcast na relevantnich odbornych pracovnich veletrzich a online

inzerce. Mezi dalsi relevantni metody lze zatadit spolupraci s agenturami (Kuryto a kol.,
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2019, s. 1022). Naopak za pfilis relevantni metodu nelze dle Biseula povazovat socidlni sit’
LinkedIn, protoze dle dostupnych dat zde neni pftili§ frekventovany vyskyt potencialnich
uchazecu s timto profilem (Bixeul, 2021, nestrankovano). Vhodnou metodou pro ziskavani
z internich zdroju v prostiedi vyrobnich organizaci je inzerce na intranetu a nasténkéach, které

jsou vyvésené v prostiedi tovarny (Kuryto a kol., 2019, s. 1022).

Spole¢nym jmenovatelem pro vSechna pracovni mista je tak v dnesni dob¢ online inzerce.
Dle portalu Betterteam je v pfipadé mechanikii a technikii vhodna online inzerce na
pracovnich portalech obecného charakteru, ale také na specifickych pracovnich portalech
vyhrazenych pro technické pozice (Betterteam, 2023, nestrankovano). Inzerce mize byt také
aktivni na kariérnich strankdch organizaci ¢i jinych platformach vcetn€ socialnich siti jako
Facebook a Instagram. Online inzerce je v souc¢asné dobé velmi pouZivanou metodou napfi¢
vSemi organizacemi. Z toho divodu lze ocekavat vysokou konkurenci a velky pocet
pracovnich inzeratd na pracovnich portalech. Vyuziti pracovnich portali je vSak mozné
vnimat jako vhodné&j$i misto inzerce nez pouze kariérni stranky, u kterych nelze ocekévat

ptili§ vysokou navstévnost, apriori v ptipadech, kdy neni organizace ptili§ znama.

Dalsi alternativni metodou ziskavani je spoluprace s technickymi Skolami, ktera je dle Josefa
Lej¢ka z organizace CEZ klicovym zdrojem ziskavani mechanikii a technikii v &eském
prostiedi. Tato spoluprace mlize probihat formou stdzi, praxi, navstév ve skolach, participace
na vyuce odbornych predméth ¢i exkurzi po tovarné (LMC, 2020, nestrankovano). Pro
organizace se tak nabizi vytipovani vhodnych stfednich technickych §kol v lokalité tovarny
a nasledné zahdjeni spoluprace. Organizace zaroveili muize vyuZivat i inzertni misto
v prostorach skol ¢i piipadné na socidlnich siti a strankach Skoly. Vyusténim spoluprace
muze byt vzajemna synergie také pfi riznych pracovnich ¢i akademickych veletrzich. Tato
synergie mliZze vizualizovat posloupnost ze studijni drahy na drahu profesni. Vyhodou této
metody je pfirozené sezndmeni s pracovnim procesem a vyuzivanymi technologiemi.
Zaroven se nabizi moZnost, Ze organizace bude participovat na obsahu vzdélavani svych
budoucich zaméstnancii. Tento model praktikuje organizace CEZ (LMC, 2020,

nestrankovano).

Dalsi metodou ziskavani mechanikl stroji muze byt program doporuceni zaméstnancu.

Interni zaméstnanci v tomto piipadé mohou doporucovat své byvalé spolupracovniky ¢i
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spoluzéky ze stiednich technickych Skol. Program doporuceni mize byt podpoien odménou
za doporuceni. V organizacich je tak moznost tento program za doporuceni propagovat na
nasténkach ¢i televiznich obrazovkach. Propagace by méla zahrnovat vizualizaci odmény
a instrukce, jakym zplisobem doporucit. Vyhodou této metody je, ze soucasni zaméstnanci
budou pravdépodobné schopni posoudit charakter, chovani a odborné znalosti a dovednosti

doporucované osoby.

Za dalsi metodu Ize povaZovat spolupraci s persondlnimi agenturami a externimi
spole¢nostmi, které se specializuji na ziskévani technickych zaméstnancti. V soucasné dob¢
v ndvaznosti na vyvoj trhu prace se dle Jittho HalbrStata z agentury Manpower zvySuje
poptavka po vyhleddvani zaméstnanct a obsazovani do kmenového stavu organizaci oproti
doCasnému piidélovani, jak tomu bylo v minulosti (Halbrstat, 2023, nestrankovano).
Organizace na rozdil od nékterych agentur nedisponuji robustni databazi uchazect. Prave
z toho divodu mize byt piipadna spoluprace na vyhledavani ¢i predvybéru uchazect
relevantni metodou. Vyhodou agentur a externich spole¢nosti je to, ze mohou mit doCasné
ptidélené odborniky na urcitych projektech ¢i v organizacich, které jsou naptiklad vlivem
ekonomické krize donuceny propoustét zaméstnance. Agentury ¢i externi spolecnosti tak
maji moznost pruzné reagovat a nabidnout tyto zaméstnance jinym organizacim. Z diivodu
vyvoje trhu prace, nedostatku odbornikli a naro¢nosti internich Skoleni je vSak vhodné
s externimi spoleCnostmi a agenturami spolupracovat spiSe prostiednictvim piesunu do
kmenového stavu organizace neZ na docasném piidéleni. Docasné pridéleni vSak lze vyuZit
v piipadech, kdy objem prace bude docasné vyssi nez v obvyklém méfitku a bude potieba

kratkodobé& vykryt urcité ¢innosti.

Soucasti procesu ziskavani je dale ur¢eni dokumenti pozadovanych od uchazeci. Da se
predpokladat, Ze mezi pozadované dokumenty se bude fadit primarné zivotopis obsahujici
biografické udaje jako vzdélani, pracovni zkuSenosti, certifikace a vycet odbornych znalosti
a dovednosti. Dale mohou organizace pozadovat dolozeni platného osvédceni dle zakona €.
250/2021 Sb. (dfive vyhlaska ¢. 50/1978 Sb). Vycet pozadovanych dokumentl lze dale
doplnit o motiva¢ni dopis. Jakmile jiz ma organizace vybrané metody ziskdvani a urcené
pozadované dokumenty od uchazecii, dochazi k samotnému zvetejnéni nabidky zaméstnani.
Dle prizkumu LMC realizovaném v prvnim kvartale roku 2023 vyslo najevo, Ze technické

a elektrotechnické pozice ve strojirenstvi patii mezi pracovni mista s nejnizSim primérnym
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poctem reakci na nejpouzivanéjSim portalu Jobs.cz. Dle dat ze vSech portalit LMC bylo
patrné, ze prumérny pocet reakci na jeden pracovni inzerat pracovniho mista mechanik je
5,6 v ¢asovém useku 30 dnli. Na pracovni misto elektromechanik je pocet 3,0 (LMC, 2023,
nestrankovano). Zaroven je vSak nezbytné vnimat, ze tento pocet nemusi nutné korelovat
s poctem relevantnich uchazeci, kteti budou postoupeni do faze vyberového fizeni. Z toho
divodu je od LMC doporucovano, aby byly organizace vramci zvefejnéni nabidky
transparentni v nabizenych  podminkach, jestlize jsou podminky organizace
konkurenceschopné. Dalsim jevem, ktery napomaha ke zvyseni poc¢tu reakci na uveiejnénou
nabidku zaméstnani je akcentovani, ze pracovni misto je vhodné také pro absolventy (LMC,

2023, nestrankovano).

Z vyse patrného vychazi, Ze v ramci procesu a metod ziskdvani mechaniki strojli je nezbytné
reflektovat urcita specifika. Vzhledem k nedostatku technickych pracovnikii na trhu prace je
portalem FleetOwner doporucovano, aby byl samotny proces ziskavani ¢asoveé velmi kratky
a jednotlivé kroky v procesu na sebe rychle a plynule navazovaly (Clark, 2022,
nestrankovano). Biseul doporucuje pfi ziskdvani mechanikid a technikii minimalizovat
¢asovou naroc¢nost a maximalizovat zjednoduseni pfi procesu piihlasovani do vyberového
fizeni. Toto zjednoduSeni a urychleni miize byt navazano na moderni technologie, potazmo
se odehrat v intuitivnim elektronickém rozhrani (Bixeul, 2021, nestrankovano). Dalsim
specifickym faktorem je tak pii ziskdvani mechanikii strojli prezentovani pracovniho
prostiedi, primarn€ pak vyuzivanych technologii, se kterymi se uchaze¢i mohou v praxi
setkat. Tento piistup doporuduje Maca z organizace CEZ (LMC, 2020, nestrankovano).
Vizualizace technologii tak mize byt soucasti online inzerce, ale také miiZe byt prezentovana

v ramci spoluprace s technickymi Skolami ¢i v rdmei navstévy veletrha.

Proces vybéru mechanikl strojii navazuje na definované pozadavky a vygenerované
uchazece z procesu ziskavani. Prvni fazi procesu vybéru je predvybér uchazecl. Tento
pfedvybér lze udélat metodou hodnoceni zaslanych dokumentl, primarné tedy dle
hodnoceni biografickych udajii v zivotopisu. V piipad¢, Ze si organizace vymezi konkrétni
pozadavky na vzdélani, Ize oCekavat, ze predvybér bude relativné rychly a efektivni. Faze
pfedvybéru mize byt zaroven doplnéna o metodu telefonického hovoru, ve kterém bude
zjiSténo, jaké ma uchaze¢ finan¢ni pozadavky, zda je ochoten pracovat v konkrétnim

casovém rezimu (napiiklad sménny provoz) a zda disponuje platnym osvédcenim. Tento

77



predvybér zpravidla dle Kuryta a kolektivu ve vyrobnich organizacich provadi pracovnik
persondlniho oddéleni (Kuryto a kol., 2019, s. 1022). V ptipad¢ spoluprace s agenturami ¢i
externimi spolec¢nostmi je moznost fazi pfedvybéru outsourcovat a dale jiz pracovat s uz§im

seznamem vhodnych uchazeci ve fazich vybéru.

Tradi¢ni metodou vybéru zaméstnancii na vétSinu pracovnich mist byva vybérovy pohovor.
Ve vyrobnich organizacich je vybérovy pohovor zpravidla provadén za piitomnosti zastupce
personalniho oddéleni a vedouciho pracovnika oddéleni, do kterého je obsazovano. Panel
tazatell vSak miize byt rozsifen i o dalsi zainteresované osoby (Kuryto a kol., 2019, s. 1023).
V piipad¢ technickych pracovnich mist je portdlem Indeed doporu¢ovdna metoda
polostrukturovaného pohovoru, kterd by méla vychdzet nejprve z obecnych otdzek na
uchazece. Nasledné¢ by mély byt v pohovoru kladeny otazky technického charakteru
v obecnéj$im ramci. Struktura otazek by méla byt zavrsena konkrétnimi technickymi dotazy.
Obecné otazky maji za cil zmapovat charakter uchazece, jeho motivaci a profesni sméfovani.
Technické otdzky obecnéjSiho charakteru maji za cil vytvofit zevrubnou ptfedstavu
o pracovnich zkuSenostech a dovednostech uchazece. Konkrétni technické dotazy jiz smétuji
na konkrétni pracovni kompetence (Indeed, 2023b, nestrankovano). Technické otazky
zaméstnani provadél. Konkrétni technické dotazy, jiz mohou smétovat na konkrétni postup
preventivni ¢i reaktivni Udrzby, nebo na pifesné kroky pii konkrétnim mechanickém,
elektrikarském ¢i elektronickém ukonu. Portal Glasdoor (2023, nestrankovano) doporucuje
pii pokladani technickych otdzek vyuzivat metodu STAR. V piipad¢ pohovoru s absolventy
technickych Skol je moZné se zaméfit primarné na oblasti studia, vztah k jednotlivym

odbornym pifedmétim, vnimani absolvované praxe a idealni kariérni smétovani.

Velmi vyuzivanou vybérovou metodou jsou dle portalu ATS (2023, nestrankovéano) pro
technicka pracovni mista testy znalosti, manudlni testy zrucnosti a praktické zkousky.
Soucasti vybérového fizeni mohou byt dale dle Seitlové a Schiedkové psychodiagnostické
metody, konkrétné test pozornosti d2 a test Hanojské véze. Test pozornosti d2 je dle autorek
Casove ohraniCend zkouSka selektivni pozornosti s cilem zachytit individudlni pozornost
a soustfedéni, které jsou dulezité pro vykon technickych a manuélnich ¢innosti. Test
Hanojskeé véze popisuji autorky jako sekvenéni pohybovy hlavolam pro diagnostiku vyssich

psychickych funkci jako rozhodovéni, pldnovani, feSeni problému (Seitlova, Schiedkova,
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2014, s. 132-133). Neékteré vyrobni organizace pro testovani koncentrace a psychické
zatizenosti ve vizudlné-koordina¢nim kontextu vyuzivaji Bourdonovu zkousku (Kuryto
akol., 2019, s. 1023). Praktické zkousky a technické testy oznacuje Bélohlavek jako vzorky
prace (Bé¢lohlavek, 2016, s. 130-131). Tyto vzorky mohou mit obecny charakter i
specificky charakter. Obecny charakter mapuje obecnou zru¢nost. Vzorky prace
specifického charakteru jiz vice pfiblizuji redlné pracovni prostiedi. V ptipadé mechanika
stroju se tak miize jednat o mechanické tikony jako je napiiklad vymeéna loziska ¢i prace na
soustruhu. V piipadé specializace elektrikat se mize jednat o ukony spojené s dratovanim
vyrobni linky. V ptipad¢ specializace elektronik se mtize jednat o nahlédnuti vyrobni linky
v programu Programmable Logic Controller ¢i zdkladni softwarové upravy v fidicim
systému. V rdmci vyhodnoceni praktické zkousky a manudlnich testi dochdzi zpravidla
k méfeni kvality (chybovosti) a méfeni vykonu (rychlosti). Nekteré organizace dale
vyuzivaji i pro technickd pracovni mista vybérovou metodu assessment centra. Zde by se
dalo predpokladat slozeni assessment centra z piipadovych studii, modelovych situaci

a praktické zkousky.

Navazujicim krokem v procesu vybéru zaméstnanci miize byt predstaveni pracovniho
mista. V pripadé mechanikt strojui se tak mtize jednat o sezndmeni s vyrobnim provozem ¢i
infrastrukturou GdrZzby. Uchaze¢ tak miliZe byt seznamen se strojovym parkem, dilnami ¢i
pouzivanym vybavenim. V ramci pfedstaveni pracovniho mista zdroveit mlZze vidét své
potencialni kolegy a redlné pracovni situace. Predstaveni pracovniho mista mutze byt
soucasti vybérovych kol, apriori v momenté, kdy se konaji technické testy ¢i odborné
zkousky. Uchaze¢ by zde mél mit prostor klast otdzky a dostat pfesné informace o tom, co

by jej v rdmci vykonu prace cekalo.

Proces vybéru mechanikti je uzavien nabidkou k nastupu a naslednymi formalitami. Soucésti
prednastupnich formalit je vstupni lékatskd prohlidka, kterd je dilezitd k posouzeni
zdravotniho stavu uchazect. Zaroven je kvuli nedostatku odborniki na trhu prace dilezité
s uchazeCem nadale udrzovat kontakt a v dostatecném casovém useku jej informovat
o navazujicich krocich pfed nastupem. Tento krok tak mulZe pomoci eliminovat to, Ze

uchaze¢ si nastup rozmysli z diivodu pfijeti jiné nabidky.
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6 Model procesu ziskavani a vybéru mechaniki stroji ve vyrobé

V navaznosti na zminéna specifika ziskavani a vybéru mechaniki strojii je soucasti

diplomové prace model procesu ziskavani a vybéru mechanikli strojii. Tento model je

schematicky znazornén nize v tabulce 1. Model reflektuje teoreticka vychodiska popsana

v predchozich kapitolach a zaroven reaguje na specifika pracovniho mista mechanik

vyrobnich stroji. Model navazuje na predchdzejici faze jako je planovani obsazeni

pracovniho mista a analyza pracovniho mista. Model je tvofen persondlnimi ¢innostmi

ziskavanim a vybérem mechanika strojii. Na model navazuje faze adaptace pred nastupem.

Tabulka 1: Model procesu ziskavani a vybéru mechanikd stroji ve vyrobé

Cinnosti | faze metody
zvazeni obsazeni analyza stavajicich potfeb vyrobniho provozu
pracovniho mista obsadit pracovni misto
. ‘ . analyzy a prtzkumy personalniho oddéleni
aktualizace pozadavk( na yzyap " Y p’ , Lo
N ., kooperace s nadfizenym pracovnikem pracovniho
uchazece na pracovni misto ] , . o ,
mista, analyza pozadavk( vyrobniho provozu
. e .o analyza databaze zaméstnancl v personalnim
identifikace zdroji , . . . , .o ,
= , , systému, identifikace internich zdroja dle vedoucich
< k obsazeni pracovniho oo . y « , .
> mista pracovnikl, analyza rozpoctu a ¢asového planu pro
< obsazeni pracovniho mista
N metody zaméfené na interni zdroje: intranet,
stanoveni metod ziskavani inzerce na nasténkach a televiznich obrazovkach v
zaméstnancU na pracovni prostordch tovarny, informativni email
misto a nasledna formulace | zaméstnancim.
a uverejnéni pracovni metody zaméfené na externi zdroje: program
nabidky doporuceni, spoluprace se $kolami, elektronicka
inzerce
predvybér uchazecl na , L . o
;o analyza zaslaného Zivotopisu, telefonicky rozhovor
pracovni misto
o olostrukturovany pohovor (s personalistou a
1. kolo: vybérovy pohovor P v y p, (sp . ;
., nadfizenym pracovnikem obsazovaného pracovniho
na pracovni misto ,
_ mista)
>Q z s . N
o ., .. | ukdzka vzorku prdace podle specializace
> 2. kolo: testovani uchazec , P P , p o
> . obsazovaného pracovniho mista (zdmecnik,
na pracovni misto oy .
elektrikar, elektronik)
predstaveni pracovniho seznameni s vyrobou, strojovym parkem a zdzemim
mista udrzby
nabidka pracovniho mista . ey . , .
v.p osobni sdéleni, pisemna nabidka emailem
uchazedi

Zdroj: vlastni zpracovani
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Pted zahdjenim procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancii je stéZejnim krokem planovani
obsazeni pracovniho mista. Je dilezité, aby planovani obsazovani pracovniho mista
v odd¢leni udrzby reflektovalo ocekavany objem produkce celé vyroby. Do planovani by
mély byt dale zahrnuty ocekdvané nové technologie a dale soucasny stav a optimalni stav
strojového parku. Organizace tak mohou planovat mnozstvi lidské prace v hodinach, které
1ze analyzovat pomoci cilového cyklického ¢asu na odvedenou praci vcetné jeho pracnosti.
Vhodnym néstrojem planovani muze byt kaskadova metoda, ktera bude vychazet
zrozepsani dil¢ich vyrobnich Cinnosti a ¢innosti udrzby, které budou zahrnovat plany
vyroby, plany udrzby a soucasny stav strojového parku vcetné planovanych akci
k modernizaci ¢i tpravé strojii. Tato metoda néasledné miize odhalit, jaky pocet pracovnikii
a jakou typologii pracovnikll na pracovni misto mechanik strojii organizace pottebuje pro
konkrétni tikoly. Cilem planovani obsazeni pracovniho mista tak neni pouze vygenerovany
pocet pracovnikll potfebnych na konkrétni Cinnosti ale také jejich pfesnd typologie véetné
moznych specializaci (zdmecnik, elektrikar, elektronik). V ptipad¢€, Ze organizace ocekava
vysokou miru automatizace, digitalizace a robotizace strojového parku, 1ze ocekéavat odlisny
profil pracovnikl nez v ptipadé, Ze bude mit organizace spiSe manuédlni montadzni vyrobni

linky u kterych nebude planovana uprava.

V té€sné navaznosti na pldnovani obsazeni pracovniho mista by méla probihat analyza
pracovniho mista, kterd by v ptipad¢ mechaniki strojii méla pokryt aktualni a ocekavanou
pracovni napln vetné konkrétnich ¢innosti pf1 operativni, preventivni ¢i prediktivni udrzbé.
Analyza pracovniho mista by méla probihat metodou rozboru stavajici dokumentace
k pracovnimu mistu a pfipadné modifikace metodou Casové analyzy pracovniho postupu
pfimo ve vyrobnim prostiedi a zdzemi udrZzby za pomoci pozorovani prace mechanikli
a naslednych rozhovorti s drziteli pracovniho mista a nadfizenym pracovniho mista.
Vystupem analyzy pracovniho mista by mél byt aktuadlni popis pracovniho mista vcetné
pozadavkll na pracovni misto vychdzejici z kvalifika¢niho profilu pracovnika. Pro ucely
vymezeni kvalifika¢niho profilu mechanik strojli 1ze vyuZzit model Kocianové, ktery by mél
pokryt pozadavky na:

- ,,...dosazené skolni vzdélani;

- odborné a dalsi vzdélani;

- jazykové ptedpoklady;

- zkuSenosti;
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- délku praxe;

- specifické znalosti a dovednosti;

- osobnostni pfedpoklady;

- fyzické predpoklady.“ (Kocianova, 2010, s. 52)

Organizace v ndvaznosti na pldnovani obsazeni pracovniho mista a analyzu pracovniho
mista mohou pied zahajenim ziskdvani zaméstnancti piistoupit ke zvazZeni obsazeni
pracovniho mista. Zvazeni obsazeni pracovniho mista by mélo probihat analyzou
stavajicich potreb vyrobniho provozu obsadit pracovni misto. Potieby vyrobniho provozu
by mély reflektovat o¢ekavané pracovnich Cinnosti, jejich prioritizaci a eventualni dopad
neobsazeni pracovniho mista na celkovou efektivitu vyroby. Vhodnym pfistupem je
navaznost na kapacitni planovani z faze planovani obsazeni pracovniho mista. Jestlize
organizace zjisti, ze se pro oddéleni idrzby navysi pocet rutinnich praci, naptiklad ukony pfti
preventivni udrzbé¢ stroji, a ty se daji zaroven simplifikovat do zakladnich krokt sepsanych
v ndvodné technické dokumentaci, 1ze zvazit vyuziti externich dodavateli, kteti pro tuto
pracovni ¢innost obstaraji své pracovniky, nebo rozpusténi téchto ¢innosti mezi pracovniky
jinych oddéleni. V piipadé€, ze pfevazuji pracovni Cinnosti vyzadujici ur€itou odbornost
(reaktivni a prediktivni udrzba) a znalosti, které vychazeji z dané organizace ¢i je zapotiebi

jejich znalostni kontinuita, je vhodnéjsi variantou zah4jit proces ziskavani zaméstnanctl.

Organizace by dale mély pfed zahajenim ziskavani zaméstnanct pfiejit k analyze faktort,
které ovliviiuji ziskavani zaméstnancti. Analyza internich faktori by méla primarné sledovat
udaje dané pracovnim mistem. V piipadé¢ mechaniki stroji se tak jedna o typy konkrétnich
pracovnich cinnosti v udrzbé, postaveni oddéleni Udrzby v ramci celé organizace,
hierarchické uspotfadani uvnitf udrzby, poZadavky pracovniho mista na pracovnika,
odpovédnosti pracovnika, rozsah odpovédnosti pracovnika, organizace prace a pracovni
doby (nepftetrzité provozy apod), prostiedi zazemi udrzby, prostiedi vyroby a dalsi pracovni
podminky. Tuto analyzu je dale mozné doplnit o vnitini podminky, které se vztahuji
k organizaci. VeSkeré vystupy z analyzy internich faktorti je dale potfeba dat do kontextu
s vn¢jS$imi faktory jako demografie, makroekonomické ukazatele, technologické okoli apod.

Organizace by se zde tak méla primarné fidit situaci na trhu préce a internimi ukazateli, které

ji umozni predikovat potencialni GspéSnost v ziskavani zaméstnancti. V piipadé¢ mechanikl
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stroju je nezbytné, aby analyza faktort, které ovliviiuji ziskavani a vybér zaméstnanci, byla

reflektovana do ptipadné modifikace pozadavkil na uchazece.

Vystup z analyzy pracovniho mista se tak stdva vstupnim krokem v procesu ziskavani
mechanikll strojii a ndvaznost analyzy pracovniho mista je reflektovana ve stanoveni ¢i
aktualizaci poZzadavkii na uchazece na pracovni misto mechanik stroji. Pfi stanoveni ¢i
aktualizaci pozadavkl na uchazece je potieba reflektovat situaci na trhu prace a také
neustalou nutnost vzdélavani pracovnikli v novych technologiich. Nelze tak predpokladat,
ze definované pozadavky na uchazece budou ve vSech ptipadech zcela shodné s pozadavky
na pracovni misto ziskané ptivodni analyzou pracovniho mista. Stanoveni ¢i aktualizace
pozadavkl na uchazece by mélo probihat metodami spolupréace s personalnim oddélenim,
rozhovory s nadfizenymi obsazované pracovni pozice a analyzou potieb vyrobniho provozu.
Analyzy a pruzkumy personalniho oddeleni by mély do procesu stanoveni pozadavkl na
uchazece prinést objektivni data efektivity z pfedchoziho ziskdvani zaméstnancti a dale data
z trhu préce. Ziskana data by méla slouzit ke stanoveni realistickych ocekévani a nasledné
by méla byt propojena s informacemi od nadfizenych pracovnikii obsazovaného pracovniho

mista.

Kooperace s nadrizenym pracovnikem obsazovaného pracovniho mista je klicovym zdrojem
k ziskani odbornych poZadavkl vychazejicich z naplné prace a personalniho sloZeni daného
tymu. Nadfizeny pracovnik obsazovaného pracovniho mista by mél byt schopen stanovit ¢i
aktualizovat seznam pracovnich c¢innosti, které bude pracovnik na pracovnim misté
vykonéavat, a v ndvaznosti na pracovni ¢innosti stanovit ¢i aktualizovat pozadavky na
uchazece, které by mély reflektovat data ziskana ve spolupréci s persondlnim oddélenim.
PoZadavky na uchazece by dale mély byt doplnény o vystupy vychazejici z povahy

vyrobniho provozu a dalSich zainteresovanych oddéleni.

Vystupy dané analyzou potieb vyrobniho provozu by mély piinést holisticky pohled
presahujici perspektivu pouze jednoho tymu a jednotky pracovniho mista. Pomoci analyzy
potieb vyrobniho provozu lze ziskat pozadavky, které jsou v souladu s pouzivanymi
technologiemi, pouZivanym pracovnim jazykem, a dale pfipadné pozadavky vychdzejici

z povahy kooperace s dal§imi zainteresovanymi stranami. Zde je nutné zvazZovat nejenom
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aktualni potieby vyrobniho provozu, ale také potfeby budouci, které mohou vzniknout

digitalizaci, automatizaci a robotizaci vyrobniho provozu.

Frekventovanym pozadavkem na pracovni misto mechanik stroji se kvuli digitalizaci,
robotizaci a automatizaci strojového parku zpravidla stava elektrotechnické vzdélani,
potazmo disponibilita osvédcenim dle zakona ¢. 250/2021 Sb. (dfive vyhlaska ¢. 50/1978
Sb.). Tento samotny pozadavek vsSak uz sam, s pfihlédnutim na situaci na trhu prace,
redukuje potencialni pocet uchazecl. Z toho divodu je vhodné omezit dals$i nezbytné
pozadavky na odborné znalosti, dovednosti ¢i délku praxe, a spiSe se zamé&fit na charakterové
vlastnosti a potencial uchazece, ktery bude néasledné v ramci organizace, pomoci interniho
systému Skoleni a vzdélavani, rozvijen. Zaroven by i pozadavek na elektrotechnické vzdélani
m¢él byt vnesen pouze v ptipad€, ze tkony na strojovém parku toto opravnéni vyzaduji.
Organizace by dale méla vyzadovat alesponn zdkladni uroven anglického jazyka kvili
zakladni orientaci v programovacim jazyku Programmable Logic Controller. Mezi dalsi
pozadavky na uchazece lze zatadit ochotu a schopnost ucit se novym vécem, schopnost
pracovat v kolektivu, schopnost asertivni komunikace, zru¢nost a uzivatelskou znalost

Microsoft Office.

Po stanoveni a eventudlni Gipraveé pozadavkl na uchazece 1ze zah4jit fazi identifikace zdroju
k obsazeni pracovniho mista. Organizace v této fazi mlZe provést analyzu databaze
zameéstnancii v personalnim systéemu, aby ziskala informace o dosazeném vzdélani
a predchozich pracovnich zkuSenostech svych pracovnikli. Personalni systémy organizace
zpravidla umoznuji spravu karet zaméstnanct, kterou provadi personalni oddéleni ¢i vedouci
pracovnici. V ideadlnim piipad€ by do své vlastni zaméstnanecké karty ¢i zaloZeného
persondlniho profilu mél mit pfistup kazdy zaméstnanec, aby mél moznost aktualizovat své
biografické udaje a pifipadné uvést také kariérni zajmy. Databaze zaméstnanci
v persondlnim systému by dale méla evidovat absolvované profesni kurzy a platnost

vyhlasek a odbornych osvédéeni.

V ptipadé neexistujicich udajti v databazi je mozné uskutenit identifikaci internich zdrojii
dle vedoucich pracovnikii. Vedouci pracovniky lze povéfit, aby ve svych oddé€lenich
identifikovali vhodné interni uchazece s potencidlem horizontalniho ¢i vertikdlniho

kariérniho rozvoje. Tato metoda je velmi zavislda na mife znalosti, vyzralosti
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a informovanosti vedoucich pracovnikli. Zaroven muze byt hodnoceni vedoucich
pracovnikl velmi subjektivni a nepiesné. Z divodu subjektivity by tak personalni oddéleni
v kooperaci s nadiizenym pracovnikem obsazovaného pracovniho mista mélo vypracovat
navodnou strukturu informaci, na které je potieba se pti identifikaci internich zdroji zaméfit.

Ziskavané informace by mély byt v souladu se stanovenymi pozadavky na pracovni misto.

Dal$im vyznamnym faktorem, ktery ovliviiuje navaznost identifikace vhodnych zdroji
a naslednych metod ziskdvani zaméstnancl, je Casova potieba obsadit pracovni misto
a rozpocet oddé€leni, do kterého je pracovni misto obsazovano. Organizace by tak mély pred
stanovenim metod provést analyzu rozpoctu a casového planu pro obsazeni pracovniho
mista. Rozpocet organizace ¢i konkrétniho oddéleni na ziskavani zaméstnanct ovliviluje
potencialni vybér metod kvili ndkladtim. Casovy plan jiz definuje, zda se organizace bude
soustfedit na dlouhodobéjsi ¢i kratkodobéjsi perspektivu. Informace ziskané analyzou
rozpoctu a ¢asového planu by tak mély generovat podminky, za kterych organizace bude

provadét proces ziskavani a stanovovat konkrétni metody ziskévani.

Za vhodné interni zdroje lze oznacit zaméstnance na vyrobnich pozicich, ktefi disponuji
technickym stfedosSkolskym vzdélanim. Tito interni pracovnici zpravidla pracuji na
pracovnich mistech jako operator vyrobnich stroji, sefizova¢ vyrobnich linek ¢i kontrolor
kvality. V ptipadé, Ze organizace vyZaduje elektrotechnické vzdélani a tito interni pracovnici
na zminénych pozicich nedisponuji elektrotechnickym vzdélanim ¢i osvéd¢enim dle zdkona
¢.250/2021 Sb., ale maji jin€ vhodné technické vzdélani, mély by organizace zvazit moznost

rekvalifikace v podobé& ro¢niho studia oboru elektrikaf.

V ptipadé¢, Ze organizace nema dostatek vhodnych internich zdroji, je dileZité se zamé&fit na
zdroje externi. U nich je v dlouhodobém horizontu vhodnym ptistupem zaméteni na studenty
a absolventy odbornych §kol. V névaznosti na vyvoj pracovni naplné¢ mechaniki strojl je
vhodné orientace na elektrotechnické obory. Mezi ty nejvhodnéjsi lze zaradit obory
automatizacni technika, mechanik elektrotechnik a elektronické pocitacové systémy.
Vsechny zminéné obory pfipravuji absolventy v odbornych pfedmétech robotizace,
automatizace a digitalizace. Zaroven je potieba zdroje diverzifikovat a pruzné€ reagovat na
menici se trh prace v regionu. Na trhu prace se mohou objevit adekvatni uchazeci, ktefi

skonili ¢i byli odejiti z konkuren¢nich vyrobnich provozi.

85



Na identifikaci zdroji navazuje stanoveni konkrétnich metod ziskdvani zaméstnancii. Ve
fazi identifikovani vhodnych zdroju a stanoveni metod ziskdvani zaméstnanct by méla byt
pfima navaznost na analyzu faktora, které ovliviiuji ziskavani zaméstnancti. Konkrétné by
se mé¢lo jednat o interni faktory jako je znaCka zaméstnavatele a predchozi efektivita
v procesu ziskavani. Ukazatel efektivity by mél zahrnovat historické tidaje o délce obsazeni
pracovni pozice (od terminu prvni inzerce po termin pfijeti nabidky findlnim uchazecem),
konverzni pomér poctu zhlédnuti pracovni nabidky ku poctu celkovych uchazect, podil
poctu relevantnich uchazect ku poctu celkovych uchazecu a pripadné rozpad poctu uchazect
v jednotlivych fazich procesu vybéru. Déle je potifeba vnimat externi faktory jako je

soucasna situace na trhu prace a makroekonomick4 situace v regionu.

Kvili obecné omezenému mnozstvi uchazecii na pracovni misto mechanik strojii a soucasné
nepiiznivé situaci na trhu prace v technickych oborech je zpravidla nezbytné zvolit
kombinaci vhodnych metod. Inferni zdroje lze oslovit pomoci pracovnich nabidek
inzerovanych na nésténkach a televiznich obrazovkach po prostorach vyrobniho provozu,
odpocinkovych mistnosti, jidelen a dalSich navstévovanych mistnosti. Nabidku pracovniho
mista je vhodné mit aktivni prostfednictvim elektronické inzerce na intranetu organizace ¢i
v internim persondlnim systému. V ptipadé¢ méné propracovaného ¢i uzivatelsky slozitého
interniho personalniho systému lze pracovni nabidku také inzerovat prosttednictvim e-mailu
v§em zaméstnanciim. Mezi adresaty e-mailu s pracovni nabidkou by méla byt také zatfazena
1 skupina ne zcela relevantnich uchazect s cilem zachovani diverzity, rovného pfistupu
a dale eventualni podpoteni potencialniho programu doporuceni. Internim zaméstnanctim je
nezbytné komunikovat naleZitosti pracovniho mista a také zfetelné pokyny, jakym

zpliisobem se 1ze na volné pracovni misto pfihlasit.

V ptipadég, Ze se organizace rozhodne, Ze pracovni nabidkou oslovi i1 externi zdroje, tak je
nezbytnou soucdsti metod ziskavani v pfipadé¢ pracovniho mista mechanik stroji
elektronicka inzerce, kterou by organizace méla mit aktivni na svych kariérnich strankach,
ale také na dalSich pracovnich portalech. Vhodnym inzertnim mistem jsou portaly Jobs.cz,
Prace.cz, Prace za rohem a Profesia.cz. Pro Gcely vétSich persondlnich kampani je také
mozné vyuzit socialnich siti jako Facebook a Instagram. Vhodné je se zaméfit na ty portaly,
kde se da ocekavat cilovd skupina technickych pracovnikli a kde jsou zarovenn kroky

k ptihlaSeni na volné pracovni misto jednoduché, ¢asové nendrocné a v souladu s GDPR.
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Organizace mize metody také doplnit o inzerci v tisténych periodicich, nicméné zde by mél
byt akcent vénovan primarné€ na regionalni deniky ¢i odborné lokalni casopisy. Zde by mély
organizace spiSe prezentovat obecnéj$i informace ¢€i zaujmout marketingovym heslem.
Cilem je vSak tuto inzerci provazat s online inzerci na kariérnich strankach ¢i pracovnich
portalech, aby nasledn¢ méla organizace vSechny reakce na jednom misté vcetné podepsani
souhlasu se zpracovanim osobnich udaji. V ptipadé tiStené inzerce vSak organizace musi
zvazit pomér ceny a vykonu a v pfipad¢ vyssi ceny se spiSe zaméiit na online inzerci ¢i

alternativni metody ziskavani.

Organizace se mohou také pokusit o pfimé osloveni zaméstnancii vné organizace. Zde je
vSak dulezité si uvédomit, Ze zaméteni na pasivni kandidaty je mozné aZ v momenté, kdy
organizace vi, Ze ma uchazeciim co nabidnout oproti konkurenci na trhu prace a mize se
spolehnout na silnou znacku zameéstnavatele. V pripad¢, ze tento krok neni v jejich silach,
tak je mozné zahajit spolupraci s personalnimi agenturami ¢i tfetimi stranami, které toto
vyhleddvani a oslovovdni budou dé¢lat za organizaci. Zde je vSak nezbytné pocitat
s dodate¢nymi néklady za platbu externim stranam. Tento krok je tak vhodny v moment¢,
kdy organizace potiebuje ziskat vétsi pocet uchazecli, potazmo v procesu ziskavani

zaméstnancl nejsou jeji vlastni sily efektivni.

Vyhodnou metodou je také program doporuceni zaméstnancti. Tento program by mél byt
dobfe zpracovany a propojeny s navaznostmi vcéetné¢ zpuisobu doporuceni a zpisobu
vyplaceni odmény. Zptsob doporuceni by tak mél byt vystaven na nasténkach a televiznich
obrazovkach v prostorach organizace vcetné instrukci, na jaké pracovni misto se odména
vztahuje, jakym zplisobem uchazece doporucit, jaka jsou pravidla odmény za doporuceni
a jakd je samotna vySe odmény. Vhodnym pfistupem je zavedeni interniho pravidla, Ze
odména za doporuceni bude vyplacena az po GspéSném absolvovani zkuSebni doby. Program
doporuceni tak Ize vnimat jako velmi vhodnou metodu ziskdvani zaméstnanct, kterd s sebou

nese finan¢ni néklady aZ v ptipadé, kdy je proces obsazovani dokoncen Gspesné.

Vhodnou metodou ziskdvani zaméstnanctli na pracovni misto mechanik strojl je spoluprace
se stfednimi Skolami a ucilisti technického zaméteni v regionu organizace. Spoluprace se
Skolami by méla probihat minimalné na zéklad€ exkurzi do tovarny organizace, navstév

a prezentaci organizace v prostorach Skoly a dale na programu praxi a stazi. Organizace by
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si tak m¢ly interné analyzovat, v jakych oddéleni Ize program praxi a stazi uskutecnit, a jaké
pracovni ¢innosti by studenti mohli vykonavat i vzhledem k bezpecnosti prace a internim
pravidlim ve vyrobé. Napli praxi a stazi by neméla byt slozena pouze z rutinnich
a jednoduchych ukoli jako ¢isténi, uklizeni a mazéni, ale naopak by méla mit za cil
prezentovat atraktivitu pracovisté a vytvoreni pracovniho vztahu se studentem. Vhodnym
pfistupem je tak seznameni s mechanikou stroji a nasledné vzdélavani v oblasti softwaru
fidicich systémt Programmable Logic Controller. Dllezitym aspektem je dale poskytnuti
zpétné vazby, potazmo zachovani kontaktu se studentem a sdéleni, jakym zptisobem se po
absolvovani studie mtize student ptihlasit o praci v organizaci. Vychodiskem praxi a stazi

by tak mélo byt nasledné ziskani studenta na pracovni pomér po ukonceni studii.

V ptipadé aktivni inzerce pro osloveni internich i externich zdroji je navazujicim krokem
samotna formulace a uvefejnéni pracovni nabidky. Tato formulace se vSak nevztahuje
k metodam ptimého osloveni, programu doporuceni a spoluprace se Skolami. Formulace
pracovni nabidky by méla byt vzdy specificka dle vybrané metody a komunika¢niho kanalu.
Obecné by se organizace v pfipadé pracovniho mista mechanikli strojli mély snaZit spiSe
o0 jednodussi formulace doplnéné grafickou ilustraci prace (technologie, naradi, zazemi).
Formulovana pracovni nabidka by méla obsahovat informace o zaméstnaneckych vyhodéach
spiSe praktického charakteru jako stravovani, prani obleceni, délku dovolené apod. Zacileni
pracovni nabidky by mélo byt ovlivnéno cilovou skupinou technickych pracovniki, av§ak
formulace musi byt ve vSech ptipadech v souladu s antidiskrimina¢nim zakonem. Soucasti
inzerce by také mély byt instrukce k zaslani dokumentt, které jsou od uchazec¢ti vyzadovany
a navazuji na ur€eni pozadovanych dokumentl. Zde by mély organizace byt primarné
zaméfeny na jednoduchost a rychlost celého procesu piihlaSeni a z toho divodu jedinym

vyzadovanym dokumentem by mé¢l byt Zivotopis.

Po zvoleni metod ziskdvani zaméstnanct a finalni formulaci pracovni nabidky dochdzi k fazi
pfedvybéru zaméstnancli. Predvybér uchazeci na pracovni misto navazuje na definovana
kritéria na uchazece o pracovni misto. Vhodnou metodou piedvybéru je v prvni fazi analyza
zaslaného Zivotopisu. Tento krok by mél byt provadén pracovnikem personalniho oddé€leni
ve spoluprdci s nadfizenym pracovnikem obsazovaného pracovniho mista v rozhrani
persondlniho systému, kde dochazi ke sbéru piihlasek uchazect do vybérového fizeni.

V analyze zaslané¢ho Zivotopisu by mélo dojit ke komparaci biografickych tidaji uchazece
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uvedenych v pfilozeném Zivotopisu se stanovenymi pozadavky na pracovni misto. Tento
krok by dale mél byt nasledovan rozfazenim uchazect dle kategorii na vhodné, méné€ vhodné
a nevhodné. V ptipad¢, Ze uchaze¢ neni relevantni, tak by mélo dojit k zamitnuti a zaslani
vyrozuméni o zpétné vazbe. V ramci analyzy zaslaného Zzivotopisu na pracovni misto
mechanik stroji by méli byt za nerelevantni uchazece oznaceni ti kandidati, ktefi zcela

nespliuji pozadavky na technické vzdélani.

V piipadé, Ze uchazeC je relevantni, tak by meéla byt analyza Zivotopisu nésledovana
metodou telefonického rozhovoru. Telefonicky rozhovor by mél vést pracovnik
persondlniho odd¢leni s cilem oficidlniho zahdjeni kontaktu suchazeCem a zaroven
nasledného doptéani se na nezbytné parametry. Mezi nezbytné paramenty lze zatadit finan¢ni
ocekavani, ochotu pracovat v urcitém pracovnim rezimu (naptiklad ve sméndch) a ptipadny
mozny termin nastupu. Soucasti telefonatu by jiz také mély byt predbézné instrukce o forme
konani vybéru véetné seznameni s ¢asovou osou, do kdy uchaze¢ muize ocekavat dalsi
informace. Telefonat by mél probéhnout nejpozdéji do péti pracovnich dnit ode dne zaslani
reakce uchazece z toho ditvodu, aby uchaze¢ paralelné nezahajil vybérova fizeni v jinych

organizacich ¢i jiz nepfijal jinou nabidku k néstupu.

V névaznosti na predvybér uchazecii by organizace mély zahdjit fazi vybéru. Vybér
zaméstnancl na pracovni misto mechanik stroji by mél byt dvoukolovy. Prvni kolo vybéru
na pracovni misto by meélo probihat metodou polostrukturovaného rozhovoru. Pied
zahajenim samotného rozhovoru by si zastupce personalniho oddéleni, nadfizeny pracovnik
obsazovaného pracovniho mista ¢i dalSi ¢len komise tazateld méli definovat posuzovana
kritéria. Tato kritéria by méla byt v souladu s poZzadavky na pracovni misto. V navaznosti na
definovana kritéria by mély byt zvoleny vhodné otdzky a vytvoieny obecny ramec vhodnych
odpovédi, které budou pro definovana kritéria kvantifikovatelnd a v pribéhu vybérového

rozhovoru méfitelnd. Dale by mélo doptedu dojit k vymezeni jeho struktury.

Struktura vybérového rozhovoru by méla byt rozdélena do ¢asovych boda, které se budou
skladat z obecného tivodu, dotazli sméiujici od tazateld na uchazece, predstaveni organizace,
tovarny a pracovniho mista. Dale by do ¢asovych bodi mél byt zafazen dostate¢ny prostor
pro kladeni otazek od uchazece smérem k hodnotitelim. Rozhovor by mél byt zakoncen

formalnim zavérem s pfedstavenim navazujicich krokl véetné ¢asové osy.
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Tazateli prvniho kola vybérového pohovoru by méli byt zastupce persondlniho oddéleni
a nadfizeny pracovnik obsazovan¢ho pracovni mista ¢i pracovnik koordinujici praci
mechanikd strojii p¥imo v provozu. Ulohou zastupce personalni oddéleni je dohliZeni na
dodrzovani definované struktury, zastfeSeni uvodu a zavéru rozhovoru. Zastupce
personalniho oddé€leni by dale mél byt zodpovédny za kladeni otizek zamétenych na
motivaci uchazece, kariérni smétovani, pracovni zkusenosti, profesni zajmy a vhodnost do
organizacni kultury. Zastupce personalniho oddéleni by dale mél dohlédnout ¢i sam aktivné
iniciovat predstaveni organizace a navazujicich krokti v procesu vybéru véetné casové osy.
Ulohou nadiizeného pracovnika obsazovaného pracovniho mista je kladeni otizek
technického charakteru vcetné mozného vyuziti STAR metody k identifikaci konkrétni
pracovni situace vcetné zadani situace, konkrétniho tkolu uchazece, provedenych akci
a nasledného vysledku. Dalsi klicovou roli nadfizeného pracovnika je pfedstaveni svého
odd¢leni ¢i tymu a dale predstaveni obsazovaného pracovniho mista vcetné hlavnich
kompetenci a ocekdvané napln€¢ prace. V idedlnim ptipadé¢ by vyklad nadiizeného
pracovniho mista m¢l byt doplnén také o popis adaptace, formu zaskoleni na pracovni misto
a nasledné moznosti kariérniho rozvoje v ramci oddéleni ¢i celé organizace. Tento rozvoj by
mel vychazet z predstaveni Skoleni, kurzli a programi, které lze absolvovat, a také
z mozného navazujiciho profesniho sméfovani. Uchaze¢ by mél mit zaroven dostatek
prostoru klast otdzky na organizaci, tovarnu, finan¢ni podminky a benefity, pracovni misto

¢i proces vybéru.

Tazatelé by si z vybérového pohovoru méli vygenerovat relevantni informace o motivaci
uchazece, technickych znalostech a zkuSenostech, vhodnosti do pracovniho kolektivu,
vhodnosti do organiza¢ni kultury a charakterovych rysech uchazece a dalSich tidajich dle
pfedem definovanych kritérii. Zaroven by organizace méla ve vyb&rovém pohovoru
reflektovat, Ze proces rozhodovani je oboustranny, a tudiz by se vybérovy pohovor mé¢l

odehravat v pfijemné atmosféfe a prostiedi.

Naslednym krokem je vyhodnoceni vybérového rozhovoru. Zastupce personalniho oddéleni
a nadfizeny pracovnik obsazovaného pracovniho mista by méli pokraCovat poradou
hodnotitelti, kde by mélo dojit ke shrnuti poznatkl a nasledné evaluaci odpovédi uchazece
v kontextu definovanych a sledovanych kritérii. Vystupem porady hodnotitelti by mélo byt

rozhodnuti, se kterymi uchazeci organizace pokracuje do druhého kola vybéru a ktefi
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uchazegi budou zamitnuti. Usp&$ni i netsp&$ni uchazei by se méli o vysledku prvniho kola
vybérového pohovoru dozveédét nejpozdéji do dvou tydnli od konani prvniho kola, jestlize
paraleln¢ probihaji pohovory s dalSimi uchazeci. V piipadé, ze uchaze¢ postupuje do
druhého kola, by mu mély byt nabidnuty terminy konéani druhého kola a sdéleny navazujici
instrukce. V ptipad¢, ze uchaze¢ do druhého kola nepostupuje, mél by zastupce personalniho
odd¢leni uchazece telefonicky ¢i osobné seznamit s negativni zpétnou vazbou. V piipadée
zamitnuti interniho uchazeCe by zpétnd vazba méla byt propojena s doporucenim
k dalSimu rozvoji uchazece a méla by byt poskytnuta osobné nadfizenym pracovnikem
obsazované¢ho pracovniho mista. Cilem zpétné vazby by mélo byt jasné, zfetelné
a videalnim pfipadé motivujici sdéleni, které objasni, pro¢ byl zvolen jiny uchazec.
V ptipadé neuspésnych uchazeci, kteti maji relevantni profil, mize byt uchazeci nabidnuta
ucast ve vybérovych fizeni na jina pracovni mista, potazmo poskytnuta informace, v jakém
poctu a terminu se budou pracovni mista v odd€leni drzby ¢i v jinych relevantnich oddé€leni

otevirat k opétovnému piihlaseni.

Druhé kolo vybéru na pracovni misto by mélo probihat metodou ukdzky vzorku prace
podle specializace obsazovaného pracovniho mista. V ptipadé specializace mechanik stroju
strojni zamec¢nik by méla ukézka vzorku prace probihat v diln€ organizace za dodrzeni vSech
bezpecnostnich a zdkonnych podminek. Uchazeci by tak méli demonstrovat své odborné
znalosti frézy, soustruhu €1 znalosti postupu opravy vyrobniho ¢i nevyrobniho zafizeni.
V pfipadé zaméfeni mechanik stroji elektrikdf by mélo dojit k otestovani znalosti
slaboproudych zafizeni ¢i schopnosti ¢teni z elektronickych schémat. Uchaze¢ by vSak
s ohledem na bezpecnost prace nemél do slaboproudych zatizeni pfimo zasahovat, ale pouze
stroju elektronik by mél byt uchaze¢ otestovan na znalostech fidicich systémii Programmable
Logic Controller. Organizace mohou vyuzit svlij interni Programmable Logic Controller
systém, potazmo vytvofit obecny test znalosti v elektronice a softwaru vyrobnich zatizeni.
Testovani miiZze probihat na ovladacim panelu zastaveného vyrobniho stroje, potazmo na
pocitacovém programu, ktery bude propojeny s vyrobnim zafizenim dalkové pies
internetovou sit. Organizace by v ramci testovani uchazeci nemély trvat na dodrzeni
vzorové Sablony, ale spiSe sledovat vzorce chovani, dle kterych by mél byt posuzovan

potencial vykonavat dané pracovni misto.
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Proces obsazovani pracovniho mista mechanik strojii by mél byt dale doplnén predstavenim
pracovniho mista. Kvili ¢asové uspoie lze tento krok terminové sloucit s druhym kolem
vybérového fizeni, nicméné je nezbytné, aby doslo k explicitnimu oddé€leni téchto fazi
a uchazec pfi predstavovani pracovniho mista nenabyl dojmu, Ze je soubézné hodnocen.
Uchaze¢ tak bezprostfedné po ukonéeni ukazky vzorku prace mize absolvovat sezndmeni
s vyrobou, strojovym parkem a zdzemim udrzby. Tato ukazka mize byt doplnéna kratkym
vykladem o pracovnich ukonech a dale by méla byt pfenechana iniciativa uchazeci, aby se
doptéaval na oblasti, které jsou pro néj zajimavé a diilezité. Cilem prezentace pracoviste je
seznameni s budoucim vykonem préce a v idedlnim piipad¢ zvyseni atraktivity pracovniho
mista. Organizace by se tak mély vyvarovat prezentaci v prostorach, které nejsou uklizené,
usporadané, vizualné atraktivni ¢i bezpecné. Zaroven by mélo byt postarano o to, aby lidé,
se kterymi se uchaze¢ v pribchu ukazky pracovisté setkd, neptsobili negativné ¢i uchazece

neodrazovali.

Do rozhodovani o uchazeci, ktery je ndsledné osloven s nabidkou k nastupu, by mél byt vzdy
zapojen zastupce persondlniho oddéleni, ktery by mél posoudit osobnostni ptedpoklady
uchazece a jeho vhodnost do organiza¢ni kultury. Do rozhodovani lze dale ptizvat dalsi
zainteresované osoby v pfipad¢, Ze byli soucasti vybérového pohovoru ¢i testovani uchazece
ukézkou vzorku prace. Primarni zodpovédnost za rozhodnuti by méla byt na nadiizeném
pracovnikovi obsazovaného pracovniho mista, ktery by mél posoudit odbornou zptsobilost
uchazece a vhodnost do tymu. Rozhodnuti by mélo reflektovat evaluaci vysledkii uchazeci
na predem definovana kritéria vybéru vychazejici z pozadavki na pracovni misto. Dale
mohou byt vysledky téchto kritérii ovlivnény subjektivnim vnimanim uchazece ze strany
hodnotiteld. Z rozhodovani musi byt zcela vyloucena diskrimina¢ni kritéria, kterd nejsou
v souladu s antidiskriminaénim zakonem a etikou vybérového fizeni. Na dodrZeni
antidiskriminaéniho zdkona v rozhodovacim procesu by mél dohlédnout pracovnik

personalniho oddéleni.

Naslednym krokem je nabidka pracovniho mista uchazedi. Je dulezité, aby byl tento krok
Casove rychly a doslo k eliminaci prodlevy od terminu absolvovani druhého kola. Nabidka
by méla byt sdélena osobné¢ a zaroven by ji uchaze¢ mél obdrzet 1 v pisemné formé
prostfednictvim e-mailu, eventudln€ v rozhrani personalniho systému organizace. Nabidka

by méla zahrnovat termin nastupu, finanéni podminky, seznam benefiti a ndleZitosti
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pracovni smlouvy jako je délka zkusebni doby a zda se jednd o smlouvu na dobu urcitou ¢i
neurcitou. Kvili situaci na trhu prace je vhodnéjsim pfistupem nabidnuti smlouvy na dobu
neurcitou. Zaroven by si organizace méla ponechat v zadloze vhodné uchazece pro piipad, ze
by vybrany uchaze¢ nabidku nepfijal. Ostatni nevybrani uchazeci by méli byt seznameni se

zpétnou vazbou.

Po piijeti nabidky uchazecem by méla nasledovat adaptace pied niastupem na pracovni
misto. Komunikace v prib¢hu adaptace pfed nastupem by méla obsahovat zfetelné a jasné
instrukce o administrativnich formalitich a o pribéhu prvniho dne v zaméstnani.
S uchazeCem by méla byt vedena pravidelna a kontinualni komunikace ze strany zastupct
personalni oddéleni a také ze strany nadiizen¢ho pracovnika obsazovaného pracovniho
mista. Nadfizeny pracovniho mista by zaroveit m¢l komunikaci doplnit o informace ohledné
vybaveni, nastroji a obleceni, které uchaze¢ miize ocekavat. V ptipadé prace ve sménném
provoze by uchaze¢ mél jesté pred nastupem obdrzet rozpis smén na dany kalendarni rok

a pfipadné informace o terminech planované celozavodni dovolené.

93



7 Empirické Setreni: Analyza procesu ziskavani a vybéru
mechanikd stroji ve vyrobé v organizaci LEGO Production, s.

r. o.

7.1 Metodika empirického Setreni

Empirické Setfeni bylo realizovano kvalitativni ptistupem, ktery byl zvolen diky absenci
realizovanych vyzkumi na totozné téma a za uc¢elem dosazeni holistického a komplexniho
pohledu na zkoumané procesy ziskédvani a vybéru zaméstnancl v pfirozeném prostiedi

organizace.

Vychodiskem pro metodiku empirického Setfeni byl zpracovany model ziskavani a vybéru
mechanikli strojii v pfedchozi kapitole, ktery reflektoval teoreticka vychodiska ziskavani
a vybéru zaméstnanci a zaroven specifika pracovniho mista mechanik strojii. Cilem
empirického Setfeni byla analyza procesu ziskévani a vybéru mechaniki stroji v organizaci
LEGO Production, s. r. 0., patfici pod danskou organizaci LEGO A/S (pod obchodnim
nazvem The LEGO Group), se sidlem v Kladn¢ ve StiedoCeském kraji (informace
o organizaci LEGO Production, s. r. o., jsou uvedeny v pfiloze A diplomové prace).
Organizace byla vybrana z dlivodu rozvinutého strojového parku, ktery produkuje sériovou
vyrobu a vyzaduje sofistikovany pfistup operativni a preventivni udrzby. Cinnosti v udrzbé

vykonavaji v organizaci pracovnici na pracovnim misté mechanik stroji.

V empirickém Setfeni byly sledovany oblasti zahrnujici proces a metody ziskavani
zaméstnanci, proces a metody vybéru zaméstnancl v organizaci LEGO Production, s. r. 0.,
na pracovni misto mechanik stroji. Pribéh empirické Setfeni byl realizovan dvéma
metodami. Prvni zvolena metoda byla analyza existujici dokumentace k procesu ziskavani
a vybéru zamé&stnancli ve spolecnosti LEGO Production, s. r. 0. Druhou metodou, jejiz
vychodiskem byly vysledky z analyzy dokumentace, byly polostrukturované rozhovory
s informanty, ktefi pravideln¢ obsazuji pracovni misto mechanik stroji do svych oddéleni

v organizaci LEGO Production, s. 1. 0.
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Pro tucely kvalitativniho Setfeni byl vybran soubor informanti, ktery byl tvofen vSemi
vedoucimi pracovniky, ktefi pravidelné obsazuji pracovni misto mechanik stroji do svych
tymu a oddéleni v organizaci LEGO Production, s. r. 0., v Kladné. Celkovy pocet informantt
bylo devét osob. Soubor informantt byl pro ucely kvalitativniho Setieni vybran z diivodu
ziskani konkrétnich informaci o postupech a metodach vyuzivanych v procesu ziskavani
a vybéru zaméstnancl na pracovni misto mechanikii stroji v organizaci LEGO Production,
s. 1. 0. Udaje o informantech byly s jejich souhlasem poskytnuty zastupcem personalniho
oddé€leni v rozhrani interniho personalniho systému Workday. Mezi tyto tidaje patii nazev
pracovniho mista informanta, ndzev oddéleni, ve kterém pracuje, ndzev jeho pracovniho
tymu, pocet pracovnikd, ktefi reportuji informantovi v pfimé linii a ndzev pracovniho mista
téchto pracovnikl. VSichni vedouci pracovnici tvofici soubor informantl nezavisle na sobé

obsazuji pracovni misto mechanik strojit do svych tymd.

Soubor informant (uvedeny nize v tabulce 2) je tvofen jednim pracovnikem na pozici
Supervisor v tymu udrzby v oddéleni Maintenance Processing (informant A), jednim
pracovnikem z oddéleni High-Bay Warehouse (ddle HBW) na pozici Director (informant
B), ¢tyfmi pracovniky na pozici Shift Leader v oddéleni Maintenance Packing (informanti
C, D, E, F), jednim pracovnikem na pozici System Manager v (dilenském) tymu Workshop
v oddéleni Maintenance Packing (informant G), jednim pracovnikem na pozici Technology
Manager instala¢niho tymu modulu Prepack v oddéleni Maintenance Packing (informant H)
a jednim pracovnikem na pozici Technology Manager instalacniho tymu modulu Final Pack

v oddéleni Maintenance Packing (informant I).

Nize uvedena tabulka 2 s nazvem Soubor informantti kvalitativniho Setfeni vizualizuje udaje
ziskané z persondlniho systému Workday. Mezi Uidaje uvedené v tabulce patii oznaeni
informanta (pro ucely interpretace vysledkl), nazev jeho pracovniho mista, pracovni
oddéleni, tym, ktery v organizacni struktufe reportuje informantovi v pfimé linii v rdmci
pracovniho oddéleni, ndzev obsazované¢ho pracovniho mista a soucasny pocet pracovnikil

na pracovnim misté, které je obsazovano.
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Tabulka 2 Soubor informantu kvalitativniho Setfeni

soucasny
tym nazev
pracovni pocet
oznaceni oddéleni informanta | obsazovaného
misto pracovniki
informanta informanta | v ramci pracovniho
informanta na pracovnim
oddéleni mista
misté
Processing udrzba Mechanic
A Supervisor . . 35
Maintenance | (4 smény) | Processing
udrzba
B Director HBW HBW Mechanic | 26
(4 smeény)
Packing bila Mechanic
C Shift Leader 30
Maintenance | smena Packing
Packing hnéda Mechanic
D Shift Leader 31
Maintenance | sména Packing
Packing Seda Mechanic
E Shift Leader . . 30
Maintenance | sména Packing
Packing fialova Mechanic
F Shift Leader . . 28
Maintenance | sména Packing
System Packing Mechanic
G _ Workshop 3
Manager Maintenance Workshop
. Instala¢ni Mechanic
Technology | Packing )
H . tym Installation 10
Manager Maintenance
Prepack Team (PP)
Instalacni Mechanic
Technology | Packing
I _ tym Final Installation 5
Manager Maintenance
Pack Team (FP)

Zdroj: Personalni systém organizace, vlastni zpracovani

Pracovnik na pozici Supervisor udrzby v oddeéleni Maintenance Processing (informant A) je
zodpovédny za Ctyfi smény mechanikill pracujici v nepfetrzitém provozu, kteti maji za tikol
reaktivni drzbu, operativni udrzbu a pfestavovani vyrobnich linek. Oddéleni Maintenance

Processing neni diverzifikovano do vicero menSich tymi, ale je soustiedéno jako jedna
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jednotka. Optimalni stav je devét pracovnikil na pracovnim mist€ Mechanic Processing na
jednu sménu. V soucasné dobé¢ jsou tfi smény zcela naplnéné a jedna sména je v podstavu

o jednoho pracovnika na pozici Mechanic Processing.

Pracovnik na pozici Director v oddéleni HBW (informant B) je zodpovédny za celé oddéleni
HBW vcetné mechanikli udrzby pracujici ve ctyfech sménéach v nepfetrzitém provozu.
Mechanici v oddéleni HBW maji za kol preventivni a operativni udrzbu automatizovaného
skladu a dale sledovani fidiciho systému na velinu. Oddéleni HBW neni diverzifikovano do
vicero tymd, ale je soustiedéno pod jednim tymem. Optimalni stav je sedm mechanikii na
jednu sménu. V soucasné dobé maji dvé smeény ze Ctyf pouze Sest mechanikil, tudiz je

celkové toto oddéleni v deficitu dvou pracovnikl na pracovni misto HBW Mechanic.

Ctyfi pracovnici na pozici Shift Leader tymii tidrsby v oddéleni Maintenance Packing
(informanti C, D, E, F) jsou zodpovédni vzdy za jednu konkrétni sménu ve Ctyt
sménném nepietrzitém provozu. Kazd4d sména je tvofena mechaniky preventivni udrzby
a mechaniky reaktivni (operativni) Gdrzby. Idedlnim stavem tymu operativni a preventivni
udrzby je dohromady tficet dva mechaniki na jednu sménu. V odd€leni Maintenance
Packing chybi v tymu (informanta C) bilé smény dva pracovnici na misto Mechanic Packing.
V tymu (informanta D) hnédé smeény oddéleni Maintenance Packing chybi jeden pracovnik
na misto Mechanic Packing. V tymu (informanta E) Sedé¢ smény chybi dva pracovnici na
misto Mechanic Packing. V tymu (informanta F) fialové smény chybi Ctyfi pracovnici na

pozici Mechanic Packing.

Pracovnik na pozici System Manager (dilenského) tymu Workshop (informanta G)
v oddéleni Maintenance Packing je zodpovédny za tym mechanikil, ktefi pracuji na stalé
denni sméné a maji za kol opravovani vyrobnich a nevyrobnich zafizeni, ktera jsou
vyfazena z provozu a docasné nahrazend nahradnimi dily. Optimalni stav dilenského tymu
jsou Ctyfi pracovnici na pozici Mechanic Workshop. Momentalné je tento tym v podstavu

o jednoho pracovnika.

Instala¢ni tym v oddé€leni Maintenance Packing je rozdélen dle platforem na dva moduly.
Prvni modul je Prepack a druhy modul Final Pack. Pracovnik na pozici Technology Manager

instalacniho tymu modulu Prepack (informant H) v oddéleni Maintenance Packing je
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zodpoveédny za tym mechanikil, ktefi pracuji na denni sméné a maji na starosti pfesouvani
stavajicich linek a instalaci novych vyrobnich linek platforem Prepack. Optimalni stav
instalacniho tymu modulu Prepack v oddéleni Maintenance Packing je dvanact pracovnikt
na pracovnim mist¢ Mechanic Installation Team (PP). Momentaln¢ je instala¢ni tym modulu

Prepack v podstavu jednoho pracovnika.

Pracovnik na pozici Technology Manager instalacniho tymu modulu Final Pack (informant
I) v oddé€leni Maintenance Packing je zodpovédny za tym mechanik, ktefi pracuji taktéz na
denni smén¢. Tento tym ma na starosti pfesouvani stavajicich linek a instalaci novych
vyrobnich linek v modulu Final Pack. Optimdlni stav instala¢niho tymu modulu Final Pack
je Sest pracovniki na pozici Mechanic Installation Team (FP). V soucasné dobé do plného

stavu chybi jeden pracovnik.

7.1.1 Analyza dokumentace k procesu ziskavani a vybéru zaméstnancl

Analyza dokumentace byla zvolena k ziskani informaci o procesnich krocich v ziskavani
a vybéru zameéstnancl v organizaci LEGO Production, s. r. 0., v€etné internich pravidel
a doporuceni v procesu. Mozné riziko subjektivity pii vybéru dokumentu v ramci
empirického Setfeni diplomové prace bylo eliminovano tim, Ze na konkrétni dokument bylo
odkazano pracovnici personalniho oddé€leni a Ze v organizaci existuje k ziskavani a vybéru

zaméstnancl pouze praveé tento dokument.

Podklady k analyze dokumentace byly ziskavany v obdobi od dubna 2023 do kvétna 2023.
Dokumentace k procesu ziskdvani a vybéru byla poskytnuta feditelem personalniho odd€leni
organizace. Vyznam existence dokumentace byl pifedstaven zastupkyni personalniho
oddéleni, kterd zajiStuje v organizaci ziskavani a vybér zaméstnancl. Zastupkyné
persondlniho odd¢leni vysvétlila spiSe univerzalni povahu psané dokumentace, ktera se dle
jejich slov vaze ke vSem typlim pracovnich mist s pfipominkou, Ze konkrétni metody
ziskavani a vybéru zaméstnancti mohou byt aplikovany dle specifickych potieb konkrétniho
pracovniho mista. Zastupkyné personalniho oddé€leni dale ujasnila, Ze v dokumentaci jsou
uvedené faze ziskavani a vybéru dogmatické a piipadna modifikace by méla byt uskutecnéna
pouze v ojedin€lych ptipadech. Dodrzeni stanovenych fazi v procesu by mélo garantovat

diverzitu a eliminovat pfipadnou diskriminaci v ziskavani a vybéru. Dokumentace byla
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poskytnuta pro celé obdobi analyzy, ktera probihala mimo prostory organizace bez

pfitomnosti dalSich osob.

Dokumentace k procesu ziskavani a vybéru v organizaci LEGO Production, s. r. 0., je
oficidlnim standardizovanym dokumentem dle normy ISO a podléha internimu utajeni.
Z divodu interniho charakteru nemohla byt dokumentace zaclenéna do ptiloh diplomové
prace. Dokumentace je sepsana dle organizacni Sablony pro fizené dokumenty zamétfené na
uzivatelské prirucky. Dokumentace popisuje konkrétni povinné procesni kroky, které je
nutné v procesu ziskavani a vybéru dodrzovat. Déale dokumentace uvadi mozné vyuziti
povinnych i doporu¢ovanych metod ziskavani a vybéru, jejichz findlni aplikace je na
rozhodnuti zastupce personalniho odd€leni a nadfizeného pracovnika obsazovaného
pracovniho mista. Vlastnikem dokumentu je personalni oddéleni, které provadi pravidelné
revize. Poprvé byl dokument vydéan v roce 2016. Nasledné pravidelné revize byly provadény
v rocnich intervalech a nejéastéji reflektovaly nuance zptisobené aktualizaci persondlniho
systému. Do procesu tvorby dokumentace nebyly dle historie editaci dokumentace zahrnuty
dalsi zainteresovand oddéleni a tvorba dokumentu a nasledné revize tak byly provadény
pouze pracovniky persondlniho oddéleni. Adresitem dokumentu jsou pracovnici
personalniho oddéleni, kteti koordinuji proces ziskavani a vybéru zaméstnanct a nadfizeni
pracovnici obsazovanych pracovnich mist. Dokumentace ma rozsah devét stran bez ptiloh.
Obsah dokumentu je tvofen kapitolami (fazeno sestupn¢) piisobnost uzivatelské ptirucky,

pojmy a zkratky, filozofie dokumentu, popis procesu, tipy a triky, reference.

Kapitola plisobnost uZivatelské piirucky vysvétluje charakteristiku dokumentu, jeho
zavaznost a uplatnitelnost. Dokument je zdvazny a uplatnitelny ve vSech oddélenich a pro
vSechny typy obsazovanych pracovnich mist kromé pracovniho mista operator vyroby
v organizaci LEGO Production, s. r. 0. Odchylky od dokumentace jsou mozné pouze ve
specifickych ptipadech (restrukturalizace oddéleni, povySeni zaméstnance v rdmci jedné
reportovaci linie v oddéleni, docasnad vymeéna pozic mezi dvéma zaméstnanci), které jsou
vice popsany v dokumentu. Dalsi odliSnosti mohou byt zpisobeny pouze v ptipadech

danych platnou legislativou Ceské republiky.

Kapitola filozofie dokumentu vysvétluje vyznam vzniku dokumentace a konsekvence jejiho

dodrzovani. Dokument pfimo navazuje na hodnoty organizace LEGO Production, s. r. 0.,
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které jsou definované v dokumentu The LEGO Brand Framework. Mezi tyto hodnoty se fadi
zavazek k externim partneriim organizace, zavazek k hravému piistupu, zdvazek k zivotnimu
prostiedi a zavazek k lidem. Z diivodu zavazku vaci lidskym zdrojim je v dokumentaci
uveden vycet pravidel vztahujici se k rovnym pftilezitostem a diverzité v procesu ziskavani

a vybéru zaméstnancu.

Kapitola popis procesu zahrnuje subkapitoly, které blize vymezuji jednotlivé faze ziskavani
zaméstnancl, vybéru zameéstnanc a jejich pfijimani. V ramci kapitoly popis procesu
dochazi k vymezeni jednotlivych roli v procesu a urceni zodpovédnosti zainteresovanych
osob. Tyto zodpovédnosti jsou rozde€lené mezi pracovniky persondlniho oddé€leni
a nadfizené pracovniky obsazovanych pracovnich mist. V kapitole popis procesu jsou také
vymezeny mozné metody ziskavani a vybéru zaméstnanci, které jsou vSak aplikovatelné dle

konkrétnich typt pracovnich mist.

Z kapitoly popis procesu vypliva, Ze zahdjeni procesu ziskdvani zaméstnancii v organizaci
LEGO Production, s. r. o., vznikd vytvofenym poZadavkem v persondlnim systému
Workday. Z dokumentace neni patrné, zda pozadavek musi vzniknout s uréitym ¢asovym
predstihem v souladu s formalnim planovanim lidskych zdrojii. Tento pozadavek musi
vytvofit nadiizeny pracovnik obsazovaného pracovniho mista a néasledné musi dojit ke
schvdleni od feditele oddéleni, do kterého nadfizeny pracovnik obsazovaného pracovniho
mista obsazuje. Schvalovaci proces musi dale potvrdit pracovnik personalniho oddéleni
a finan¢ni partner daného odd¢€leni. Pfi vytvafeni pozadavku musi byt do personalniho
systému vloZen standardizovany popis pracovniho mista. Z dokumentace neni patrné, kdy

musi byt provedena posledni aktualizace popisu pracovniho mista.

Po vytvofeném pozadavku je k procesu obsazovani pracovniho mista pfifazen zastupce
personalniho oddéleni. Toto pfifazeni provadi dle dokumentace supervizor personalniho
oddéleni dle pracovni vytiZenosti pracovnikli personalniho oddé¢leni. Po pfifazeni zastupce
personalniho oddéleni dochédzi k oficialni schlizi zastupce persondlniho oddéleni
a nadfizeného pracovnika obsazovaného pracovniho mista, kde dochazi k domluvé nad
procesem, identifikaci potencidlnich zdrojl ziskévani a stanoveni metod ziskavani a vybéru
zaméstnancl. Z dokumentace neni patrné, zda ma byt jako podklad ke schiizi pouzit tento

dokument.
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Zastupce personalniho oddé€leni a nadfizeny pracovnik obsazovaného pracovniho mista jsou
dle dokumentace spole¢né zodpovédni za formulaci pracovni nabidky, kterou nasledné
zvetejiiuje, dle dohodnutych metod ziskavani, zastupce personalniho odd€leni.
Dokumentace uvadi, ze vSechny obsazované pozice musi byt inzerované v personalnim
systtmu Workday pro interni uchazece. V pfipadé, Ze zéastupce persondlniho oddéleni
a nadfizeny pracovnik obsazovaného pracovniho mista rozhodnou, ze mezi zdroje ziskavani
zafadi také externi uchazece, je povinné pracovni nabidku inzerovat na kariérnich strankach,
ktera je dle dokumentace primarnim inzertnim mistem pro externi uchazece. V dokumentaci
jsou dale uvedené dal$i mozné metody ziskavani, které mohou byt zvoleny dle typu
pracovnich mist. Tyto metody jsou v dokumentace rozdéleny dle zdroji ziskévani, na které
se soustfedi. Mezi uvedené metody zamétené na interni zdroje patii (kromé povinné inzerce
v internim persondlnim systému Workday) nésténky a televizni obrazovky po prostorach
organizace. V piipadé¢ metod zamétfené na ziskavani zaméstnanct z externich zdroji patii
(krom¢ povinné inzerce na kariérnich strankach) elektronické pracovni portaly Jobs.cz,
Prace.cz a Prace za rohem, socialni sit’ LinkedIn a dale program doporuceni, ktery se fidi

interni smérnici, na kterou je uveden elektronicky odkaz v kapitole reference.

Organizace ma v dokumentaci uvedené interni pravidlo, Ze vSechny obsazované pracovni
pozice musi byt inzerovany v minimalni délce ¢trnacti kalendainich dnil s cilem zachovani
dostatecného prostoru k pfihlaSeni uchazec¢li a podpofe transparentnosti a diverzity
v procesu. DalSim pravidlem je dle dokumentace zakaz inzerovani financniho ohodnoceni.
V ptipadé€ vyuziti anglického jazyka musi byt dle dokumentace pracovni nabidka sepsana
v aplikaci Textio. Aplikace Textio dohlizi na vétnou skladbu pracovni nabidky
a vyhodnocuje skore diverzity. Internim pravidlem je dosazeni minimalni hranice devadesati
procent ve skore diverzity pracovni nabidky. V dokumentaci neni uvedena konkrétni Sablona
¢1 doporuceni pro formulaci pracovni nabidky v ¢eském jazyce, pouze upozornéni, zZe

pracovni nabidka musi byt v souladu s antidiskrimina¢nim zdkonem.

V dokumentaci na proces ziskdvani zaméstnanci navazuje proces vybéru zaméstnancd,
ktery za€ind fazi predvybéru uchazeci. Za predvybér uchazecl je dle dokumentace
zodpovédny zastupce personalni oddéleni. Z dokumentace je patrné, ze pro predvybér
uchazect by mélo byt pouzito rozhrani personalniho systému Workday, do kterého by mé¢l

mit pfistup zastupce persondlniho oddéleni i nadfizeny pracovnik obsazovaného pracovniho
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mista. Za predvybér uchazecl je dle dokumentace primarné zodpovédny zéstupce
personalniho oddéleni, avSak v dokumentaci je uvedeno, Ze po vzajemné dohod¢ mtize byt

do predvybéru zapojen také nadiizeny pracovnik obsazovaného pracovniho mista.

Po ptfedvybéru uchazec¢li by dle dokumentace mély nasledovat vybérové metody.
V dokumentaci je uvedeno, Ze je povinnou metodou vybéru je ve vSech ptipadech vybérovy
pohovor se zastupcem personalniho oddé€leni a nadfizenym pracovnikem obsazovaného
pracovniho mista. Dale je dle dokumentace po dohod¢ zastupce persondlniho oddéleni
a nadfizeného pracovnika obsazovaného pracovniho mista mozné ptizvat dalsi hodnotitele.
Obsah a forma vybérového pohovoru neni v dokumentaci specifikovana a dle dokumentace
je predpokladano, ze nadfizeny pracovnik obsazovaného pracovniho mista a zastupce
personalniho oddéleni zvoli formu a obsah dle specifickych potieb obsazovaného
pracovniho mista. V dokumentaci neni uvedena informace ke Skoleni hodnotitelti ¢i
instrukce k ptipravé hodnotiteld pred zahdjenim vybérového pohovoru. Dokumentace vSak
uvadi, ze vSechny kladené otdzky v pribchu vybérového pohovoru musi byt v souladu

s antidiskrimina¢nim zakonem.

Dokumentace dale vyjmenovava dalsi varianty vybérového pohovoru, které mohou doplnit
vybérovy pohovor se zdstupcem persondlniho oddéleni a nadfizenym pracovnikem
obsazovaného pracovniho mista. Dokumentace mezi tyto dopliikové metody fadi vybérovy
pohovor pouze se zastupcem personalniho oddéleni, vybeérovy pohovor pouze s nadfizenym
pracovnikem obsazovaného pracovniho mista a vybérovy pohovor s SirSim panelem
tazatell. Vyberovy pohovor se zastupcem personalniho oddéleni a nadfizenym pracovnikem
obsazovaného pracovniho mista je dle dokumentace mozné také doplnit dalSimi metodami
jako je AC, zkoumani referenci, pfipadova studie se zpracovanim s ¢asovym piedstihem

z domova a ukédzka vzorku prace na pracovisti.

Dale je v dokumentaci uvedeno, Ze ptfipadné vyuziti psychodiagnostickych testi musi byt
provadéno pouze s explicitnim souhlasem uchazece. Realizace psychodiagnostického testu
a nasledna interpretace testu muze byt dle dokumentace provadéna pouze kvalifikovanou
osobou s dosazenym vysokoSkolskym vzd€lanim minimalné magisterského stupné

v jednooborové psychologii ¢i osobou s platnou certifikaci ¢i ovéfenim v daném testu.
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Dle dokumentace je volba dodate¢nych metod vybéru vzdy na posouzeni zastupce
personalniho oddéleni a nadtizeného pracovnika obsazovaného pracovniho mista v kontextu
specificnosti daného pracovniho mista. Dale mize byt proces vybéru doplnén o ukazku
pracovniho prostiedi, kterd musi byt v souladu s internimi pravidly organizace a za dodrzeni

vSech zdkonnych a bezpecnostnich podminek.

Dle dokumentace je za rozhodnuti o vybéru uchazece zodpovédny nadiizeny pracovnik
obsazovaného pracovniho mista v kooperaci se zastupcem persondlniho odd¢leni.
V dokumentaci je uvedené, ze sdéleni zpétné vazby je povinné ve vSech ptipadech
neuspésnych uchazect ve vSech fazich vybéru. Forma a obsah sdéleni zpétné vazby neni
v dokumentaci specifikovana. Dokumentace uvadi, Zze rozhodnuti o finalnim uchaze¢i musi

byt v souladu s antidiskriminaénim zdkonem.

V dokumentaci je uvedeno, ze osloveni uchazece s nabidkou musi byt v rozhrani
personalniho systému Workday, kde uchaze¢ obdrzi formalni nabidku s informacemi jako
je datum ndstupu, typ pracovniho uvazku, oficidlni ndzev pracovniho mista, financni
ohodnoceni, délka zkusebni doby a seznam benefiti. Za osloveni uchazece s nabidkou je
zodpovéedny zéstupce persondlniho oddéleni. Dale dokumentace vymezuje zodpoveédnosti za
administrativni dokonceni néstupu v personalnim systému Workday. Zde je zéstupce
personalniho oddéleni zodpovédny za ptresunuti uchazece do faze k dokonceni a dale za
zaznamenani osobnich udaji do systému. Nadfizeny pracovnik obsazovaného pracovniho
mista je zodpovédny za ptid€leni pracovniho rozvrhu a konta pracovni doby. V ptipad¢, Ze
¢innosti pracovniho mista vyZaduji, je nadfizeny pracovnik obsazovaného pracovniho mista
v systému vyzvan, aby dokoncil objednavku pracovniho vybaveni jako je pracovni telefon
a pracovni notebook. Informace o postupu pii objednani pracovniho naradi a pracovniho

obleceni neni v dokumentaci uvedena.

Posledni popsanou procesni fazi v dokumentaci je kontraktovani a pfijimani zameéstnanc,
za kterou je dle dokumentace zpravidla zodpovédny zéstupce personalniho oddéleni, ktery
je povinen uchazece kontaktovat s informacemi o terminu lékaiské prohlidky a podpisu
pracovni smlouvy a o dalSich formalitich pfed nastupem. Participace nadiizeného

pracovnika obsazovaného pracovniho mista v této fazi neni v dokumentaci specifikovéana.
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Kapitola tipy a triky obsahuje interni doporuceni k piipravé nadfizenych pracovnikl
obsazovaného pracovniho mista ptfed zahdjenim procesu obsazovani pracovniho mista. Mezi
tato doporuceni se fadi rady pii vytvareni pozadavku k zahajeni procesu ziskavani
v persondlnim systému Workday a nésledné rady pii sledovani reakci uchazect
v persondlnim systému Workday. V kapitole tipy a triky je doporuceno, aby souc¢asti vyberu
byla, v pfipad¢ technickych pracovnich mist, prohlidka pracovisté za dodrzeni vsech
zakonnych a bezpecnostnich podminek. Soucasti kapitoly tipy a triky je také doporuceno,
aby zpétnou vazbu neuspéSnych internim uchazecim sdélil nadfizeny pracovnik

obsazovaného pracovniho mista osobné¢.

Kapitola reference propojuje dokumentaci s elektronickymi odkazy na ulozisté popisu
pracovnich mist, antidiskriminaéni zakon Ceské republiky, interni smémice o programu
doporuceni a s internimi navody v personalnim systému Workday. V kapitole reference
nejsou uvedeny zadné odkazy na edukacni materidly, které by slouzily jako pfiprava na

vybérovy pohovor ¢i podklad k dal$im vybérovym metodam.

Vysledky analyzy dokumentace byly vychodiskem kvalitativniho Setfeni. Analyza pfinesla
informace o fazich v procesu ziskavani a vybéru v organizaci LEGO Production, s. r. 0.,
a dale poskytla mozny vycet doporucenych metod ziskdvani a vybéru, které jsou vSak
aplikovatelné dle konkrétniho typu pracovniho mista. Ziskané informace z analyzy
dokumentace byly spiSe obecného charakteru a univerzaln€ pouzitelné pro vicero typu

pracovnich mist v organizaci.

7.1.2 Kvalitativni Setfeni

Kvalitativni Setfeni bylo koncipovano formou polostrukturovanych rozhovord. V navaznosti
na analyzu dokumentace k procesu ziskavani a vybéru byl koncipovan polostrukturovany
rozhovor (pifiloha B), ktery se provadél se vSemi informanty ze souboru informantt
empirického Setfeni. Bylo predpokladano, ze ziskana data z polostrukturovanych rozhovort
se nebudou vyrazné liSit ve své struktufe. Informanti empirického Setfeni byli osloveni
separatn¢ prostfednictvim e-mailu na pracovni e-mailové adresy poskytnuté zastupkyni
persondlniho oddé€leni. Prvni kontakt s informanty empirického Setfeni obsahoval zékladni
udaje o diplomové préci, ucel empirického Setfeni, navrhovany zpiisob setkdni, zpiisob

zaznamenani dat a informace k informovanym souhlastim. Polostrukturovany rozhovor se
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skladal zdvaceti Sesti otevienych otdzek vztahujici se ke zkuSenostem informantt
v obsazovani pracovniho mista mechanik stroji v organizaci LEGO Production, s. r. o.
K otazkam 12, 13, 14 a 21 byla pro informanty vytvotfena karta k rozhovoru (ptiloha C)

obsahujici vycet moznych odpovédi.

Soucasti rozhovoru byl oddil I. (otazky 1-4) zaméfeny na identifikaci praxe informantt
v obsazovani pracovniho mista mechanik stroji v organizaci LEGO Production, s. r. o.
Otazky (5-8) v oddilu II. byly zaméfeny na aktualizaci pozadavk( na pracovni misto
mechanik stroji. Navazujici oddil III. (otdzka 9) byl zaméfen na vznik potieby obsadit
pracovni misto mechanik stroji. Oddil IV. (otdzky 10-12) byl zaméfen na identifikaci
zdrojii ziskdvani zamé&stnancl na pracovni misto mechanik stroji. Oddil V. (otazky 13—14)
sledoval metody ziskdvani zaméstnancli na pracovni misto mechanik stroji. Oddil VL
(otazky 15—17) byl zaméfen na proces vybéru zaméstnancii na pracovni misto mechanik
stroji. Oddil VII. (otazky 18-21) sledoval metody vybéru zaméstnanct na pracovni misto
mechanik stroji. Oddil VIII. (otazky 22-25) byl zaméten na rozhodovani o vybéru uchazece
na pracovni misto mechanik stroji. Oddil IX. (otdzka 26) sledoval adaptaci pied nastupem

na pracovni misto mechanik stroja.

Polostrukturované rozhovory byly realizovany osobné v zasedacich prostorach organizace
LEGO Production, s. r. o. Pfed zahdjenim byl kazdy informant obeznamen s obsahem
informovaného souhlasu (pfiloha D) a doSlo k jeho podepsani. Informanti byli dale
obeznameni o pofizeni audiozdznamu béhem rozhovort. Délka rozhovoria se pohybovala od
dvaceti osmi po Sedesat dva minut. Rozptyl v délce rozhovorii byl dan mirou sdilnosti
informantli a mirou zkuSenosti informantli v procesu obsazovani pracovniho mista mechanik
strojli. V ndvaznosti na vyvoj rozhovoru byly ke strukturovanym otazkam ptipraveny
a pokladany dopliujici otazky k detailn€jSimu zachyceni obsahu zkoumanych oblasti.
Rozhovory s informanty probéhly na pielomu zaii a fijna roku 2023. Po pofizeni
audiozaznamii doslo k doslovnému ptepisu rozhovort a nasledné tpravée textu — k odstranéni
nespisovnych vyrazil, slovnich vyplni a nedokoncenych vét. Prepisy obsahujici korekei textu
byly podrobeny analyze opakujicich se myslenek a tvrzeni. Po vyhodnoceni rozhovort

tematickou analyzou byly audiozdznamy vymazany.
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7.2 Vysledky empirického Setreni a jejich interpretace

Vysledky empirického Setfeni jsou rozdéleny a interpretovany dle jednotlivych oblasti
polostrukturovaného rozhovoru. Oblasti empirického Setfeni tvoii praxe informantl
v obsazovani pracovniho mista mechanik strojti, aktualizace pozadavkl na pracovni misto
mechanik strojii, vznik potteby obsadit pracovni misto mechanik strojt, identifikace zdroji
k obsazeni pracovniho mista mechanik strojli, metody ziskavani zaméstnanct na pracovni
misto mechanik stroji, proces vybéru zaméstnanct na pracovni misto mechanik strojt,
metody vybéru zaméstnancli na pracovni misto mechanik stroji, rozhodovani o vybéru
uchazece na pracovni misto mechanik stroji a adaptace pred nastupem na pracovni misto

mechanik strojt.

7.2.1 Praxe informantl v obsazovani pracovniho mista mechanik stroj(

Otazky v rozhovoru (otazky 1-4) sledovaly délku praxe informantli v procesu obsazovani
pracovniho mista mechanik stroji, pfiblizny pocet pracovniki, které informanti obsazuji do
svych pracovnich tymil za jeden kalendéaini rok, obeznamenost a vyuZzivani metodiky
organizace k procesu ziskavani a vybéru a participaci na edukacnich aktivitich k vedeni

vybérového pohovoru ¢i k dal§im vybérovym metodam.

Informant A pracuje v organizaci LEGO Production, s. r. o., dvacet jedna let, z toho
devatenact let obsazuje pracovni misto mechanik stroji do svého tymu. Za jeden kalendaini
rok informant obsazuje ptiblizné Ctyti az pét mechanikil strojii do ¢tyf smén svého tymu
udrzby Processing. Informant byl s existenci metodiky organizace k procesu ziskavani
a vybéru v minulosti obeznamen, nicméné aktivné metodiku nevyuZziva a vnima, Ze primarné
jiz vychazi ze svych zkuSenosti a pfesné definované spoluprace se zastupcem personalniho
oddé€leni. Informant absolvoval v rdmci organizace pouze jedno Skoleni vztaZzené k procesu
ziskdvani a vybéru zaméstnanci. Skoleni probihalo pisemnou formou, kdy informant
obdrzel seznam otazek, na které se nelze béhem vybérového pohovoru ptat. Informant
nevnima potiebu dalSich dodatecnych Skoleni k vybérovému pohovoru ¢i dal§im vybérovym

metodam.

Informant B pracuje v organizaci LEGO Production, s. r. o., deset let, z toho Sest let

obsazuje pracovni pozici mechanik stroji do svého tymu. Za jeden kalendaini rok informant
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obsazuje piiblizn€¢ dva az tfi mechaniky stroji do ¢tyf smén svého tymu udrzby HBW.
Informant byl v minulosti rdimcové sezndmen s metodikou organizace k procesu ziskavani
avybéru zaméstnancii, nicmén¢ aktivné ji nevyuziva. Informant v rdmci organizace
neabsolvoval skoleni k vybérovému pohovoru ¢i dal§im vybérovym metodam, nicméné
absolvoval dil¢i skoleni na diverzitu a inkluzi v€etné informaci, na co je zakazano se pii
vybérovém pohovoru ptat, aby nebylo naruseno soukromi uchazecii. Informant by uvital
dodatec¢né Skoleni v oblasti kladeni otazek vedoucich k interpretaci osobnosti uchazece

a identifikaci odbornych znalosti a zkuSenosti uchazece.

Informant C pracuje v organizaci LEGO Production, s. r. 0., sedmnact let, z toho deset let
obsazuje pracovni pozici mechanik stroji do svého tymu. Za jeden kalendairni rok informant
obsazuje ptiblizné tfi az ¢tyti mechaniky stroji do tymu operativni a preventivni drzby bilé
smény v oddéleni Packing. Informant aktivné metodiku organizace k procesu ziskavani
a vybéru zaméstnancli nepouziva a neni s jeji existenci obeznamen. Informant neabsolvoval
Skoleni k vybérovému pohovoru ¢i k dalSim vybérovym metoddm, nicméné obdrzel
smérnice upravujici GDPR a instrukce, na co je zakazano se ptat béhem vybérového

pohovoru. Informant by uvital dodate¢né skoleni v oblasti kladeni otazek uchazectm.

Informant D pracuje v organizaci LEGO Production, s. r. 0., jedenact let, z toho devét a ptl
roku obsazuje pracovni misto mechanik strojii do svého tymu. Za jeden kalendaini rok
informant obsazuje piiblizné pét az Sest mechanikl stroji do tymi operativni a preventivni
udrzby hnédé smény v oddéleni Packing. Informant aktivné metodiku organizace k procesu
ziskavani a vybéru zaméstnancli nevyuziva a neni o jeji existenci obeznamen. Informant
neabsolvoval Skoleni k vybérovému pohovoru ¢i dal§im vybérovym metodam. Informant by
uvital Skoleni v oblasti kladeni otazek k identifikaci schopnosti uchazece pracovat v tymu

a k interpretaci osobnosti uchazece.

Informant E pracuje v organizaci LEGO Production, s. r. 0., osm let, z toho sedm mésict
obsazuje pracovni misto mechanik stroji do svého tymu. Za sedm mésicii obsadil informant
osm mechanikl stroji do tymu operativni a preventivni udrzby Sedé smény v oddéleni
Packing. Informant aktivné metodiku organizace k procesu ziskavani a vybéru zaméestnanct
nepouzivd a sjeji existenci byl obeznamen nahodou pii vyklizeni archivu udrzby.

V minulosti informant pouze absolvoval obecné Skoleni na komunikaci, nicméné
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neabsolvoval Skoleni k vedeni pohovoru ¢i k dalSim vybérovym metodam. Informant
v ramci samostudia zhlédl edukativni videa v oblasti vedeni vybérového pohovoru na

internetové platformé YouTube a ptivital by Skoleni v oblasti kladeni otazek uchazectim.

Informant F pracuje v organizaci LEGO Production, s. r. 0., dvacet jedna let, z toho pét let
obsazuje pracovni misto mechanik strojii do svého tymu. Za jeden kalendarni rok informant
obsazuje pfiblizn€ pét mechanikl stroji do tyma operativni a preventivni udrzby fialové
smény v oddéleni Packing. Informant aktivné metodiku organizace k procesu ziskavani
a vybéru zaméstnancl nepouziva a neni s jeji existenci obezndmen. Informant v§ak vnima,
ze proces ziskavani a vybéru zameéstnancli je v organizaci piesn¢ definovany do
systematickych krokl, které se vzdy dodrzuji. Informant neabsolvoval Skoleni
k vybérovému pohovoru ¢i k dal§$im vybérovym metoddm, pouze se zucastnil Skoleni
v oblasti GDPR a k informacim, na co je zakdzano se ptat uchazec¢i béhem vyberového
pohovoru. Informant by uvital dodate¢né Skoleni v oblasti interpretace chovani k odhaleni

povahovych ryst uchazece.

Informant G pracuje v organizaci LEGO Production, s. r. 0., jedenact let, z toho Sest mésict
obsazuje pracovni misto mechanik stroji do svého tymu. Za Sest mésicti informant obsadil
do svého tymu udrzby Workshop oddéleni Packing dva mechaniky stroji. Informant aktivné
nevyuzivd metodiku organizace k procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancl, nicméné
pfiznava, ze pii svém nastupu obdrzel anglicky psany dokument k vybérovému fizeni.
Informant neabsolvoval Skoleni k vedeni pohovoru a dal§im vybérovym metodam, pouze
obdrzel odkaz na internetova videa na platformé YouTube zaméfené na chovani pfi
vybérovém pohovoru, diverzité a inkluzi. Informant by uvital dodatecné Skoleni na ¢teni feci

téla uchazect a na kladeni otazek k identifikaci povahovych ryst uchazece.

Informant H pracuje v organizaci LEGO Production, s. 1. 0., tiinéct let, z toho deset mésict
obsazuje pracovni misto mechanik stroji do svého tymu. Za deset mésicli informant obsadil
do svého tymu Udrzby Instala¢ni tym PP tfi mechaniky strojii. Informant aktivné nevyuziva
metodiku organizace k procesu ziskavani a vybéru zaméstnancl a s jeji existenci neni
obezndmen. Informant neabsolvoval Skoleni k vybérovému pohovoru ¢i k dal§im
vybérovym metodam. Informant by uvital dodatecné Skoleni v oblasti kladeni otazek

vychézejicich z psychologie a k interpretaci chovani uchazece.
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Informant I pracuje v organizaci LEGO Production, s. r. 0., dvanact let, z toho dva roky
obsazuje pracovni misto mechanik strojii do svého tymu. Za jeden kalendarni rok informant
obsazuje pfiblizné sedm mechanika stroji do tymu udrzby Instala¢ni tym FP. Informant
aktivné nevyuziva metodiku organizace k procesu ziskdvani a vybéru zaméstnanct a neni
s jeji existenci obeznamen. Informant neabsolvoval Skoleni k vybérovému pohovoru ¢i
k dalsim vybérovym metodam. Informant by uvital dodatecné Skoleni v oblasti kladeni
otazek pro ucely druhych kol, ktera absolvuje bez pfitomnosti zastupce personalniho

oddéleni.

Z odpovédi informanti je patrnd rozdilnd zkuSenost s obsazovdnim pracovniho mista
mechanik stroji. Zatimco informant A obsazuje pracovni misto mechanik strojit do svého
tymu devatenact let, informanti E, G, H maji pouze zkuSenosti v fddech mésict. Informanti
o existenci metodiky organizace k procesu ziskavani a vybéru nemaji ponéti, ptipadné ji
vibec nevyuzivaji. Informanti shodné uvedli, Ze neabsolvovali zddné koncepéni Skoleni
k vedeni vybérového pohovoru ¢i dalsim vybérovym metoddm. Informanti A, B, C, F
absolvovali v minulosti Skoleni k diverzité a inkluzi v procesu ziskavani a vybéru (v souladu
s antidiskrimina¢nim zdkonem). Dle odpovédi majoritni ¢asti informantd je patrné, Ze by
nadfizeni pracovnici uvitali Skoleni nejvice v oblastech kladeni otdzek a nasledné

interpretace projevii chovani a odpovédi uchazece.

7.2.2 Aktualizace pozadavkl na pracovni misto mechanik stroju

Otazky v rozhovoru (otazky 5-8) sledovaly diivody aktualizace pozadavkll na pracovni
misto mechanik stroji uvedenych v popisu pracovniho mista. Pfedmétem dotazovani byla
dale frekvence aktualizace pozadavkl, vyuziti popisu pracovniho mista pii procesu
obsazovani pracovniho mista, konkrétni postup pii aktualizaci pozadavki a vycet
vyslednych definovanych nezbytnych a zddoucich pozadavkl na pracovni misto mechanik

stroji.

Informant B se vyjadril k divodim aktualizace poZadavku v popisu pracovniho mista
na pracovni misto mechanik strojii ve svém tymu: ,,/...] aktualizace pozadavkii se delaji
v momente, kdy se presunuji kompetence nebo prichodem nové technologie, kdy se posouva
latka mechanikii a pozZadavky na uchazece jako vzdelani, ochota prace ve vySkach

v o6

a podobne.“ Aktualizaci pozadavkl vyvolané zménou vyrobni technologie uvedli také
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informanti D, F, H, L. Informant F aktualizaci pozadavkii vnimal v kontextu celé organizace:
»l---] reagujeme na potrebu organizace, coz je spojené s automatizaci a tim, jaké uchazece
potiebujeme nabrat, protoze pozice mechanika se vyvijif...].” Informant C wvnimal
aktualizaci pozadavki v popisu pracovniho mista spiSe jako formalni administrativni
¢innost: ,, Duvody jsou doplnéni zakladnich bodu v pripade, zZe se pozice vyviji a tim néjak
ramcové rozsifuje o pracovni c¢innosti a odpovédnosti, ale vétsinou dochazi k revizi,
a v pripade, zZe neshledavame odchylky, tak se nic prilis neméni a aktualizuje se pouze rok
revize.” Informant D uvedl, ze na aktualizaci pozadavkt mé dale vliv aktualni slozeni
pracovniho tymu, apriori pomér lidi s platnou elektrotechnickou vyhldskou a dale pomér
seniornich a juniornich pracovnikii na pracovnim mist¢ mechanik stroji. Informant
D akcentoval, Ze tyto poZadavky jsou spiSe zaneseny do pracovniho inzerdtu nez do popisu

pracovniho mista, ktery vnima jako obecny dokument.

Odlisné odpovédi zaznély v ptipadé periodicity aktualizace popisi pracovniho mista
mechanik stroji. Informanti A, D uvedli, ze pokyn k aktualizaci popisu pracovniho mista
obdrzi kazdé tfi roky od svych nadtizenych pracovnikl. Informanti, C, F, H uvedli, Ze pokyn
k aktualizaci je jim zadan kazdy rok. Informant I uvedl, ze o aktualizaci je zddan kazdé dva
roky, nicméné nikdy velké zmény neprovadél. Informant E nemad s aktualizaci popisu
pracovniho mista Zadné zkuSenosti. Informant G provadi aktualizaci popisu pracovniho
mista v soucasnosti u vSech ¢lenti svého tymu z dlivodu neaktuélnich nazva pracovnich mist.
Informant B k periodicité aktualizaci pozadavki uvedl, Ze v minulosti bylo pravidlo
provadét aktualizace popisu pracovniho mista kazdorocné, ale nasledné doslo ke zméné
a aktualizace je provadéna pouze v momenté, kdy dochéazi k vyraznym zméndm pracovni
naplné ¢i pozadavkl na pracovni misto. V organizaci neni v soucasné dob€ konzistentné
nastavend pravidelnd periodickd revize popisu pracovniho mista mechanik strojl
a informanti obecné predpokladaji, Ze popis pracovniho misa je zachovavan v aktualnim
znéni a k jeho upravam dochazi primarné v ptipadé zmén zpisobenych vyvojem a instalaci

novych vyrobnich technologii ¢i vlivem restrukturalizace odd¢leni.

Metody aktualizace pozadavki uvedenych v popisu pracovniho mista piiblizil informant
D: ,,Jedna se o takovou spolecnou tvorbu nas shift leaderii, co mame mechaniky na sméndach,
a reditele celého oddeéleni [...], pokud je aktualizace danda zménou technologii, tak je do

procesu zapojend i cast engineeringu. “ Pro u¢ely modifikace ¢i vytvaieni popisu pracovniho
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mista neni v organizaci vyuzivana analyza pracovniho mista ¢i dalsi alternativni metody.
Popis pracovniho mista je dle informantd A, C, D, E, I tvofen ¢i editovan nadtizenymi
pracovniky obsazovaného pracovniho mista bez vétSiho zapojeni drziteld pracovniho mista
¢i analyzy pracovnich c¢innosti. V pfipadé¢ administrativnich zmén danych zménou
legislativy je dle informantii F, H do aktualizace popisu pracovniho mista zapojen zastupce
persondlniho oddéleni. Informanti B a H nastinili ¢aste¢né vyuziti expertnich znalosti ¢lent
tymu. Informant H uvedl: ,,/.../vétsinou se zapojil nékdo z tymu, kdo znal ty odborné
pozadavky, nebo doslo ke spoluprdaci s clovekem, co na daném pracovnim misté pracuje, aby

se k tomu slovné vyjadril]...].

K vyuZivani popisu pracovniho mista v procesu obsazovani pracovniho mista mechanik
stroju se vyjadiil naptiklad informant F: ,, /... /nepouzivam. Vnimam to jako voditko k tomu,
co by mél uchazec spliovat, ale vice méné mam jasné dané, co v danou chvili potiebuju do
tymu, tieba ze hledam cloveka s vyhlaskou [...].“ Nevyuzivani popisu pracovniho mista
v procesu obsazovani uvedli také informanti A, B, C, D, H, 1. Informanti shodn¢ uvedli, Ze
vnimaji popis pracovniho mista jako ptedlohu pro pracovni inzerat. Informant G k popisu
pracovniho mista uvedl: ,./...] vaimdm, Ze popis pracovniho mista se vyuziva spise pro ucely
auditii, nez zZe by se s nim pri naboru néjak pracovalo.” Informant F dodal, Ze popis
pracovniho mista nemusi zcela odpovidat pracovnimu inzerétu, ktery je modifikovan dle
aktualni potfeby tymu a vyhledavané specializace. Alespont elementarni vyuZiti popisu
pracovniho mista ve vybéru mechaniki stroji nastinil informant E: ,,/...] zezacatku jsem si
jej procital pro situace, kdy budu hledat mechanika s roli elektronika, abych védél, jaky je

¢

rozsah prdce a pozadované vzdélani, a choval se k uchazeciim konsistentne.

Na stanovené pozadavky, které jsou uvedeny v pracovnim inzerdtu a zaroveil jsou
signifikantnim parametrem vybéru, ma dle informanta hlavni vliv aktudlni slozeni smény
a ptipadné hledana specializace, coz potvrzuje napiiklad informant A: ,./.../vychdzime
z aktualnich potieb tymu a dle toho hledam bud mechanika zaméreného na strojarinu nebo
mechanika s elektrem ci znalostmi softwaru.“ Aktudlni potieba a spolu stim hledana
specializace ovliviiuje pfimo nezbytné pozadavky, jak uvadi informant G: ,, Vychdzi to
z legislativy. V pripadeé, zZe prijimam mechanika elektrikare, tak musi mit elektrotechnickeé
vzdelani a platnou vyhlasku [...]. V pripadé, Ze jsem hledal mechanika na workshop, tak jsem

hledal cloveka, co mél svarecak a skolu technického smeru, aby mohl délat na soustruhu
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a obrabécich strojich [...].“ Konsekvence hledané specializace a nésledné stanovenych
nezbytnych odbornych pozadavki jsou stejné pro vSechny informanty v kontextu legislativy
a bezpecnosti. V organizaci jsou shodné dle vSech informantli vyuzivany tfi specializace
mechanikli stroji. VSechny tyto specializace maji stejny nazev a popis pracovniho mista,
nicmén¢ informanti A, B, C, D, E, F, G, H, I identifikuji specializovan¢ role dle
ptidélovanych pracovnich ¢innosti a odborné kvalifikace pracovnikti. Mezi tyto specializace

patii strojni zamecnik, elektrikaf a elektronik (Programmable Logic Controller technik).

Informant A ma nastavené pravidlo padesatiprocentniho zastoupeni tymu pracovniky
s platnou elektrotechnickou vyhladskou. Informant B udrzuje zastoupeni Clenti s platnym
elektrotechnickym vzdélanim mezi sedmdeséti a osmdesati procenty smény a udava, ze
v minulosti bylo zastoupeni stoprocentni. K rostoucimu trendu zvySovéani pozadavku
v oblasti elektrotechnického vzdélani dopliuje respondent B: ,,/[...] je to nezbytné kviili
zastoupeni lidi s vyhlaskou na sméné, protoze vsude je rozvadéc ¢i néjaky motor, ktery se
musi odstavit, a clovek bez elektra v tom neni edukovany |[...].” Informant C uvadi
Sedesatiprocentni zastoupeni smény pracovniky s platnou elektrotechnickou vyhlaskou na
bilé smén¢. Informant D uvadi, Ze se snazi drzet padesatiprocentni zastoupeni tymu ¢leny
s platnou elektrotechnickou vyhladskou na hnédé smeéné. Informant E povazuje za idedlni stav
sto procent Clenli Sedé smény s platnou elektrotechnickou vyhlasku s vysvétlenim:
»l-..Jabychom nemuseli vybirat v rozpisu praci, koho kam posleme]...]. " Minimalni stav je
dle informanta E padesat procent. Informant F m& momentalné fialovou sménu zastoupenou
ze sedmdesati procent Cleny s elektrotechnickym vzd€lanim a tento stav povazuje za
dostacujici. Informant G udrZzuje padesatiprocentni zastoupeni tymu cleny
s elektrotechnickou vyhlaskou. Informant H je na pracovnim misté vedouciho pracovnika
kratce a nemda presnou piedstavu o tom, kolik ¢lenli jeho tymu ma elektrotechnickou
vyhlasku. Informant [ uvadi, Ze jeho tym je tvofen z osmdesati procent pracovniky s platnou
elektrotechnickou vyhlaskou, ale pouze padesat procent téchto pracovnikl ji skute¢né
vyuziva ve svych kazdodennich pracovnich c¢innostech. V organizaci je tak rozli¢na
tendence koncipovani pracovniho tymu, a to i napti¢ sménami stejného oddélen u informanti

C, D, E, F, ato 1 pfes fakt, ze tymy provadéji udrzbu na stejném strojnim zafizeni.

V ptipadé€, Ze pracovni tymy informantli nemaji aktualné dostateCny pocet pracovnikl

s platnou elektrotechnickou vyhlaSkou, je dle vSech informantli v procesu ziskavani

112



a vybéru aktivovan nezbytny poZadavek disponovat elektrotechnickym vzdélanim, na
jehoz zéklad¢ je mozné ziskat elektrotechnickou vyhladsku. Nezbytny pozadavek na
elektrotechnické vzdélani je dale dle vSech informanti vznesen v piipadé obsazovani
specializace mechanik elektrikat a mechanik elektronik (Programmable Logic Controller
technik). V ptipad¢ specializace mechanik strojni zame¢nik jsou vyzadovany u informanta
C, D, F, H odborné dovednosti s frézou, soustruhem, vrtackou a bruskou, a v ojedin€lych
pfipadech u informanta G disponibilita svare¢skym prukazem. Z divodu bezpecnosti je
u vsech informantti nezbytnym odbornym pozadavkem na pracovnim misté mechanik stroji
v organizaci LEGO Production, s. r. 0., dokon¢ené stfedoskolské vzdélani v technickém
oboru na stfedni odborné Skole ¢i ucilisti. Tento pozadavek miize byt prominut pouze
v piipad¢ rekvalifikaci ¢i v ptipadé dlouhodobé odborné praxe ze stejného typu pracovniho

mista.

Informant D uvadi, ze shledé-li, Zze jeho tym je pfili§ juniorni, tak je za dal§i nezbytny
pozadavek stanovena minimalni délka praxe z obdobné pozice v udrzb¢ stroji. Nezbytny
pozadavek na relevantni praxi z oddéleni udrzby ¢i mechanickych pozic uvadi takeé
informanti B, C, G, H, 1. Informanti A, E, F pozadavek na odbornou praxi nemaji a uvitaji
také absolventy stfednich skol a ucilist. V organizaci tak ¢astecné dochazi k balancovani

pracovnich tymi dle miry zkuSenosti.

Zadoucim poZadavkem je dokondené vzdélani ze stiedni pramyslové koly v oboru
automatizacni technika. Tento obor je vnimam informanty B, D jako nejvice vyhovujici.
Informant D uvedl, Ze obor automatiza¢ni technika je vhodny z divodu odborné ptipravy
studentli v oblastech, které jsou soucasti pracovnich ¢innosti mechanika stroji v organizaci.
Informant A povaZzuje za Zadouci pozadavek schopnost ¢teni schémat a strojnich vykrest.
Informant E povazuje za dalsi relevantni vzdelani ucebni obor mechanik elektrotechnik ¢i
ucebni obor elektrikart (slaboproud). Dalsim zadoucim pozadavkem je dle vSech informanti
znalost fidictho systému Programmable Logic Controller ¢i pfipadné dle informanta
E zkuSenost s programovanim v programovacim jazyku C, protoze dle informanta funguje
na stejné logice jako programovani fidicich systémt Programmable Logic Controller.
Dal$im Z&4doucim poZadavkem je dle informantl (z instalacniho tymu PP a FP) H,
I komunikativni znalost anglického jazyka kvili moZnému vycestovani do zahranici

a podpote zahrani¢nich tymu. Informanti H, I povazuji za Zddouci pozadavek piedchozi
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zkuSenost s koordinovanim mensich tyma na vyrobni hale kvili budoucimu rozvoji

neformalnich lidrd v tymech.

7.2.3 Vznik potifeby obsadit pracovni misto mechanik stroju

Otazka v rozhovoru (otazka 9) sledovala, jakym zplisobem v organizaci zpravidla vznika
potfeba zahajit proces obsazovani pracovniho mista mechanik stroji. Doplnujici otazky
mély za cil identifikovat konkrétni okolnosti, za kterych dochéazi k rozhodnuti o rozsifeni
pracovniho tymu. U divodii vzniklych mobilitou pracovnikl byly ptipraveny dopliikové

otazky k identifikaci — zda se jedna o mobilitu interni ¢i externi.

Informant A uvedl, Ze v oddéleni Processing v posledni dobé vznikla potieba obsadit
pracovni misto mechanik stroji rozsirovanim tymu: ,[...] je to avizované zhruba piil roku
predem dle planu konkrétnich cinnosti udrzby, a to vychazi z dlouhodobé pripravy na plnéni
vyrobniho planu daného zmeénou technologii a rozsirovanim portfolia stroju |[...].“
Informant A dale dodal, Ze zména technologii zménila komplexnost pracovniho mista
mechanik strojii a pozménila profil hledanych uchazect. Informant B k novym technologiim
dodal: ,,/...] casto se zvySuje narocnost preventivni udrzby a s tim je spojeny pocet lidi, kteri
na to jsou potreba [...].“ Vznik potieby obsadit pracovni misto vlivem rozsifovani tymu,
které reflektuje nové vyrobni technologie, uvedli také informanti C, D, E, F, G, H, 1
a potvrdili, Ze v organizaci vznika potieba obsadit pracovni misto mechanik strojii primarné
vlivem rozSifovani stavu pracovnikii v daném tymu, které vychdzi zpland vyroby
a planovanych technologickych zmén strojového parku. Dle informanti je rozsifovani tymu
avizované s Sestimésicnim az rocnim piedstthem a je upravované dle procesu instalace
novych technologii. V oddéleni udrzby Packing dle informantd C, D, E, F, G, H, I je
v poslednich dvou letech rozsifovani tymu zptisobené projektem SMP (sustainable material
packaging), kdy organizace postupné pfechazi na novéjsi vyrobni technologie, které misto

plastovych sacki (Pre Pack) vyrabi papirové sacky.

Odchylky v presnosti planovani uvedl informant B: ,, /... ] nékteré véci se vi dopredu [...]. Co
se vSak nevi, je casova ndrocnost jednotlivych udrzeb, protoZe to neni ani napriklad
definované dodavatelem ¢i ozkouSené v jinych firmach, protoze spoustu véci mame na
zakazku. “ Dal$i odchylky od planovani mohou byt dané procesem schvalovani rozpoctu, coz

uvedl informant D: ,, /...] obcas mam pocit, Ze informace prijde celkem pozdé [...]. Tim mdam
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na mysli pokyn a schvaleni k zahdjeni naboru. Tento pokyn miize byt zpozdény nebo
pozastaveny kvili néjaké chybé ve schvalovani rozpoctu [...].“ Planovani je dle informanta
C casto naruSeno diky tomu, Ze se v pfedchozim obdobi nepodafilo obsadit pracovni mista,
a tim padem soubé¢zné dochazi k obsazovani volnych mist z pfedchoziho obdobi a k pokynu

na roz$ifovani pracovniho tymu.

Dal$im vyznamnym zdrojem vzniku potieby obsadit pracovni misto mechanik stroju je
mobilita pracovniki, kterd je dle vSech informantd piedevsim interni napti¢ technickymi
oddélenimi v organizaci. Informant A uvedl, ze v piipadé odchodl z jeho tymu dochazi
zpravidla k internim pfesunim do inzenyrskych tymu a dodal: ,, /...] je to hlavné odchod do
Jjinych tymii v tovarné jako je NPI ¢i R&D, coz my podporujeme, protoze se jednd o rozvoj
a zvySovani technické kvalifikace [...], vnimame to jako posun nasi tovarny [...], tuto moznost
rozvoje komunikujeme v ramci pohovoriif...].“ Trend odchodli danych internimi piesuny
potvrdili informanti C, D, E, F. Informant F se také potykal s odchody pracovniki mimo
organizaci dané nespokojenosti s restrukturalizaci tymu. Odchody ze svého tymu mimo
organizaci evidoval také informant I. Mechanici stroji ¢asto saturuji inZzenyrské a vyvojové
tymy, jakozto soucast prirozeného kariérniho rozvoje, a zaroven v ojedinélych ptipadech

dochazi k odchodim mimo organizaci.

Z odpovédi informantli vyplynulo, Zze v organizaci nedochédzi k planim ziskavani
zaméstnancl na pracovni misto mechanik stroji zalozené na analyze a predikcei fluktuace
zaméstnancl. V organizaci tak vznika potieba obsadit pracovni misto mechanik stroji
planované v ndvaznosti na plany vyroby a udrzby a reaktivné, kdy dochazi k hledani ndhrad
za odchazejici pracovniky (laterarni a vertikdlni organizacni pfesuny, odchody mimo

organizaci).

7.2.4 Identifikace zdroju k obsazeni pracovniho mista mechanik stroju

Otéazky v rozhovoru (otdzky 10—-12) sledovaly, zda se informanti zpravidla zamétuji spiSe na
externi €1 interni zdroje v procesu obsazovani pracovniho mista mechanik stroji.
Navazujicim cilem otazek byla identifikace mozné skupiny vhodnych internich pracovnich
mist. DalSim cilem byla snaha identifikace vhodnych externich zdroji pro obsazeni

pracovniho mista mechanik stroja.
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Organizace se dle vSech informantli v procesu ziskdvani zaméstnancii zamétuje na interni
1 externi zdroje. Informant A jako vhodné interni zdroje povazuje: ,,/...] jiné tymy udrzby
a také oddéleni vyroby, kde se objevuji na vyrobnich linkdch talenti, kteri maji technickeé
vzdeélani jako automechanik [...].“ Pracovniky vyroby povazuje za vhodny zdroj také
informant C z toho divodu, Ze: ,,/...] uz nase stroje znaji na vysoké urovni a jsou schopni se
rychle adaptovat a pokud maji technicke predpoklady, tak mohou fungovat jako mechanici.
Z odpovédi informantt je tak patrné, Ze jestlize z aktudlni potfeby tymu nevychazi nezbytny
pozadavek na elektrotechnické vzdélani, tak je pro informanty A, B, C, D, E, F primarnim
zdrojem skupina internich pracovnikli ve sménném provozu na pracovnim misté operator
vyroby. Informant E uvedl, ze i mezi internimi pracovniky na pracovnim misté operator
vyroby se obcas objevi lidé s elektrotechnickym vzdélanim: ,,/...] nabral jsem letos pét

internich lidi [...], paradoxné tri nebo ctyri z nich meli elektro vzdelani, sice uz nemeli

platnou vyhlasku, ale to jsme je nechali dodélat [...].

Zpusob identifikace vhodnych internich pracovnikl na pracovnim mist€ operator vyroby pro
tymy udrzby popisuje respondent F: ,,/...] nasi mechanici prijdou s néjakym jménem, protoze
si vramci dennich udrzeb a oprav reknou, kdo a jak je na dané lince mezi operdtory
Sikovnyl/...]. “ Stejny zptisob identifikace uvedli také respondenti A, B, C, D, E a z jejich
odpovédi je patrné, ze k identifikaci vhodnych pracovniklt z pracovniho mista operator
vyroby dochézi ¢asto samovolné pii pracovni kooperaci mechanikil strojii s operatory na
vyrobnich linkach. Internimi operatory vyroby byvaji nej€astéji saturovany tymy udrzby na
sménach. Dal$im internim zdrojem jsou dle informanti G, H, I pfesuny mechanik stroji
napfi¢ tymy Udrzby v ramci rtiznych oddéleni ¢i prechody ze sménného provozu do tymul
pracujicich na denni sméné. Internimi pfesuny mechanikl stroji zpravidla vznikéd dalsi
dodate¢na potieba obsadit pracovni misto jako nahradu za odchazejiciho pracovnika, coz dle
informant G, I neni vZzdy vnimadno nadfizenymi pracovniky odchézejicich mechanikt

pozitivné.

Zaméfeni také na externi zdroje uvedli vSichni informanti. Informant A zaméfeni na externi
zdroje specifikoval: ,, V minulosti to byli hlavné lidé z jinych firem, protoze jsme si Fikali, Ze
je lepsi brat zkusenéjsi pracovniky, nicméné po zkuSenosti, kdy jsme zjistili, Ze musime ucit
zkusené i nezkusené, tak jsme se zamerili v poslednim obdobi hlavné na absolventy Skol

v elektrotechnickych oborech [...].* Absolventy §kol za vhodny externi zdroj povazuji také
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respondenti B, C, D, E, F a za vyhodu absolventt uvedli respondenti A, C, E, F to, Ze nemaji
vytvofené vzorce pracovniho chovani zjinych organizaci a dle zkuSenosti informanti

dochazi k rychlé adaptaci na bezpec¢nosti pravidla organizace.

Informanti B, C, D, E, F, G, H, I uvedli za dal$i vhodny externi zdroj pracovniky jinych
firem. Tento zdroj povazuji informanti G, H, I za svij jediny zdroj, protoze na rozdil od
informantd, ktefi maji své tymy na sménach, potitebuji zkuSené pracovniky. Tento fakt
vysvétluje tvrzeni informanta I: ,, Spise se zamérujeme na zkusenéjsi zaméstnance z jinych
tovaren a firem, kteri chtéji skoncit ve svém soucasném zaméstnani. Vim, Ze jiné tymy jsou
oteviené i absolventiim, ale to pro nas vzhledem k charakteru cinnosti neni vhodny zdroj

[...], protoze neni dostatek prostoru se ucit [...].

Pracovnici jinych organizaci saturuji apriori pracovni mista v instalaénim tymu PP
(informant H), instalaénim tymu FP (informant I) a tymu Workshop (informant G), kde je
pozadavkem rozsahlej$i odbornd praxe v udrzbé€ zjinych tovaren. Absolventi Skol jsou
organizaci vniméni jako zdroj pracovnikli do tymil udrZzby na sménéch v oddéleni Packing
(informanti C, D, E, F, H), HBW (informant B) a Processing (informant A). VSechny tyto
tymy na smeénach dle odpovédi respondentli umoziuji dostateény prostor a ¢as pro Skoleni

a rozvoj uchazecu bez pracovnich zkusenosti.

7.2.5 Metody ziskavani zaméstnancu na pracovni misto mechanik stroju

Otazky v rozhovoru (otdzky 13-14) sledovaly pouZivané metody ziskdvani zamé&stnanct
z internich zdrojii na pracovni misto mechanik strojii a pouzivané metody ziskavani

zaméstnancl z externich zdroji na pracovni misto mechanik strojt.

Metody ziskavani zaméstnancii z interni zdrojui na pracovni misto mechanik stroji jsou
dle vSech informantli tvofeny inzerci v personalnim systému, inzerci na nasténkach
a obrazovkach po prostorach organizace, kde nejefektivnéjSimi vystavnimi misty jsou dle
informanti odpocinkové mistnosti a kantyna, kde maji moZnost nasténky a televizni
obrazovky vidét vSichni interni zaméstnanci. Informanti A, B, D, E, F, G, H, I také uvedli
metodu piimého osloveni interniho pracovnika, které popsal respondent E: ,,/...] dojde
k osloveni nekym z naseho tymu udrzby, pokud treba dotycny vi, Ze ten pracovnik ma

technické vzdélani [...], bavime se s témi lidmi o tom, Ze mdame oteviené pozice [...].“
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Respondenti C, F, H, I akcentovali, ze piimé osloveni neznamend automaticky nabidku
pracovniho mista, ale dle informanta I pouze snahu: /...] interni pracovniky natuknout, zda
by treba méli zajem se prihlasit do vybérového rizeni. *

Metody ziskavani zaméstnancii z externich zdroju na pracovni misto mechanik stroju
jsou dle informantd A, B, C, D, E, F, G, H, I inzerce na kariérnich strankach, inzerce na
pracovnich portalech a program doporuceni. Informanti A, B, C, D, E, F dale uvedli metodu
spoluprace se Skolami, kterou naopak informanti G, H, I nevyuzivaji, protoze nevnimaji
absolventy kol jako cilovou skupinu ziskdvani zaméstnancii na pracovni misto mechanik

stroji a uvedli, Ze od zacatku spolupréce se Skolami nepocitili vyrazné vysledky.

Inzerci na pracovnich portalech vnimé informant E jako: ,,/.../dalsi dobry zpiisob, protoze
v dnesni dobé, kdyz nékdo hleda praci, tak jde automaticky na Jobs.cz ¢i Prace.cz [...].*
Vyuziti pracovnich portalti uvadi také informant D: ,,/.../kdyz jsem se kandidatii ptal, tak
Jjsou to vetsinou inzeraty na pracovnich portalech, obcas jsem vsak zaznamenal zpétnou
vazbu, ze kdyz se ti lidé prihlasili, tak celkem dlouho trvalo, nez se jim ozval nékdo

z personalniho [...].

Spolupraci se Skolami popsal informant F: ,,/...] chodime aktivné do skol a na jejich
veletrhy/...].“ Tuto spolupréci vice rozvinul informant E: , Spolupracujeme se dvema
strednimi Skolami, kam chodime na veletrhy a riizné akce, abychom oslovili studenty a po
absolvovani skoly k nam nastoupilif...]. " Jednou z téchto Skol je dle informanta D Stfedni
odborné ucilisté Dubska, které pripravuje absolventy v tfiletém ucebnim oboru mechanik
elektrotechnik. Druhou $kolou, kterou uvedl informant A, je Stfedni primyslovéa Skola
Kladno, ktera pfipravuje absolventy maturitniho oboru automatiza¢ni technika. Vyhodny
zpisob spoluprace se Skolami je, jak nastinil informant B: ,, /...] pres praxi, protoze daného

cloveka miizeme vyzkouset, on pozna nas a pak k nam miize nastoupit na trvalo. *

Program doporuceni dle informantt A, C, I umoziiuje souasnym zaméstnancim doporucit
vhodného externiho uchazece a dosdhnout na finan¢ni odménu. Informant A k programu
doporuceni uvedl: ,,/.../mechanici maji kamarady, které oslovi naprimo, za to mechanici

dostanou financni odménu, a vnimam to tak, ze clovek, ktery doporucuje, za svého kamarada

118



ruci. Casto je davam k sobé do tymu, aby bylo rychlejsi uceni a doporucujici ¢lovék mél za

novacka zodpoveédnost/...].

Dle odpovédi informantt je tak patrné, Ze organizace oslovuje interni zdroje prostfednictvim
inzerce v persondlnim systému, inzerce na nasténkach a obrazovkach po prostorach
organizace a v nékterych ptipadech pomoci pfimého osloveni ¢leny tymu. Externi zdroje
organizace oslovuje prostiednictvim inzerce na kariérnich strankach a pracovnich portalech,
spolupraci se Skolami a programu doporuceni. V nekterych ptipadech informanti zminili
jako metody ziskavani z externich zdroju socialni sité, spoluprace s agenturami ¢i v jednom
ptipad¢ osloveni externiho pracovnika, ktery byl dle informanta B z externi firmy, ktera
pfijela do tovarny instalovat nové zafizeni. Tyto metody vSak dle informanti nebyly

efektivni.

7.2.6 Proces vybéru zaméstnancl na pracovni misto mechanik stroju

Otazky v rozhovoru (otazky 15-17) sledovaly zpasob participace informantli na pfedvybéru
uchazect, ktefi jsou nasledné pozvani k vybérovému pohovoru a dal§im koliim v procesu
vybéru na pracovni misto mechanik stroji. DalSi zkoumanou oblasti byla prohlidka

pracovisté v procesu vybéru na pracovni misto mechanik stroju.

Vsichni informanti shodn¢ uvedli, Ze participuji na predvybéru uchazeci na pracovni misto
mechanik stroji. Zptsob pfedvyb&ru popisuje informant A: ,,/...] na to mame persondlni
systém, kde si prectu Zivotopis, podivam se na jeho vzdeélani, praxi a zajmy. V tom systému
madm moznost, jak oznacit, Ze mam zdjem, a ndsledné si uchazece pozveme.*“ Informant F
k metodé¢ ptedvybéru dodal: ,,[...] prijde mi Zivotopis do Teamia, tam se podivam a prectu si
Zivotopis a poznamky recruitera, zda to ma ¢i nemad smysl a reaguji palcem nahoru ¢i dolu,
zda chci nebo nechci pozvat. “ Pole pisobnosti informantl v pfedvybéru zaméstnancii vice
vymezil informant E: ,, podilim se pouze tim, Ze se podivam do aplikace Teamio na Zivotopis
a priwvodni dopis, nicméné sam uchazece nekontaktuji. V podstaté je to tak, ze recruiterovi
kviili slozeni smény reknu, Ze ted’ potrebuji pouze lidi s elektro vzdélanim a rercuiter mi
neposila lidi bez néj. “ Informanti D a H uvedli, Ze soucasti predvybéru je ze strany téchto
dvou informanti néhled socidlnich siti uchazece. Z odpovédi informanti je patrné, Ze
predvybér uchazeci na pracovni misto mechanik stroja je provadén v aplikaci Teamio, kde

dochazi ke sbéru ptihlaSek do procesu vybéru. Piedvybér je provadén v kooperaci
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informantti se zastupcem personalniho oddéleni, ktery dle odpovédi informantt F, H provadi
prvotni analyzu a sdili pisemné vystupy z analyzy v aplikaci Teamio. Tyto vystupy poméhaji
informantim identifikovat, zda se jednd o vhodného uchazece. Dle odpovédi informanta
E je patrné, Ze v dohodnutych pfipadech zastupce personalniho oddéleni provadi prvotni

selekci dle dohodnutych paramentt (elektrotechnické vzdélani).

Vsichni informanti shodn¢ uvedli, Ze proces vybéru na pracovni misto mechanik stroja je
dvoukolovy. Posloupnost popsal informant C: ,, Co vim, tak vyberové rizeni je dvoukolove.
Netusim, zda se nekdo z HR s uchazeci jesteé néjak online ¢i telefonicky spoji. Z mého
pohledu prijde Zivotopis [...] a pak jsou dve kola. Prvni kolo pohovor a druhé kolo vnimam
tak, aby se spis ten uchazec podival do naseho provozu |[...].* Stejnou posloupnost shodné
uvedli vSichni informanti. Informant B nad ramec dvou kol pfidal: ,, Prvni kolo je
seznamovaci formou pohovoru, soucdsti toho je odborny technicky test [...].* VSichni
informanti shodné uvedli, Ze soucasti druhého kola je prohlidka pracovisté. Druhé kolo
vice rozvedl informant A: ,,/...] Pri druhém kole ukazujeme uchazeci primo cinnosti, které
délaji mechanici. Zaroven se snazime uchazece nezahltit a spise se snazime, aby poznal, do
ceho jde. Béhem druhého kola uchazece nijak netestujeme, nicméné se ptame na technické
oblasti [...].” Stejny pribéh prohlidky pracovisté uvedli shodné vSichni ostatni informanti.
Informant D uvedl, Ze v minulosti se po absolvovani druhého kola n€kteti uchazeci rozhodli,
Ze na daném pracovnim misté nechtéji pracovat. Informant H uvedl, Ze druhé kolo jiz probiha
bez ptitomnosti zastupce personalniho oddéleni. Informanti A, B, C, D, F, G, H, T uvedli, Ze
se druhého kola ti€astni také tym koordinator mechanikd, ktery je neformalnim lidrem tymu
ve vyrobni hale. Pouze informant E uvedl, Ze provadi druhé kolo bez ptitomnosti dalSich

osob.

Z odpovédi informantl je tak patrné, Ze vybér zaméstnancli na pracovni misto mechanik
stroji je v organizaci dvoukolovy. Prvni kolo je koncipovano formou pohovoru, které je
informanty vnimano jako seznamovaci. Druhé kolo je spojené s prohlidkou pracoviste
a dilezitost druhého kola vidi informanti spiSe pro uchazece, kteti se diky nému mohou

rozhodnout, zda budou chtit na daném pracovnim misté pracovat.
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7.2.7 Metody vybéru zaméstnancl na pracovni misto mechanik stroj(i

Otazky v rozhovoru (otazky 18-21) sledovaly, zda jsou metody vybéru zaméstnanci na
prvni misto mechanik stroji shodné pro interni i externi uchazece. Pfedmétem dotazovani
nasledné bylo slozeni hodnotitelii vybérového pohovoru a jejich role. Dalsi otdzka zkoumala
obsah vybérového pohovoru. Navazujici otazka se snazila identifikovat, zda informanti
vyuzivaji dalsi vybérové metody mimo vybérového pohovoru na pracovni misto mechanik

stroji.

Informanti A, B, D, E, F, H uvedli, Ze metody vybéru jsou shodné pro interni i externi
uchazece. Informant B dodal, ze metody vybéru jsou shodné 1 v ptipad¢ technického testu.
Shodnost metod vybéru vysvétlil respondent A: ,,Je to stejné, protoze i interni lidé k nam
prichazi z jiného prostiedi, protoZe v ramci smény nemaji moznost chodit z oddéleni do
oddéleni a casto maji pouze kusé informace o tom, co se u nas dela [...].* Informant
H upfesnil mensi vyjimky: ,./...] pro nds jsou metody stejné [...], akorat v nékterych
pripadech internich uchazecii, pokud jej clenové tymu jiz znaji, nemusi byt nase povidani
v ramci pohovoru a druhého kola tak detailni a zaroven, jestlize vime, Ze interni uchazec
u nas pracuje jako elektrikar, [...], tak jej uz nezkousime ze schémat.” Men$i detail ve
vysvétlovani v pribéhu vybérového pohovoru uvedli také informanti C, I, kteti vSak shodné
uvedli, Ze interni uchazeci povinné prochazi vybérovym pohovorem i druhym kolem. Pouze
informant G uvedl specifickou zkusenost: ,,/...] u jednoho interniho nastupu jsem byl tlacen
tim, Ze jsem nikoho externiho nenasel [...], takze ten interni Sel trosku mimo proces a kolega
z jiného tymu mi ho predal. “ Dle odpovédi majoritni ¢asti informantti je patrné, Ze vybérové
metody jsou shodné pro interni 1 externi uchazece dle stanoveného procesu, ktery obsahuje
prvni a druhé kolo vybéru. Odlisnosti Ize dle informantt spatfit v mife detailu pii popisovani

pracovniho mista.

Informanti A, C, D ke sloZeni hodnotitelii vybérového pohovoru na pracovni misto
mechanik stroji uvedli, ze se ho (krom¢& nich samotnych) jako hodnotitelé ucastni takeé
zastupce personalniho oddé€leni a tym koordinator mechaniki. Informanti B, E, F, G uvedli,
zZe se vyberového pohovoru jako hodnotitelé ucastni pouze oni sami a zastupce personalniho
oddéleni. Informant F vyuziva tym koordindtora pouze jako sviij zastup. Informanti I, H
uvedli, Ze maji sdilené tymy, a tudiz si navzajem navstévuji vybérové pohovory a spolu se

zastupcem personalniho oddéleni tvofi trojici hodnotiteld. Vyznam zapojeni tym
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koordinatora popsal informant C: ,,Bereme s sebou tym koordinatora oblasti, kam je uchazec
zvazovan, aby i tym koordinator mél moznost si daného uchazece posoudit a pripadné se na
neco zeptat [...]. “ Naopak informanti E, F vysvétlili, ze tym koordinatora nezapojuji, protoze
vnimaji, ze vétsi pocet hodnotitelit by mohl narusit piijemnou atmosféru a generovat stres

uchazece.

Role hodnotitelii vybérového pohovoru na pracovni misto mechanik strojii konkretizoval
informant I: ,,/...] zastupce persondalniho oddéleni pohovor vede, zastresuje uvod pohovoru
a predstavuje firmu. Behem pohovoru se zdastupce HR pta na obecné zkusenosti a ditvody,
proc¢ uchazec¢ hledda novou praci [...]. My s kolegou spise poslouchame a vyhodnocuje
vhodnost do naseho tymu. V pripade, Zze mame dotazy, tak jsou takové doplnkové a zamérené
do praxe [...]. “ Ridici roli zastupce personalniho oddé&leni v pribéhu vybérového pohovoru
popsali shodné vSichni informanti. Rozd¢leni roli mezi zastupcem personalniho odd¢lent,
informantem a tym koordinatorem mechanikl popsal informant A: ,,/...] rozdélené je to
systematicky tak, Ze kazdy ma sviij prostor a neskdaceme si do reci. Obycejné zacina recruiter,
ktery dava obecné informace a relevantni HR véci, seznamuje s tovarnou a uvadi do
vybéroveho fizeni. Ja mluvim o tom, jak to funguje v nasem tymu, jaké jsou nase procesy,
[...] a jaky mame dopad na vyrobu jako udriba. Tym koordindator do toho vstupuje
s technickymi otazkamil...].* Nazor na rozdéleni roli uvedl informant F: ,, HR kolega ¢i
kolegyné reknou vse okolo a ja uz mluvim jen o udrzbé [...Jnema smysl, aby kolegyné z HR
se ptala na loZiska a ja mluvil o historii firmy a kde jsme rozmisténi a tyhle véci, kdyz to
nemam nastudované.“ Spokojenost se systematickym rozdélenim roli sdileli 1 ostatni
informanti a napiiklad informant I uvedl, Ze mu takovy zplsob rozdéleni vyhovuje, protoZe

subjektivné vnima vlastni nedostatky ve znalostech kladeni otazek.

Z odpovédi informantl je patrné, ze zéastupce personalniho oddé¢leni vybérovy pohovor
koordinuje, dava obecné otazky uchaze¢lim a predstavuje organizaci. Role informantt ve
vybérovém pohovoru spociva v kladeni technickych otazek a popisu oddéleni, pracovniho
tymu a samotného pracovniho mista. Rozdéleni roli je informanty vniméano pozitivn¢ s tim,

ze rozdéleni reflektuje znalosti a zaméteni hodnotiteld.

Obsah vybérového pohovoru na pracovni misto mechanik stroji vychazi dle vSech

informanttl ze stejné struktury, kterou rozvedl informant E: ,, /... [nejprve je predstaveni, pak
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Jjsou otazky na vzdélani a praxi, pak predstavujeme my firmu a pozici. Nasledné je prostor
na dotazy uchazece.* Informant F uvedeny vycet fazi doplnil jest¢ o zavér, kdy uchazeci
dostanou informaci o terminu zpétné vazby. Priklad technickych otazek uvedl informant F:
o [...] zeptam se technickou otazkou |[...], zajima mé, jak postupovat pri stahovani
a nandavani lozZiska. Zde mi jde o to, Ze i kdyz to uchazec nikdy nedeélal, tak musi byt schopen
alespon ramcove teoreticky odpovedet/...]. “ Stejnou strukturu s drobnymi nuancemi uvedli
vSichni respondenti. Informant D ke struktuie uvedl: ,,Kazdy pohovor ma nejakou strukturu,
ktera je vidy plus minus stejna. Spolupracoval jsem zhruba se tFfemi az ctyrmi recruitery,
a prestoze jsou charakterové a typove odlisni, tak strukturu maji vidy podobnou |[...]. "
Stejnou zkuSenost uvedl informant B: ,,/...] celkové jsem poznal ctyri az pét recruiterii,
nékdo to pojal vic strukturované, nékdo vice improvizoval, ale principialné strukturu jsme
meéli vidy podobnouf...]. " Pribéh pohovoru se mize dle informantd H, E liSit oblastmi
diskuze ¢i mirou sdélenych informaci, coz je ddno mirou vymluvnosti a zdjmu uchazece.
Vsichni informanti uvedli, Ze se na vybérovy pohovor pfipravuji tim, ze si vytisknou
Zivotopis a prectou si vzdélani a praxi. Vyznam ptipravy popsal informant A: ,,Ja si pred
pohovorem vytisknu Zivotopis a dle toho se i ptam na to, co mé zajima nebo zaujalo a tFeba
dle zajmu uvedenych v zZivotopise se snazim s uchazecem mluvit nebo na nej reagovat.
Informanti E, D uvedli, ze se pfed pohovorem divaji na socidlni sit¢ uchazece, aby o ném

ziskali vice informaci.

Dle odpovédi informanti je patrné, ze vybérovy pohovor na pracovni misto mechanik stroji
je polostrukturovany. Na dodrzovéni struktury dohlizi zéstupce persondlniho odd€leni.
Pribéh pohovoru se mize dle informantt liSit v ndvaznosti na profil ¢i projevy chovani
uchazecl. Pfiprava na vybérovy pohovor probihd ze strany informanti metodou analyzy

Zivotopisu.

Informant B k dal§im vybérovym metodam uvedl, Ze po absolvovani vyb&rového
pohovoru okamzité nasleduje odborny pisemny test, ktery byl globaln¢ zaveden ve vSech
oddélenich HBW pied péti lety jako reakce na smrtelny uraz v oddéleni HBW v ¢inské
tovarng. Informant B doplnil: ,,Technicky test obsahuje odborné otdzky v oblasti elektroniky,
mechaniky, technické dokumentace a bezpecnosti. V oddeleni HBW ve vsech LEGO
tovarndach je nastavena minimalni hranice uspésnosti pro postup do druhého kola. *“ Ostatni

informanti A, C, D, E, F, G, H, I vyuzivani technickych testli na pracovni misto mechanik
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strojti neuvedli. Informanti D, E uvedli, Ze technické testy vyzkousSeli v minulosti. Informant
D zminil: ,,V minulosti, zhruba devet let zpatky, jsme i vyuzZivali néjaké testy z oblasti
elektrotechniky, pneumatiky a mechaniky, ale toto uz pro mechanika nevyuzZivame. Pokud
vSak hledame specializaci elektronika, tak tam dochdzi k testovani odbornych znalosti
uchazece ve spolupraci se softwarovym engineerem a jednd se o pisemny test [...].“
Negativni zkuSenost s odbornymi testy uvedl informant E: ,,/...] jednou jsme pohovor
doplnili o testovact formular od inZenyra softwaru, ale to se mi moc nelibilo, protoze to bylo
moc vyslechové [...], lidé jsou z toho ve stresu. Je super, Ze se nam podari néco odhadnout,
ale na druhou stranu ted’ jsem mél na pohovoru kluka, ktery byl velmi Sikovny a co jsme
spolu rozebirali ustné, tak to bylo uplne v pohode, ale pak v testu nasekal par nesmyslii,
které vsak vychazely ze specificnosti naseho provozu, nebo to byly hiicky toho, zda ma byt

elektro faze vievo nebo vpravo [...]

Druhé kolo vybéru dle vypovédi informanti spoc¢iva apriori v predstavenim pracovisté.
Priibéh druhého kola #idi primarné tym koordinator mechanikii. Ugast tym koordinatora
mechaniki je dle informanti A, B, C, D, F, G, H, I v druhém kole nezbytnd, protoze praveé
tym koordinator bude nasledné nejvice pracovat s danym uchazecem a podili se na finalnim
rozhodnuti. Pouze informant E do procesu vybéru tym koordindtora nezatazuje a provadi
druhé kolo sam ¢i ptipadné ve spolecnosti mechanika elektronika, ktery hodnoti znalosti
uchazece v oblasti softwaru. Informanti A, B, C, D, F, G, H, I se dle odpovédi druhého kola

zpravidla Gc¢astni spiSe v roli pozorovatele.

Informant A uvedl, Ze jsou vyuZivany technické otdzky, které vychazi z profilu uchazece
a primarné dochazi k dotazim na uchazeCovo subjektivni vniméni strojového parku.
Informant B uvedl, Ze v prib¢hu druhého kola dochézi k technickym dotaziim na hydrauliku,
pneumatiku a vnimani fidiciho softwaru Programmable Logic Controller. Dle informanta
C dochazi zpravidla v pritbéhu druhého kola k detailni ukazce vyrobniho stroje a ndslednym
technickym otdzkam. k pracovnimu cyklu vyrobniho zatizeni. Informant D uvedl, Ze v rdmci
druhého kola neni definovand struktura otazek a je zavisld na vybéru otdzek tym
koordinatora mechaniki. Informant E uvedl, Ze byly v minulosti v druhém kole vyzkouSeny
technické testy v oblasti elektrotechniky, nicméné nasledné doslo k jejich zruseni kvili
negativni zpétné vazbé od uchazecl. Tyto testy jsou nahrazeny zékladnimi technickymi

otazkami v oblasti elektrotechniky a mechaniky. Informant F popsal, Ze ve druhém kole
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vyuziva metodu testu zruénosti: ,, Na dilné pouzijeme testik ve zjednodusené forme, aby se
uchazec neumazal nebo se mu néco nestalo. Probihd to tak, ze uchazeci tym koordindtor
wilozi na stiil klapky, flex zarizeni a podobné. Rekneme mu, tady mdame klapku, ta déla tolik
a tolik cyklii a potrebujeme tu klapku vymenit. Nasledné chceme, aby se uchazec podival a
zvazil, jak by tuto cinnost udelal. Kdyz tu klapku vynda, tak se ptame, co to jsou dorazy a
dalsi detaily [...]. ““ Informant G uvedl, Ze jsou v pribéhu druhého kola vyuzivany vSeobecné
technické otdzky bez definované struktury ¢i zaméteni. Informant H dodal, Ze je uchazec
testovan nahledem do elektronického ¢i pneumatického schématu. Podobny piistup popsal
informant I, ktery uvedl, Zze dochdzi k technickym dotaziim v oblasti zapojeni vyrobnich

linek a oblasti elektrotechniky.

VSichni informanti uvedli jako dodate¢nou metodu vybéru na pracovni misto mechanik
stroji sbirani referenci. Informanti A, C, E uvedli, ze se na reference o internich
uchazedich informuji pfimo od nadfizeného pracovnika uchazece. Informanti A, C se
konkrétné zajimaji o ptistup uchazece, pracovni vykon a vztah k bezpe¢nostnim pravidlim.
Informant E uvedl, Ze sbirani referenci vnima jako kontrolni krok a déle projev slusnosti,
kdy informuje nadfizeného pracovnika uchaze¢e o moznosti interniho pfesunu. Informanti
B a D uvedli, ze preferuji ziskavani referenci od Clend svého tymu, ktefi méli moznost
interagovat s internim uchazecem v pribéhu pracovniho procesu. Informant B dodal, Ze
povazuje zpétnou vazbu od nadiizenych pracovnikl uchazecl za zavadéjici a v minulosti se
mu pfili§ nevyplatila vé€rohodnost poskytnutych informaci. Informant D uvedl, Ze ¢asto ani
nema predstavu o tom, kdo je nadfizeny pracovnik interniho uchazece, protoze samotny
uchazec tuto skute¢nost nesdélil. Informace tak informant D dle svych slov primarné ziskava
od tym koordinatori mechanikii. Informant F uvedl, Ze vyuzivé reference od ¢lent svého
tymu a dale si reference ovéiuje od nadiizenych pracovnikii uchazeci. Informant G uvedl,
ze reference ziskaval prostfednictvim nadfizeného pracovnika uchazece, ale pfiznal, Ze
s timto postupem nemé dobrou zkuSenost, protoZe zpétné vazba na interniho uchazece byla
rozporuplnd a on sam je s uchazeCem velmi spokojeny. Informanti H, I dle svych slov
ziskavaji reference prostfednictvim c¢lenti svého tymu a uvadi, ze se jiz nedotazuji
nadfizenych pracovnikli uchazecu, protoze v minulosti zaznamenali nevoli, kdyz chtéli

aktivovat pfesun interniho mechanika ze smény do svého tymu na stdlou denni sménu.
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Informanti se shodné vyjadtili, Ze pfistup k referencim o externich uchazecich je naro¢ny
a spiSe nahodily a moznost se tak skyta dle informanta H naptiklad v moment¢, kdy nékdo
z Clenl tymu zna z uchazece naptiklad z jiné tovarny. Stejny piistup popsal i informant I.
Informant A popsal, Ze jako zdroj referenci u externich uchazec¢i vyuziva pracovniky, ktefi
uchazece doporucili. Informant F uvedl, ze v pfipad¢ skupiny absolventt stfednich $kol se
snazi ziskat informace od mechanikli v podobném veku, ktefi absolvovali stejné studium.

Z odpovédi informanta je patrné, ze v organizaci LEGO Production, s. 1. 0., na rozdil od
vybérového pohovoru, je rozdilny pfistup k pribéhu druhych kol a dodatecnym metodam
vybéru zaméstnancli na pracovni misto mechanik strojii. Pouze informanti B a F uvedli
fragmenty systematického pfistupu ke konkrétnim dodatecnym metodam vybéru. Zbytek
informantl demonstroval nestrukturovany piistup k druhému kolu a dal§im vybérovym
metodam. OdliSny pfistup je tak i u informantt C, D, E, F, ktefi vedou pracovni tymy ve
stejném oddéleni, které se stara o totozny strojovy park. Zptsob ziskavani referenci je dle

odpovédi respondentli velmi nahodily a neexistuje struktura pro jejich ziskani.

7.2.8 Rozhodovani o vybéru uchazece na pracovni misto mechanik stroja

Cilem otazek v rozhovoru (otazky 22-25) byla identifikace poctu uchazecu, ze kterého si
informanti zpravidla vybiraji uchazece na pracovni misto mechanik stroji. Dalsi otazka se
snazila identifikovat, zda se na vybéru uchazece podili mimo informanti a zastupce
personalniho odd¢leni také dalsi osoby. Nasledujici dvé otazky mély za cil identifikovat,

vvvvvv

a které projevy chovani pfi vybérovém pohovoru maji vliv na rozhodnuti informanti.

Informanti A, C, G, H k poctu uchazeci, ze které¢ho je zpravidla uskutecnén vybér na
pracovni misto mechanik stroji, uvedli, ze v nékterych ptipadech dochazi k situaci, kdy je
pouze jeden relevantni uchaze¢ na jedno pracovni misto. Informanti C, D uvedli, Ze
v momentg, kdy do svych tymu soubéZné obsazuji vice pracovnich mist a v pribéhu vybéru
dojde k vyhodnoceni, Ze je uchaze¢ relevantni, tak nedochézi k nasledné komparaci s jinymi
uchaze¢i a okamzité¢ je uchaze¢ osloven s nabidkou k nastupu. Tento krok je tak dle
informanta D proveden k eliminaci rizika, ze uchazeci pfijmou jinou nabidku. Informant F
nabidl k poctu uchazect kontextudlni nazor: ,,Je to jak kdy. Za prvé, trh prace ma néjaké
wkyvy a ovlivituje to, kdyz konci tovarny v okoli nebo absolventi konci ve Skole. Dale pak

jeste zalezi na nasi situaci, napviklad kdyz se nabira v jeden moment do vice smén tieba az
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osm lidi, tak mame zezacatku probléem najit vitbec osm uchazecu celkove [...].“ Informant
G uvedl, ze mél dlouhodoby problém obsadit dvé volna pracovni mista mechanikil, protoze
relevantni uchazeCi v procesu vybéru piijali nabidky od konkuren¢nich organizaci.
Odchodovost ucastnikli z procesu vybéru potvrdil také informant H, ktery uvedl, Ze se
uchaze¢i rozhoduji piedev§im dle hodinové sazby, které organizace nabizi, a zjeho
zkuSenosti dochazi k ¢astému ruSeni ucasti v procesu vybéru ze strany uchazect z divodu

piijeti jiné nabidky.

Informanti A, B, C, D, F, G, H, I shodn¢ uvedli, Ze do rozhodovani o vybéru uchazece na
pracovni misto mechanik stroji je v organizaci LEGO Production, s. r. 0., zapojen nadiizeny
pracovnik obsazovaného pracovniho mista, zastupce personalniho oddéleni a v pripadé
informantl také tym koordinator mechanikli z daného pracovniho tymu. Informant E uvedl,
ze do rozhodovani tym koordinatora mechanikti nezapojuje. Pracovnik na pracovnim misté
tym koordinator mechanikd se zpravidla, kromé informanta E, ucastni druhych kol
av pripad¢ informantt A, C, D byva pfitomen také jako hodnotitel pti vybérovém pohovoru.
Zapojeni tym koordinatora do rozhodovani o uchazeci vysvétlil informant A: ,,[...] pokud mi
tym koordindtor rekne, zZe mu dany clovek do tymu nezapadd, tak mu nabidku nedame,
protoze tym koordindtor s nim pracuje dvandct hodin dennél...]. " Podobné odivodnéni
nabidl informant C: ,, Podili se také tym koordinator mechanikii, pod kterym pak bude ve
vyrobni hale uchazec piisobit. Je pro mé dulezité tym koordinatora zapojit/[...], nez abych
mu mechanika vybral sam a pak jej mu tam posadil a ekl tady ho mas. *“ Informant F popsal,
Ze nejprve jej zajima postieh zastupce persondlniho oddé€leni bezprosttedné po vybérovém
pohovoru a nasledné konzultuje vystupy z druhého kola s tym koordinatorem a piipadné

dal§imi Cleny tymu, kteti byli pfitomni v diln€ udrzby.

V ptipadé, Ze maji informanti moznost se rozhodovat mezi dvéma azZ tfemi uchazeci, ktefi
prosli fazi druhych kol, tak dochazi ke komparaci uchazeci dle odbornych dovednosti
a projevi chovani demonstrovaného v procesu vybéru. Informanti A, B, D uvedli, Ze
komparace odbornych dovednosti je dle aktudlni potieby tymu. V ptipadé, ze je potieba
obsadit mechanika stroji se specializaci na strojni zdmecnicinu, tak budou dle informantt
pievazovat dovednosti a zkuSenosti v oblasti strojirenstvi. V ptipadé, Ze je potieba obsadit
mechanika stroju se specializaci na software, dochézi dle informantt k preferovani uchazect

se znalostmi Programmable Logic Controller. Informanti C, G, H, I uvedli, ze rozhoduji dle
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predchozi praxe uchazece a uptednostiiuji zpravidla zkuSenéjSiho uchazece pied juniornim.
Informant E uvedl, ze vzdy preferuje uchazece, ktery disponuje elektrotechnickym

vzdélanim pred uchazecem, ktery toto vzdélani nema.

Informanti se v pribéhu rozhodovani také zamétuji na projevy pracovniho chovani uchazect
v pribéhu vybéru. Informanti A, B, C, D, kladou diraz na projevy pokory a ochotu ucit se
novym pracovnim ¢innostem kvili naroc¢nosti strojového parku a novym technologiim, coz
ukazuje naptiklad odpovéd’ informanta A: ,,/..] u nads se setkaji s uplné novymi
technologiemi a kdyz nekdo prijde a Fekne, Ze vSechno umi a znd a nepotiebuje se ucit, tak
Jje to Spatné, protoze nase véci mohl maximalné videt v LEGO tovdarné v Dansku, a i tam to
maji jinak. “ Informanti B, C, E, F, G akcentovali projevy tymové spoluprace a vzajemného
respektu a upozornili, Ze projevy arogance ¢i konfliktnosti jsou nepiipustné v kontextu
nutného respektovani bezpecnostnich pravidel, nutné prace v S$irSim tymu mechaniki
a kazdodenni kooperace s operatory vyroby, coz rozvedl informant F:,/...] snazim se
vyvarovat tomu, Ze bych prijal nékoho, u koho je [...] patrné, Ze je konflikini, protoze
mechanici musi kooperovat s vyrobnimi operdtory a musi vydrzet urcity stres [...] a nebyli
vybusni, coz u nekoho jde poznat a u nekoho ne [...J. “ Informanti I a H dale uvedli, ze by
radi ziskali do svych tymu potencidlni lidry, ktefi v procesu vybéru budi ptirozeny respekt
a projevuji pfirozenou autoritu. Tyto projevy vSak dle informanta H musi byt podpotfené
ochotou respektovat pracovni instrukce a nastavend pravidla. Informant G uvedl, Ze
v ptipad¢, kdy bude porovnavat technického experta, ktery vSak preferuje samostatnou praci
s uchazeCem, ktery nema tak vyrazné odborné dovednosti, ale je schopen pracovat v tymu,

bude vZdy preferovat druhou typologii uchazece.

Z odpovédi informantll je patrné, Ze se pocet, ze kterého dochazi k vybéru zaméstnance na
pracovni misto mechanik strojii zpravidla pohybuje mezi jednim az ttemi uchazeci. Na pocet
uchazecli tak ma vliv aktudlni situace na trhu prace a také interni pocet otevienych
pracovnich mist mechanik stroji. Do rozhodovani je dle vypovédi informantli vZzdy zapojen
zastupce personalniho oddéleni, nadfizeny pracovnik obsazovaného pracovniho mista
a u vétSiny informantl také tym koordinator mechaniki ¢i dal$i pracovnik v roli experta na
zkoumanou oblast. Informanti se zpravidla rozhoduji dle miry pracovnich zkuSenosti
a vétSina informantd preferuje zkuSenéj$i uchazece pfed juniornimi. Dle drtivé vétSiny

informant mé4 na samotné rozhodnuti vliv aktudlni potfeba a vyhledavana specializace.
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Zpravidla tak dle informantli dochazi k preferovani uchazecti s elektrotechnickym
vzdélanim ¢€i se znalostmi softwaru. Informanti se zaméfuji také na projevy chovani
v pribé¢hu vybéru a preferuji projevy chovani jako je pokora, chut se ucit, ochota
spolupracovat v tymu, schopnost fesit konflikty a ochota dodrzovat bezpecnostni pravidla

vyrobniho provozu.

7.2.9 Adaptace pred nastupem na pracovni misto mechanik stroju

Otazka v rozhovoru (otdzka 26) sledovala, zda informanti komunikuji s uchaze¢i ptred
nastupem a pripadné v jakych souvislostech. Dopliujici otazka se snazila identifkovat

oblasti, ve kterych by informanti eventualni komunikaci uvitali.

Vsichni informanti shodné uvedli, ze pied nastupem na pracovni misto mechanik stroji
nedochdzi ke kontaktu mezi nadfizenym pracovnikem obsazovaného pracovniho mista
a uchazecem. Posledni kontakt s uchaze¢em maji informanti ve druhém kole vybéru, coz
popsal informant F: ,, Muij kontakt konci ve druhém kole a vidim se s nim az pri nastupu/...].
Informanti G a I uvedli, ze v pfipad¢ internich nastupti dochazi k nahodilé konverzaci mezi
uchazeCem a nadfizenym pracovnikem obsazovaného pracovniho mista, nicméné
komunikace nema definovanou strukturu, coz popsal informant G: ,,/...] u téch internich se
reklo, kdy nastupuje a dale jsme si rekli k naradi, telefonu a dalsim vécem v den ndstupu

I3

nebo kdyz mé odchytli nékde na chodbé pred ndstupem.

Informant A uvedl, ze by pripadnou komunikaci pfed nastupem uvital a dokazal by si do
budoucna piedstavit, aby komunikaci s nastupujicim uchazeCem vedl tym koordinator
mechaniki: ,, /...] tFeba dvakrat za ty dva mésice, kdy je ve vypovédi by se mu ozval. Nicméné
komunikace by musela byt pripravena a vidy stejna u vsech uchazecit a neméla by byt prilis
detailni a osobni a nevyznéla tak, zZe vylozené spéchame na to, aby uchazec k nam prisel,
nebo Ze jej tu budeme vitat s kytkami. Spise by to mélo byt takové pripomenuti, udrzeni
kontaktu a ovéreni si, Ze se néco nezménilo. “ Informant B uvedl, Ze pokud by bylo mozné
pravné pied nastupem podepsat dohodu o mlcenlivosti, tak by si dokazal predstavit
s uchazecem sdilet technickou dokumentaci, aby doslo k urychleni adaptace. Informanti C,
H uvedli, Ze by komunikaci s uchaze¢em pted nastupem uvitali pouze v moment¢, kdy by
doslo ke komplikacim ¢i zménam ze strany uchazece. Informant D uvedl, Ze by uvital

komunikaci s uchazeem pouze v situaci, kdy by mél o uchazece enormni zijem a ten by
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zvazoval, zda ptijmout nabidku. Informant E nevnimé pottebu s uchazeem pied nastupem
komunikovat, aby u uchazece nedoslo k interpretaci, Ze bude mit s informantem ptatelsky
vztah a nevzniklo riziko, zZe nasledn¢ informanta nebude dostate¢né respektovat. Informant
F uvedl, ze potfebu komunikovat s uchazeCem nevnima, protoze zde je nastaveny proces
z personalniho oddé€leni a v moment€, kdy uchazeci maji otazky, tak kontaktuji zastupce
personalniho oddéleni. Informant F véfi, ze v momenté, kdy by zéastupce personalniho
oddé€leni neznal odpovéd na otazky uchazece, tak by informanta kontaktoval a doslo
k doplnéni. Informant H uvedl, ze by uvital moznost mit suchazecem dodatecnou
komunikaci pied nastupem, ale netusi, co by mélo byt jejim obsahem. Informant I uvedl
specifickou zkusenost: ,,/...[s internim castecna priprava pred nastupem je, u externiho se
mi v posledni dobé stalo, zZe jsem zapomnél, Ze ma nastoupit a zjistil jsem to az v den

nastupul...J].

Z vypovedi informantd je patrné, ze v organizaci nadiizeni pracovnici obsazovaného
pracovniho mista mechanik stroji neparticipuji na adaptaci pfed ndstupem a nedochézi ke
komunikaci s uchaze¢i ze strany nadfizenych pracovnikii. Informanti uvedli, ze by si
dokézali eventuelné predstavit komunikaci s uchazeci s cilem potvrzeni, Ze nastup ze strany
uchazece plati. Pouze informant B vyjadfil myslenku, Ze by mohl sdilet pracovni materialy,

aby doslo k nasledné rychlejsi adaptaci na pracovni misto.

7.3 Vyhodnoceni vysledki empirického Setfeni

Vysledky empirického Setfeni zachycujici proces ziskavéani a vybéru mechaniki strojti jsou
schematicky interpretovany nize v tabulce 3. Vyhodnoceni vysledki empirického Setfeni
vychédzi z analyzy dokumentace organizace k procesu ziskdvani a vybéru zaméstnanct
a kvalitativniho Setfeni koncipovaného polostrukturovanymi rozhovory s informanty
empirického Setfeni. Vysledky kvalitativniho Setfeni byly interpretovany kontextudlné pro
konkrétni pracovni misto mechanik stroji, tedy ne jako fenomén zobecnéni vysledkl pro

vSechna pracovni mista v organizaci.
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Tabulka 3 Proces ziskavani a vybéru mechanikt stroji v organizaci LEGO Production, s. 1. 0.

¢innosti | faze vysledky
bez pravidelné stanovené periodicity aktualizace
popisu pracovniho mista. PoZadavky v popisu
aktualizace poZzadavkl na pracovniho mista aktualizovany primarné v reakci na
uchazece na pracovni misto zmény technologii ve vyrobé. Pozadavky na uchazece
mechanik strojl v pracovni nabidce modifikované dle aktualni potifeby
tymu a dle vyhleddvané specializace (elektrikar,
strojni zdmecnik, elektronik)
vznik potfeby mobilitou pracovnikl (predevsim
vznik potfeby obsadit pracovni | interni pfesuny) a rozsifovanim tymu dle pland adrzby
= misto mechanik stroju vychazejici ze zmény technologii (avizované
2 s ¢asovym predstihem Sest mésicl aZ jeden rok)
~(O
= . e ‘o , | dle aktudlni potfeby pracovniho tymu. Interni zdroje:
N identifikace zdrojd k obsazeni uaint potreny prac Y et zerol
; , . zaméreni na operatory vyroby a mechaniky z jinych
pracovniho mista mechanik e e sy . . vy
strojt tymU udrzby. Externi zdroje: zaméreni na absolventy
stfednich skol a ucilist, zaméstnanci jinych firem
interni zdroje: nasténky a obrazovky po prostorach
, P tovarny, inzerce na intranetu, ob¢asné primé osloveni
stanoveni metod ziskavani . , , , . .
N . interniho pracovnika. Externi zdroje: spoluprdce se
zaméstnancu a formulace N . . .
, , , | Skolami, program doporuceni, inzerce na pracovnich
pracovni nabidky na pracovni , . ., L .
, . .o portalech, inzerce na kariérnich strankach organizace.
misto mechanik stroju , , . s
Formulace pracovni nabidky zastupcem persondlniho
oddéleni
telefonicky rozhovor proveden zastupcem
predvybér uchazecl na personalniho oddéleni, analyza zaslaného Zivotopisu
pracovni misto mechanik zastupcem personalniho oddéleni a nadfizenym
strojl pracovnikem obsazovaného pracovniho mista
mechanik stroju
prvni kolo: polostrukturovany rozhovor s nadrizenym
. pracovnikem obsazovaného pracovniho mista a
proces a metody vybéru na . o R
. . zastupcem persondlniho oddéleni, ojedinéle pfitomen
pracovni misto mechanik . "y . . .
stroiil tym koordinator mechanikd. Druhé kolo: spojené
J s prohlidkou pracovisté, zaméreni na technické
g dotazy. Metody vybéru doplnény o reference
=z zapojen zastupce personalniho oddéleni, nadfizeny
pracovnik pracovniho mista a zpravidla tym
rozhodovani o vybéru na koordinator mechanik(. Rozhodujici odborné
pracovni misto mechanik dovednosti dané aktualni potfebou v tymu a
stroju individualnimi preferenci nadtizenych pracovnikd.
Rozhoduijici projevy chovani: ochota prace v tymu,
respektovani pravidel, ochota ucit se.
nabidka a kontaktovani Nabidka zaslana v persondlnim systému Workday.
uchazece pred nastupem na Kontaktovani zastupcem personalniho oddéleni. Bez
pracovni misto mechanik participace nadfizeného pracovnika obsazovaného
stroj pracovniho mista

Zdroj: vlastni zpracovani
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Empirické Setieni sledovalo, jaké jsou v organizaci faze procesu ziskavani mechaniki
stroju. Proces ziskavani mechanik stroju je dle dokumentace organizace rozdélen do fazi
aktualizace pozadavki na pracovni misto, identifikace zdrojii k obsazeni pracovniho mista
a formulace pracovni nabidky. Aktualizace pozadavki v popisu pracovniho mista mechanik
strojii v organizaci vychdzi dle vysledka kvalitativniho Setfeni primarné z aktualni potieby
pracovniho tymu a potfeb vyrobniho provozu dané zménou vyrobnich technologii.
Personalni odd¢leni organizace do aktualizace pozadavkli zpravidla neni zapojené
a vorganizaci neni systematicky nastavena periodicita aktualizace. Pracovni misto
mechanik stroji obsahuje nezbytny pozadavek dosaZené¢ho vzdélani na stfedni odborné
Skole ¢i ucilisti v technickém oboru ¢i relevantni technicka praxe. Dle aktudlni potieby
a slozeni pracovniho tymu muize byt vznesen pozadavek na elektrotechnické vzdélani.
Aktudlni potfeba pracovniho tymu neni zpravidla reflektovana okamzit€¢ v popisu
pracovniho mista, ale byvd zaznamenana do znéni pracovni nabidky. V ojedinélych
pripadech mohou byt pozadavky uvedené v pracovni nabidce odlisné od pozadavki v popisu

pracovniho mista.

Potfeba obsadit pracovni misto mechanik stroji v organizaci vznika dle vysledkt
kvalitativniho Setieni zpravidla instalaci novych vyrobnich technologii ¢i vlivem roz§ifovani
portfolia novych vyrobnich stroji. Plan rozSifovani byva zpravidla komunikovan
s Sestimésicnim aZ dvanéctimésicnim piedstihem. Plany byvaji v nékterych piipadech
nepfesné z divodu chybéjicich informaci o vyrobnich technologiich ¢i z divodu
zpomaleného procesu schvalovani rozpoctu na lidské zdroje. Potfeba déle vznika mobilitou
pracovniku, ktera je ddna primarné€ internimi pfesuny mechanikt stroji do jinych oddéleni

udrzby ¢i inzenyrskych tymd.

Identifikace zdroji k obsazeni pracovniho mista mechanik stroji je dle vysledki
kvalitativniho Setfeni v organizaci zavisla na aktualni potfebé, slozeni pracovniho tymu
a vyhledavané specializaci. V pfipad¢, Ze neni vznesen poZadavek na elektrotechnické
vzdélani, tak je pfirozenym zdrojem ziskdvani skupina internich zameéstnancti na pracovnim
misté operadtor vyroby a preferovani jsou operatoti vyroby s technickym vzdélanim. Pokud
dochézi ke vzneseni poZadavku na elektrotechnické vzdélani, tak jsou zdroji pro obsazeni
pracovniho mista mechanik stroji zaméstnanci jinych firem a absolventi stfednich kol

a uciliSt. Navazujicim krokem v procesu ziskdvani zaméstnancii na pracovni misto
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mechanik strojli je stanoveni metod ziskavani, které zpravidla kombinuje zaméteni na interni

1 externi zdroje.

Empirické Setfeni sledovalo, jaké jsou v organizaci vyuZivané metody ziskavani
mechanikt stroji. V piipad¢ ziskdvani zaméstnancl z internich zdroji dochdzi dle
dokumentace organizace k povinné inzerci na intranetu organizace v personalnim systému
Workday. Inzerce na intranetu je dle vysledki kvalitativniho Setieni doplnéna o nasténky
a obrazovky v prostorach organizace a v nékterych piipadech dochazi také k osloveni
interniho zaméstnance ¢leny tymu, do kterého je pracovni misto obsazovano. Oslovovani
internich zaméstnancu lze dle vysledki kvalitativniho Setfeni vnimat jako interni program
doporuceni, ktery vSak neni spjaty dle metodiky organizace s financni odménou. Financni
odména za doporuceni nalezi dle prilohy dokumentace pouze v ptipadé doporuceni externich
uchazecu. VSichni interni uchaze¢i musi po osloveni zaslat ptihlasku do vybérového fizeni
pfes interni personalni systém. PtihlaSeni do procesu vybéru na obsazované pracovni misto
mechanik stroji je mozné dle dokumentace a vysledki kvalitativniho Setfeni pouze

prostiednictvim interniho persondlniho systému Workday.

Organizace dle dokumentace a vysledkll kvalitativniho Setfeni vyuziva také metody
ziskdvani zaméstnancl zaméfené na externi zdroje. Primarni metodou ziskavéani
zaméstnancl z externich zdroju je dle metodiky organizace inzerce na kariérnich strankéach.
Tato metoda je dle vysledkid kvalitativniho Setfeni doplnéna o pracovni inzertni portaly
Jobs.cz. a Préace.cz aktivované pies aplikaci Teamio od organizace LMC s. r. 0. Organizace
LEGO Production, s. r. 0., dle vysledki kvalitativniho Setfeni za u¢elem dlouhodobého
ziskavani mechanikii strojii v pribéhu minulého roku zahgjila aktivni spolupraci se dvéma
lokalnimi technickymi Skolami. Dal$i vyuzivanou metodou je program doporuceni externiho
uchazece internim pracovnikem organizace. Program doporuceni je stimulovan finan¢ni
odmeénou, kterd je dle ptilohy dokumentace vyplacena po Uspé$ném absolvovani zkuSebni

doby doporucené osoby.

Empirické Setieni sledovalo, jaké jsou v organizaci faze procesu vybéru mechaniku
stroju. Prvni fazi procesu vybéru je dle dokumentace pifedvybér zaméstnancii, ktery je dle
vysledkt kvalitativniho Setfeni uskute¢nén v rozhrani aplikace Teamio, kde zaroven dochazi
ke sbéru ptihlasSek uchazecl. Predvybér je dle vysledkt kvalitativniho Setfeni zahdjen

nejprve zastupcem personalniho oddé€len, ktery provadi prvotni analyzu Zzivotopisu
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a telefonicky rozhovor suchazeCem. Zéstupce persondlniho oddéleni z telefonického
rozhovoru dle vysledkt kvalitativniho Setfeni vytvoii poznamky, které jsou nadiizenému
pracovnikovi obsazovaného pracovniho mista k dispozici pfi navazujici analyze Zivotopisu.
Nadfizeni pracovnici se v priabehu analyzy zivotopisu dle vysledkl kvalitativniho Setfeni
primarn¢ zaméfuji na pracovni zkuSenosti, dosazené vzdélani a eventualné disponibilitu
elektrotechnickou vyhlaSkou. V ojedinélych ptipadech jsou dle vysledkl kvalitativniho
Setfeni do analyzy zivotopisu zahrnuti tym koordinatofi mechanikti. Nadtizeny pracovnik
obsazovaného pracovniho mista vramci predvybéru uchazece jiz dle vysledka
kvalitativniho Setfeni nekontaktuje. V ptipadé¢, Zze neni uchaze¢ relevantni, tak dochdzi dle
metodiky k zamitnuti uchazece zastupcem personalniho odd¢leni a povinné sdéleni zpétné
vazby od zéstupce persondlniho oddéleni. V piipad¢€, Ze nadiizeny pracovnik ma zajem
o pohovor s danym uchaze€em, tak dle vysledkli kvalitativniho Setfeni v aplikaci Teamio
uchazeCe oznaci a zéstupce personalniho oddéleni zahdji kontakt s uchazeCem ohledné
terminti pohovord. Na predvybér zaméstnancli na pracovni misto mechanik strojii navazuji

dle vysledkt kvalitativniho Setfeni povinna dvé kola vybéru pro interni i externi uchazece.

Prvni kolo je vybérovy pohovor, ktery je dle metodiky povinnou metodou vybéru. Pohovor
je dle vysledki kvalitativniho Setfeni provadén s hodnotiteli tvofenymi zastupcem
personalniho oddéleni a nadfizenym pracovnikem obsazovaného pracovniho mista.
V ojedinélych ptipadech se dle vysledkli kvalitativniho Setfeni jako hodnotitel vybérového
pohovoru ucastni také tym koordinator ztad mechanikli. Pfred konanim vybérového
pohovoru si dle vysledkii kvalitativniho Setfeni nadfizeni pracovnici obsazovaného

pracovniho mista vytisknou Zivotopis a pfipravi si oblasti potencialnich otdzek na uchazece.

V procesu vybéru v organizaci LEGO Production, s. r. 0., na pracovni misto mechanik strojti
dle wvysledkd kvalitativniho Setfeni povinné navazuje druhé kolo, které je spojené
s prohlidkou pracovisté. Druhé kolo dle vysledkti kvalitativniho Setfeni zpravidla trva
Ctyficet az devadesat minut. Cilem druhého kola je seznameni uchazefe s detailem
vykondvanych pracovnich ¢innosti. Druhé kolo je dle vysledki kvalitativniho Setfeni
provadéno bez zastupce persondlniho oddé€leni a organizace je tak primarn¢ zastoupena tym

koordinatorem mechanikt, ktery uchazece provadi a klade otazky.
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Nadfizeni pracovnici obsazovaného pracovniho mista se dle vysledki kvalitativniho Setfeni
rozhoduji nanejvyse mezi dvéma az tfemi findlnimi uchazec¢i na pracovni misto mechanik
stroju. Rozhodovaci kritéria vychézi dle vysledki kvalitativniho Setfeni z aktudlni potieby
a slozeni pracovniho tymu a dale zindividualnich preferenci nadfizenych pracovnik.
Dokumentace organizace zakazuje selektivni parametry, které jsou v rozporu
s antidiskrimina¢nim zdkonem. Pro nadfizené pracovniky obsazovaného pracovniho mista
mechanik strojii jsou dle vysledkt kvalitativniho Setfeni dilezité projevy chovani jako je
ochota prace v tymu, respektovani nastavenych pravidel a ochota ucit se novym pracovnim
¢innostem a technologiim. V nékterych piipadech je findlni uchaze¢ pouze jeden a jestlize
je relevantni, tak nedochazi ke komparaci s jinymi uchazeci, aby nedoSlo k riziku ztraty

uchazece.

Po procesu vybéru dochazi dle vysledka kvalitativniho Setfeni k dohodé mezi nadfizenym
pracovnikem obsazovaného pracovniho mista, zastupcem personalniho odd¢€leni a ojedinéle
tym koordindtorem mechanikii k potvrzeni vybéru uchazefe. Po vybéru uchazeCe na
pracovni misto mechanik strojii je dle dokumentace organizace za pfipraveni nabidky
zodpoveédny zastupce personalniho oddéleni, ktery vytvoii nabidku v persondlnim systému
Workday, kterou nasledné uchaze¢ elektronicky podepise. Po pfijeti nabidky uchazecem
dochazi ke zpracovani administrativnich dokumentti. Dle dokumentace organizace dochazi
ke kontaktovani uchazece zastupcem persondlniho oddéleni, ktery uchazece informuje
o formalitach pfed nastupem jako je termin lékafské prohlidky, termin bezpecnostniho
Skoleni a den néastupu do zaméstnani. V procesu nabidky ¢i ve fazi adaptace pred nastupem
jiz dle vysledkt kvalitativniho Setfeni nadfizeny pracovnik obsazovaného pracovniho mista

uchazece nekontaktuje.

Empirické Setfeni sledovalo, jaké jsou v organizaci vyuZivané metody vybéru
mechanikii stroji. Prvni metodou vybéru na pracovni misto mechanik strojt je dle vysledka
kvalitativniho Setfeni polostrukturovany pohovor se zastupcem personadlniho oddéleni,
nadfizenym pracovnikem obsazovaného pracovniho mista a v ojedinélych piipadech tym
koordinatorem mechanikli. Vybérovy pohovor je dle vysledkli kvalitativniho Setfeni
informanty vniman jako polostrukturovany a je veden zastupcem personalniho oddéleni.
Délka pohovoru se pohybuje dle vysledkli kvalitativniho Setfeni od Ctyficeti péti minut po

Sedesat minut. Dle vysledkii kvalitativniho Setfeni je vybérovy pohovor veden zastupcem
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persondlniho oddéleni dle definované struktury, ktera je dle vysledki kvalitativniho Setfeni
relativné stabilni a pouze v pribéhu vybérového pohovoru dochédzi k mensi modifikaci dle
aktivity, reakci a otdzek uchazece. V pfipad¢ internich uchazect je zredukovan objem

sdilenych informaci o organizaci.

Vybérovy pohovor je dle vysledka kvalitativniho Setfeni rozdélen do nékolika ¢asti. Prvni
¢asti je uvod, kdy dochazi k seznameni hodnotitelli s uchaze¢i a piedstaveni struktury
a délky pohovoru. Druha ¢ast je vénovana uchazeci, ktery popisuje své vzdélani, praxi
azajmy. V této casti dochazi k otdzkam hodnotitelil, kde se svymi otazkami nejprve vstupuje
zastupce personalniho oddéleni. Otazky zastupce personéalniho oddéleni jsou dle vysledki
kvalitativniho Setfeni zaméfeny na pracovni situace v pfedchozim zaméstnani, pracovni
motivaci, profesni zdjmy a interpersondlni situace na pracovisti. Nasledné¢ dostanou prostor
k otazkam dal$i hodnotitelé (nadfizeni pracovnik obsazovaného pracovniho mista
a eventualné¢ tym koordinator), ktefi vstupuji primarné s technickymi dotazy v oblasti
mechaniky, hydrauliky, pneumatiky, elektroniky a softwaru. Tieti ¢asti vybérového
pohovoru je pfedstaveni organizace, pracovniho tymu a pracovniho mista. Predstaveni
organizace ma dle vysledkt kvalitativniho Setfeni na starosti zastupce persondlniho
odd¢leni. Zodpovédnosti, Cinnosti a plisobnost pracovniho tymu a pracovniho mista popisuje
nadfizeny pracovnik obsazovaného pracovniho mista a jeho vyklad je eventudlné doplnén
tym koordindtorem mechanikd. V pribéhu této faze uchaze¢ dostava prostor na své otazky
a postiehy. Posledni fazi vybérového pohovoru je zavér, kde dochazi k predstaveni
navazujicich kroki a poskytnuti informace, do jakého terminu miize uchaze¢ ocekavat

zpé&tnou vazbu.

Rozdéleni roli v prubéhu vybérového pohovoru je dle vysledk kvalitativniho Setfeni
neménné a informanty vnimano pozitivng. Néktefi informanti shodné uvedli, ze subjektivné
vnimaji vlastni nedostatek v oblasti kladeni otazek, a proto obecné otazky a vedeni pohovoru
pfenechavaji zastupci persondlniho oddéleni. Svou roli informanti vnimaji apriori v kladeni
technickych otazek piimo souvisejicich s pracovnimi ¢innostmi. Informanti dle vysledki
kvalitativniho Setfeni uvedli, ze jejich dalS§i ulohou je piedstaveni svého tymu
a obsazovaného pracovniho mista. V jednom piipad¢ po ukonceni vybérového pohovoru

nasleduje pisemny test z mechaniky, elektrotechniky a bezpecnosti prace.

136



Nasledujici metodou vybéru je druhé kolo, které je dle vysledkti kvalitativniho Setfeni
v organizaci spojené s prohlidkou pracovisté. V organizaci neni dle vysledkt kvalitativniho
Setfeni systematicky a konsistentni ptistup k pribéhu druhého kola. Druh¢ kolo se kona bez
ucasti zastupce personalniho oddéleni a organizace je zde zastoupena nadfizenym
pracovnikem obsazovaného pracovniho mista a tym koordinatorem mechanikd. Druhé kolo
se odehrava v prostorach vyroby a udrzby. Soucasti druhého kola jsou zpravidla technické
dotazy u vyrobnich stroji. V ojedinélych ptipadech dochazi ke zjednoduSenému
manualnimu testu zru¢nosti v diln¢ adrzby za dodfeni internich bezpe¢nostnich pravidel.
Druhé kolo je informanty dle vysledkli kvalitativniho Setfeni vniméno spiSe jako
informativni, aby doslo ke zvySeni povédomi uchazece o pracovnich ¢innostech a hlavnich

odpovédnostech na pracovnim miste.

Dodatecnou metodou vybéru na pracovni misto mechanik stroji jsou dle vysledki
kvalitativniho Setfeni reference. Zpétna vazba na uchazece je sbirana primarn€ u internich
zaméstnancl. V piipad¢ externich zaméstnancli dochéazi k vyuziti programu doporuceni
a komunikaci s doporucujici osobou. Reference na externi uchaze¢e mohou byt dale
obohaceny o vstupy zameéstnancl, ktefi pfisli s externim pracovnikem do kontaktu
v pfedchozim zaméstnani ¢i v prubéhu studia. V organizaci neni dle vysledkt kvalitativniho
Setfeni stanoven jednotny systém sbirani ¢i poskytovani referenci. Organizace pro ucely

vybéru mechaniki strojii nevyuziva Zadné dodatecné metody vybéru.
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8 Diskuse

Z provedeného Setieni je patrné, ze v organizaci neni pfiliS koncepcni pfistup ke zvazeni
obsazeni pracovniho mista a planovani lidskych zdroji. Ptistup organizace se dle vysledkt
Setieni 1i8i v metodéach od teoretickych vychodisek a utvofeného modelu procesu ziskavani
a vybéru zaméstnancli na pracovni misto mechanikt stroji. Organizace dle vysledki Setfeni
primarné vychazi z planti vyroby na dané obdobi a z Cinnosti udrzby, které souviseji
s novymi vyrobnimi technologiemi ¢i rozSifovanim portfolia vyrobnich strojii. Zvazovani
obsazeni pracovniho mista a planovani lidskych zdroji dle vyrobnich planii a stavu
strojového parku je v souladu s tvrzenim Patermanna (2022. s. 96). V organizaci vsak dle
vysledku Setfeni chybi detailn€jsi harmonogram, ktery by zahrnoval dle Polanky a Rakyty
(Legat a kol., 2016, s. 86) rozpad na nacasovani aktivit udrzby, postupy prace a vykazy
odpracovanych hodin pro planovani lidskych zdroji. Organizace dle vysledkl Setteni
nepracuje s planovanim scénaid, které popisuji Armstrong a Taylor (2015, s. 265) jako
souhrn optimistickych a pesimistickych prognoéz, které vychazi z interni analyzy organizace
a externiho okoli. Planovani scénait by tak mohlo organizaci pomoci eliminovat situace,
kdy dle vysledkt Setfeni dochazi k soub&znému obsazovani podobnych typl pracovnich
mist, které tak generuji vzajemnou interni konkurenci a redukuji pocet relevantnich

uchazec.

Aktualizace poZadavki na pracovni misto mechanik stroji probihd v organizaci dle
vysledki Setfeni v roviné administrativni (popis pracovniho mista) a roviné praktické
(pracovni nabidka). V nékterych ptipadech dochazi dle vysledka Setfeni k odchylce pracovni
nabidky (inzeratu) od popisu pracovniho mista. PouZivané metody organizace nejsou
v souladu s teoretickymi vychodisky a utvofenym modelem procesu ziskavani a vybéru
mechanikli stroji. Analyza pracovniho mista je v organizaci provadéna pouze metodou
rozboru existujici dokumentace, kterd je ndasledné doplnéna o subjektivni vstupy
nadfizeného pracovnika obsazovaného pracovniho mista ¢i feditele oddéleni. Doporucené
metody analyzy pracovniho mista jako jsou pozorovani, rozhovory a dotazniky, které uvadi
Armstrong a Taylor (2015, s. 681), Breaugh (2017, s. 13) a Kocianova (2010, s. 44-51),

nejsou v organizaci vyuzivany.
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Nezbytné pozadavky na pracovni misto mechanik stroji jsou v souladu s utvofenym
modelem ziskdvani a vybéru zaméstnancli mechanikll stroji a vychazi ze specifik
pracovniho mista. Zadouci pozadavky na pracovni misto mechanik strojii nejsou dle
vysledki Setfeni v organizaci systematicky stejné pro vSechna oddéleni. Nékteré odlisnosti
lze najit napfi¢c sménami stejnych oddé€leni. Systematizovany piistup by organizaci
eventuelné umoznil spoleCny pfistup k internimu rozvoji mechanikd stroji v oblasti
softwaru fidicich systémit Programmable Logic Controller ¢i novych technologii, které by
byly spole¢né pro vice pracovnich tymt. V organizaci dochazi pouze k elementarnimu
identifikovani kompetenci. Identifikace kompetenci by dle teoretickych vychodisek
(Sharma, Malodia, 2022, s. 1754) méla doplihovat analyzu pracovniho mista.
Sofistikovanéjsi pfistup, ktery by zahrnoval detailnéj$i zkoumani kompetenci pracovniho
mista, by organizaci umoznil ptesnéjSi pfistup k definovani odbornych pozadavkl na

pracovni misto.

Dle vysledkt Setfeni organizace rozdéluje pracovni misto mechanik stroji dle specializaci,
které jsou v souladu s teoretickymi vychodisky Helebranta (2008, nestrankovano), na
mechanik strojni zdmec¢nik, mechanik elektrikaf, mechanik elektronik. Pro specializace
elektronik a elektrikaf je dle vysledku Setieni stanoven nezbytny pozadavek na disponibilitu
osvédcenim dle zdkona ¢. 250/2021 Sb. (dfive vyhlaska €. 50/1978 Sb.). Pozadavky jsou
v souladu s Narodni soustavou povolani (2023). Dle vysledk Setfeni organizace umoziuje
toto osvédCeni svym internim pracovniklim dodélat pfi zaméstnani, coz je v souladu se
zvySujicim trendem u dospélych vstupujicich do zkracenych rekvalifikaénich programit

uvedenych ve vyzkumu Vojtécha a Kuzmové (2023, s. 50).

Organizace se dle vysledkli Setfeni zaméfuje na interni 1 externi zdroje zisk&vani
zaméstnancl a interni mobilita je v organizaci dle vysledkl Setfeni velmi frekventovana
a jeji ptistup je v souladu s teoretickymi vychodisky Kocianové (2010, s. 177) a Kursche
(2016, s. 41). Interni zdroje jsou v organizaci oslovovany inzerci prostfednictvim nastének
a obrazovek umisténych v prostorach organizace a inzerci v internim persondlnim systému.
Tyto metody jsou doporudovany Sikyfem (2014, s. 99) a jsou v souladu s utvofenym
modelem procesu ziskdvani a vybéru mechaniki stroji. V ojedinélych ptipadech také
dochézi k piimému osloveni interniho zaméstnance. Ucinnost této metody deklaruje

Muteswa (2016, s. 203). Metoda rozeslani pracovni nabidky e-mailem, ktera byla zminéna
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v utvofeném modelu ziskavani a vybéru mechaniki strojl, neni v organizaci vyuzivana. Na
zaklad¢ identifikace vhodnych zdroji organizace dle vysledkl Setfeni vyuziva metody
ziskavani zameéstnancli z externich zdroji jako je program doporuceni, ktery Ize dle
Kocianové (2010, s 88) a Be¢lohlavka (2016, s. 32) vnimat jako spolehlivou metodu
ziskavani. Povinnou metodou ziskavani zaméstnancii z externich zdrojii je v organizaci
inzerce na kariérnich strankach organizace, ktera je doplnéna o pracovni portaly od skupiny
LMC. Inzerce na pracovnich portalech je tak v souladu s prizkumem Bohmové, Pavlicka
(2015, s. 23) a Smereka (2021, s. 8-10), kteti tuto metodu vnimaji jako nejrozsirencjsi napiic
organizacemi v Ceské republice. Organizace nevyuZiva na ziskavani zaméstnancti na
pracovni misto mechanik stroju socialni sit’ LinkedIn, kterou doporucuje Tegze (2018, s. 17)
a kterd je prizkumy spolecnosti Glasdoor (Brouer, Badawy, Stefanone, 2021, s. 35) vniména

jako hlavni néstroj hledani zaméstnani ze strany uchazecu.

Organizace LEGO Production, s. r. o., reflektuje dlouhodobou potiebu ziskavani
zaméstnancl na pracovni misto mechanik strojii a ¢ini aktivni kroky, aby se zaméfila na
cilovou skupinu absolventli stfednich Skol. Zaméfeni na absolventy kol je dle tvrzeni
Vencovské a kolektivu (2015, s. 10) pfirozena reakce na ménici se trh prace. Zaméfenim na
absolventy $kol si tak organizace doplituje rozpéti externich zdroji a hledd mén¢ nakladné
varianty, nez je ziskavani zaméstnanci z jinych firem. Organizace dle vysledki Setfeni za
ucelem ziskavani absolventll zahdjila spoluprace se Skolami v regionu, kde se cili na
absolventy oboru mechanik elektronik ze Stfedniho odborného ucilist€é Dubska a na
absolventy maturitniho oboru automatiza¢ni technika ze Stfedni primyslové Skoly Kladno.
Dle tvrzeni informantl je vSak patrné, Ze stale ¢ast informantd upfednostiiuje zkuSengjsi
pracovniky jinych firem do svych oddé€leni. Organizaci vyuZivané metody ziskavani
zaméstnancll na pracovni misto mechanik stroji jsou v souladu s utvofenym modelem

ziskavani a vybéru mechanikt stroja.

Piedvybér uchazect je dle vysledkl Setfeni v organizaci zahdjen zastupcem personalniho
oddéleni, ktery provadi analyzu zivotopisu a telefonicky rozhovor s uchazecem, tuto
kombinaci deklaruje jako vhodny zptlisob predvybéru Kocianova (2010, s. 95). Analyzou
zivotopisu pokracuje nadiizeny pracovnik obsazovaného pracovniho mista, ktery da pokyn
k pozvani uchazece do vyberového fizeni. Uchazece s terminem a formou vybérového tizeni

kontaktuje zastupce persondlniho oddéleni a tuto ¢ast procesu lze dle Armstronga a Taylora
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(2015, s. 285-286) a Hronika (2007, s. 146) vnimat jako zahdjeni kontaktu s uchazeci.
Organizace na pracovni misto mechanik stroji nevyuzivd zaddné dodatecné metody
predvybéru a pfistup organizace v predvybéru zaméstnanci je v souladu s utvofenym

modelem ziskavani a vybéru mechanikt stroji.

Organizace dle vysledkt Setfeni vybér zaméstnancii na pracovni misto mechanik stroju
zahajuje polostrukturovanym pohovorem, ktery dle Armstronga a Taylora (2015, s. 160)
a Kocianové (2010, s. 102) umoznuje dle vyvoje rozhovoru modifikovat pfipravenou sadu
otazek. Dle vysledkt Setfeni tak v prubéhu rozhovoru dochazi k odlisSnému zaméteni na
detail dle reakci a zdjmu uchazecii. Prvni kolo vybéru zaméstnancli v organizaci LEGO
Production, s. r. 0., na pracovni misto mechanik stroju je v souladu s utvofenym modelem
ziskavani a vybéru mechaniki stroji, nicméné dle vysledki Setfeni je patrné, ze nadiizeni
pracovnici obsazovaného pracovniho mista mechanik stroji neprosli $kolenim k vedenim
pohovoru a hrozi tak riziko kladeni sugestivnich ¢i uzavienych otdzek, pred kterymi varuje

Bélohlavek (2016, s. 54).

Ptistup organizace ve druhém kole vybéru zaméstnancti na pracovni misto mechanik stroji
neni v souladu s utvofenym modelem ziskavani a vybéru mechanikl stroji, kde bylo
doporuceno, aby druh¢ kolo probihalo metodou vzorku prace a nasledné byl proces vybéru
uzavien prohlidkou pracovisté. Metoda vzorku prace ¢i manudlni testy zru¢nosti a praktické
zkousky lze povazovat za vhodné metody vybéru technickych a manudlnich pracovnik
(Bélohlavek, 2016, s. 130-131; ATS, 2023, nestrankovano). Organizace pro vybér
mechaniki strojii nevyuziva zadné psychodiagnostické testy, jejichZ vyuZiti pro technicka a
manudlni pracovni mista uvadi Lisa (2019, s. 97) ¢i Seitlova, Schiedkova (2014, s. 132—
133). Prohlidka pracovisté je v souladu s teoretickymi vychodisky a utvofenym modelem
ziskavani a vybéru mechaniki strojiit a dle vysledka Setfeni je cilem prohlidky pracovisté
seznameni uchazeCe s potencidlnimi pracovnimi ¢innostmi a prostfedim, coz je dle
McCarthy a kolektivu (2018, s. 18) krok k podpotfeni uchaze¢em vnimané otevienosti
a transparentnosti informaci. Organizace zpravidla nevyuziva vzorek prace jako metodu
vybéru kviili obavé z negativnich reakci uchazect a riziku odchodovosti z procesu vybéru.

Tento fakt je tak dan dle informantt primarné situaci na trhu prace.
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Organizace v ojedinélych piipadech vyuziva jako metodu vybéru na pracovni misto
mechanik strojii reference. Reference jsou ziskdvany apriori u internich uchazect jako
kontrolni mechanismus, coz je v souladu s tvrzenim Tolman a Calhoun (2021, s. 9).
Organizace nema definovany jednotny postup pfii ziskavani referenci a samotné poskytovani
je tak velmi subjektivni. Subjektivita informaci a casté odchylky jsou potvrzovany vysledky
Setfeni, ze kterého Slo odvodit, Ze primarnim poskytovatelem referenci jsou cleni tymu
informanta, ktefi maji ¢asté interakce s internimi uchazeci. Vyuziti referenci od nadiizeného
pracovnika, které je doporucovano v teoretickych vychodiscich (Hedricks, a kol., 2019, s.

139), neni v organizaci pravidlem.

Organizaci vyuzivané metody vybéru zaméstnancli na pracovni misto mechanik stroji jsou
¢aste¢né v rozporu s prizkumem Smereka (2021, s. 8-10) realizovaném v rozmezi let 2017
az 2020 na tizemi Ceské republiky, Slovenské republiky a Polské republiky. Tento prizkum
indikoval, Ze nejvyuZivanéj$i metodou vybéru v Ceské republice je analyza dokumenti
uchazect, kterd je v organizaci vyuzivdna jako metoda predvybéru zaméstnancli. Druha
nejcastéj$i metoda jsou dle prizkumu testy odbornosti, které v organizaci vyuziva pouze
jeden informant z celkovych deviti. Mezi dal§i prizkumem udavané metody (fazeno
sestupng) patii testy zru€nosti, strukturovany pohovor, testy osobnosti, nestrukturovany
pohovor, AC, IQ a EQ testy. Organizace LEGO Production, s. r. 0., pro vybér mechanikii
strojii testy zru¢nosti pouZzivd pouze jednim informantem z celkovych deviti a zbyvajici

metody nevyuziva ani v jednom piipadé.

Absence Skoleni informantl v oblasti vedeni pohovorii ¢i interpretovani vysledki
vybérovych metod je v rozporu s teoretickymi vychodisky a mulze vést ke zhorSenym
vysledklim hodnoceni uchazecii ze strany hodnotitelli. Vybér uchazece je velmi ovlivnén
kvalitou a kvantitou hodnotitel (Gruber, Kyrianové, Fonville, 2016, s. 101). Dal§im rizikem
vlivem nizké edukace nadfizenych pracovnikii mize byt vyslednd Spatna zkusenost

uchazece a zhorSeni znacky zaméstnavatele (McCarthy, a kol., 2018, s. 150—155).

Z vysledku Setfeni je patrné, ze adaptace zaméstnancli pred ndstupem na pracovni misto
mechanik stroji je pouze formalni a je provadéna zastupcem personalniho oddéleni bez
participace nadiizenych pracovnikli pracovniho mista mechanik stroji v rozporu

s utvofenym modelem ziskdvani a vybéru mechanikil stroji, kde bylo doporuceno, aby
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nadfizeny pracovnik s pfedstihem komunikoval informace ohledné pracovniho rozvrhu,
naradi a pracovniho obleceni, aby byl podpoien kontakt s nastupujicim zaméstnancem dle
tvrzeni Kocianové (2010, s. 132) ktera uvadi, ze uchaze¢ miize obdrzet seznam informaci,

interni materialy o organizaci, potazmo upominkové predméty jiz pired nastupem.

Setieni bylo limitovano odli$nou mirou zkusenosti informantii v obsazovani pracovniho
mista mechanik strojii do svych tymt. OdliSna mira zkuSenosti ovlivnila porozumeéni
otazkam v oblasti metod aktualizace pozadavkli na pracovni misto mechanik stroju
a v oblasti metod ziskavani zaméstnancii. Setieni bylo limitovano také odlisnou mirou
sdilnosti informantii v odpovédich na otazky. Za limitujici prvek empirického Setteni lze
povazovat miru znalosti informantti v oblasti metod ziskavani zaméstnancii na pracovni
misto mechanik strojli z externich zdroju. Z odpovédi informantti bylo patrné, Ze s metodami
ziskavani zaméstnanct jako pfimé osloveni externiho pracovnika a inzerce na socialnich

sitich nejsou informanti pfili§ obeznameni.

Potencidlnim rozvojem Setieni by mohly byt polostrukturované rozhovory se zéstupci
personalniho oddéleni, ktefi proces v organizaci koordinuji k ziskani hlubsich informaci
o metodologii vybérovych metod a vnimani ucinnosti metod ziskdvani zaméstnancli na
pracovni misto mechanik strojii. Setfeni by dale mohlo byt doplnéno o dotazniky zaslané
skupin¢ respondenti, ktefi byli v ur¢itém obdobi pfijati na pracovni misto mechanik strojl.
Doplnujicim prvkem Setfeni by mohla byt analyza internich dat z procesu obsazovani
zaméstnancll na pracovni misto mechanik strojii k ziskani udajii jako je celkovy pocet
uchazecl na pracovni misto, pocet uchazecii pozvanych do procesu vybéru, pocet dni od
inzerovani pracovniho mista po pfijeti nabidky uchazeCem a data k fluktuaci zaméstnanct
na pracovnim misté¢ mechanik strojii. Dal§im rozSifenim Setfeni by mohlo byt zapojeni

dalSich vyrobnich firem disponujici strojovym parkem s vy$$i mirou automatizace

a digitalizace.

Vysledky Setfeni nelze vnimat jako zobecnitelné pro vSechny ptipady ziskavani a vybéru
mechanikt stroji ve vSech vyrobnich organizacich, avSak lze je interpretovat jako ptiklad
z konkrétni vyrobni organizace, ktera obsazuje pracovni misto mechanik stroji kazdoro¢né
ve velkém poctu, a tento piiklad miize byt nasledovan dalSimi pracemi zabyvajicimi se

obsazovanim zaméstnancll na technickd pracovni mista ve vyrobnich organizacich.
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9 Zavér

V diplomové praci byla snaha o identifikaci a systematizaci specifik ziskavani a vybéru
zaméstnanci na pracovni misto mechanik strojii. Teoretickd vychodiska v oblasti
obsazovani pracovnich mist, ziskdvani zaméstnancii a vybéru zaméstnanci akcentuji
posloupnosti jednotlivych fazi v procesu obsazovani pracovnich mist a upozoriiuji na
vyznam jednotlivych aktéri v procesu. Teoreticka vychodiska zasazuji jednotku organizace
do kontextu interniho a externiho okoli a ptfedpokladaji ur¢itou miru interakce organizace se

svym okolim.

Teoreticka vychodiska byla v diplomové praci doplnéna o specifika pracovniho mista
mechanik stroji. Pracovni misto mechanik stroji bylo zasazeno do kontextu vyrobnich
organizaci a specifik vyrobniho prostredi. Soucasti diplomové prace bylo vytvoieni modelu
procesu ziskavani a vybéru mechanikd stroji, ktery navazoval na odbornd vychodiska
popsana v piedchozich kapitolach a reflektoval specifika pracovniho mista v¢etné situace na
trhu préce. Pracovni misto mechanik strojii méa akcelerovanou dynamiku vyvoje v oblasti
pouzivanych vyrobnich technologii dle kontextu primyslu 4.0. S ménici se povahou
pracovniho mista dochazi ke zméndm pozadavki na pracovni misto, mezi které Ize primarné
zaradit elektrotechnické vzdélani a znalost fidicich systémii Programmable Logic Controller.
Absolventi stfednich Skol a pracovnici se zkuSenostmi v oblasti automatizace, digitalizace
a robotizace se tak stavaji cennym artiklem vyrobnich organizaci, tento fakt je umocnén

soudobou situaci na trhu prace.

Problematiku ziskévani a vybéru zaméstnancii na pracovni misto mechanik strojt je potieba
vnimat v §ir§im kontextu, kdy se nezaméstnanost v roce 2023 v Ceské republice pohybuje
pod pfirozenou mirou a trh prace nedokéaze pln€ saturovat potieby vyrobnich organizaci
v obsazovani technickych pracovnich mist. S cilem efektivniho obsazovani technickych
pracovnich mist by se organizace mély snaZit predikovat budouci potieby, analyzovat
externi okoli, posilovat znacku zaméstnavatele a zamétfovat se na dlouhodobé zdroje
ziskavani zaméstnanctl. Signifikantnim prvkem v obsazovani technickych pracovnich mist
je také proces a metody vybéru zaméstnanct. Organizace by se mély snazit procesnimi kroky

a zvolenymi metodami maximalizovat predikci budouciho pracovniho vykonu a pracovniho
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chovani uchazeCe a zéroven vytvafet jeho pozitivni zkuSenost, aby nedoslo ke zhorSeni

znacky zaméstnavatele ¢i k odchodovosti uchazecii v procesu vybéru.

Z provedeného empirického Setfeni bylo zjisténo, ze organizace ma jasn¢ strukturované faze
procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancli na pracovni misto mechanik stroja, které jsou
v souladu s mnoha teoretickymi vychodisky této prace a utvofenym modelem procesu
ziskavani a vybéru mechanikt stroji ve vyrobe. Proces ziskdvani a vybéru mechanika stroji
je popsany v metodice organizace a dochazi k jeho dodrzovani zastupcem personalniho
odd¢leni a nadiizenymi pracovniky obsazovaného pracovniho mista. O existenci metodiky
nadfizeni pracovnici obsazovaného pracovniho mista neméli povédomi a jeji dodrzovani je
tak vazano na piistup zastupce personalniho oddéleni. Setieni identifikovalo absenci §koleni
nadfizenych pracovnikll pracovniho mista mechanik strojii v oblasti vedeni vybérového
pohovoru a v oblasti interpretace vysledkli metod vybéru. Pouze ¢ast informantti v minulosti
absolvovala Skoleni na otazky, kterych je nutné se pti vybéru zaméstnanci vyvarovat dle
antidiskriminagniho zakona. Setfeni dale identifikovalo méné koncepéni piistup k analyze

pracovniho mista a k planovani lidskych zdroji na pracovni misto mechanik stroji.

Z empirického Setieni je dale patrné, Ze pracovni misto mechanik strojii vyzaduje specifické
metody ziskdvani a vybéru zaméstnancl. Je ziejmé, Ze ne vSechny metody ziskavani
a vybéru, které jsou uvadény v teoretickych vychodiscich, 1ze vyuZit pro tcely obsazovani
pracovniho mista mechanik stroji. Empirické Setfeni piineslo dtlezity kontext, ktery
¢astecné negoval metody vybeéru uvedené ve vytvofeném modelu ziskavani a vybéru
mechaniki stroji. Tento kontext je dan soucasnou situaci na trhu prace a dale nastavenim
procestl v organizaci a mirou vyzralosti a sebediivéry nadfizenych pracovnikl pii vybéru

zaméstnancl na pracovni misto mechanik stroji.

Ziskané informace identifikovaly specifika vyrobni organizace v procesu obsazovani
zaméstnanct technickych pracovnich mist. Z teoretickych vychodisek, specifik pracovniho
mista mechanik stroji a empirického Setfeni je patrné, ze technickéd pracovni mista vyzaduji
specifické metody ziskdvani a vybéru zaméstnancl. Vyznamnym prvkem je zjisténi, Ze
nadfizeni pracovnici obsazovaného pracovniho mista mechanik strojii nutné nemusi ve
vyrobnich organizacich disponovat $kolenim ¢i metodikou, kterd by napomahala v procesu

vybéru uchazecl. V navaznosti na specifika vyrobnich organizaci lze doporucit, aby pfi
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pouziti vybérovych metod byl vzdy pfitomen zastupce personalniho oddé€leni, aby doslo ke

koordinaci pribéhu a dodrzovani vSech zakonnych a etickych podminek.
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11 Pfilohy

Piiloha A — Informace o organizaci LEGO Production, s. r. o.

Organizace LEGO Production s. r. 0. ma sidlo v Kladn¢ ve StiedoCeském kraji. Organizace
se zamétuje na vyrobu a montaz détskych hracek a détskych stavebnic. V organizaci LEGO
Production s. r. 0. je zaméstnano ptiblizn¢ 3 400 pracovnikl. Kladenska tovarna LEGO
Production s. r. 0. je specifickd tim, Ze se zde kostky nelisuji, na rozdil od jinych tovaren
LEGO Group, ale dekoruji a nasledné bali do pytlickt a posléze do hotovych krabic. Vyrobni
provoz v kladenské tovarn¢ je nepfetrzity a pracovnici vyroby se stfidaji ve ¢tyfech sménach
po dvandcti hodinach. Na zac¢atku vyrobniho cyklu v organizaci LEGO Production, s. r. 0.,
je automatizovany sklad (oddéleni High-Bay Warehouse), kde dochazi k ptijmu plastovych
boxl obsahujici vylisované kostky z jinych tovaren. Oddéleni High-Bay Warehouse (dale
HBW) je rozdéleno do tfech skladii, kde se nachéazi pét kilometri dopravniki, osmnéct
zakladaci a dvanact robotl. Po pfijeti plastovych boxi v oddéleni HBW dochazi
k nasledné distribuci materidlu do vyrobnich oddé€leni. Prvnim vyrobnim oddé¢lenim je
Processing, kde dochazi na automatizovanych a poloautomatizovanych vyrobnich linkach
k dekoraci elementli a jednoduché montdzi. Oddéleni Processing je specifické vysokou
mirou automatizace a digitalizace strojového parku. Kapacita strojového parku Processing
je sto dvacet stroju, které jsou rozmisténé ve tfech vyrobnich halach. Vyrobni stroje jsou
multifunk¢ni, tedy prestavitelné na vicero typu vyrobnich zakazek. Navazujicim vyrobnim
oddélenim je Packing, kde na automatizovanych, poloautomatizovanych a manualnich
vyrobnich linkdch dochazi nejprve k baleni kosticek do pytlickdi (modul Prepack)
a naslednému baleni do finalnich krabic (modul Final Pack), které jsou ureny k vyvozu do
distribucnich center. Modul Prepack ma kapacitu sedmdesati sedmi vyrobnich linek, které
jsou rozdéleny do ctyt riznych platforem. Modul Final Pack ma dvacet jedna vyrobnich

linek. Vyrobni linky v modulu Final Pack jsou rozdéleny na automatické a manualni.
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Ptiloha B — Polostrukturovany rozhovor

II.

I1I.

IV.

10.

11.

12.

13.

14.

PRAXE INFORMANTU V OBSAZOVANI PRACOVIHO MISTA MECHANIK
STROJU

Jak dlouho jiz do svého tymu obsazujete zaméstnance na pracovni misto mechanik
stroji?

Jaky ptiblizny pocet pracovniki obsazujete do svého tymu za jeden kalendéini rok
na pracovni misto mechanik stroja?

. Vyuzivate aktivné metodiku LEGO Production, s. r. 0., k procesu ziskavani a vybéru

zaméstnancl na pracovni misto mechanik stroji?
Absolvoval jste v ramci plisobeni v organizaci Skoleni k vedeni pohovoru, ptipadné
k dal$im vybérovym metoddm?

AKTUALIZACE POZADAVKU NA PRACOVNI MiSTO MECHANIK STROJU
Jaké jsou duvody aktualizace pozadavki na uchazece uvedené v popisu pracovniho
mista mechanik stroji?

Vyuzivate pti obsazovani pracovniho mista mechanik stroji popis pracovniho mista?
Které odborné pozadavky jsou na pracovni misto mechanik stroji stanoveny jako
nezbytné (je povinné je spliovat)?

Které odborné pozadavky jsou na pracovni misto mechanik stroji stanoveny jako
zadouci (je ptinosné je spliovat)?

VZNIK POTREBY OBSADIT PRACOVNI MI{STO MECHANIK STROJU
Z jakych duvodl zpravidla vznika potieba obsadit pracovni misto mechanik stroji?

IDENTIFIKACE ZDROJU K OBSAZEN{ PRACOVNIHO MISTA MECHANIK
STROJU

Které zdroje zpravidla vyuzivate pro Gcely ziskdvani zaméstnancii na pracovni misto
mechanik stroji?

Obsazujete pracovni misto mechanik stroji opakované z urcité skupiny internich
pracovnikd, ptipadné z jaké?

Ktery z externich zdroju zpravidla vyuzivate k ziskdvani zaméstnancii na pracovni
misto mechanik strojii?

METODY ZISKAVAN{ ZAMESTNANCU NA PRACOVNI MiSTO MECHANIK
STROJU

Které metody ziskdvani zaméstnancli zinternich zdroji zpravidla vyuZivate pfi
obsazovani pracovniho mista mechanik strojii kromé povinné inzerce na intranetu?
Které metody ziskavani zaméstnancii z externich zdrojii zpravidla vyuzivéte pfi
obsazovani pracovniho mista mechanik strojti kromé¢ povinné inzerce na kariérnich
strankach?
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VL

VIL

VIIL

IX.

15.

16.
17.

18.

19.

20.
21.

22.

23.

24.

25.

26.

PROCES VYBERU ZAMESTNANCU NA PRACOVNI MISTO MECHANIK
STROJU

Podilite se na predvybéru uchazect, kteti jsou nasledné pozvani k vybérovému tizeni
na pracovni misto mechanik strojt, piipadné jak?

Kolik kol ma zpravidla vybérové fizeni na pracovni misto mechanik strojt?

Je soucasti procesu vybéru na pracovni misto mechanik stroji ukazka prostiedi
pracovniho mista (vyroba, strojovy park, dilna udrzby)?

METODY VYBERU ZAMESTNANCU NA PRACOVNI MISTO MECHANIK
STROJU

Jsou metody vybéru na pracovni misto mechanik stroji stejné pro interni i externi
uchazece?

Ugastni se vybérového pohovoru na pracovni misto mechanik strojii kromé vas a
zastupce persondlniho oddéleni i dalsi tazatelé, pfipadné kdo?

Co je obsahem vybérového pohovoru na pracovni misto mechanik stroji?

Které¢ metody vybéru zaméstnancii na pracovni misto mechanik stroji kromé
vybérového pohovoru vyuzivate?

ROZHODOVANI O VYBERU UCHAZECE NA PRACOVN[ MISTO
MECHANIK STROJU

Z kolika uchazec¢l na pracovni misto mechanik strojii se zpravidla vybira uchazec,
ktery je nésledné osloven s nabidkou?

Podili se na rozhodnuti o vybéru uchazece na pracovni misto mechanik strojii kromeé
vas a zastupce persondlniho oddéleni i dalsi osoby, pfipadné kdo?

Které odborné znalosti a dovednosti jsou pro vas pii vybéru uchazece na pracovni
misto mechanik stroji rozhodujici?

Které projevy pracovniho chovéni a chovani pti vybérovém pohovoru jsou pro vas
pii vybéru uchazece na pracovni misto mechanik stroji rozhodujici?

ADAPTACE PRED NASTUPEM NA PRACOVNI MiSTO MECHANIK STROJU

Komunikujete s uchazeCem nastupujicim na pracovni misto mechanik strojl jeste
pred nastupem, ptipadné v jakych souvislostech?
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Priloha C — Karta k rozhovoru

oblast rozhovoru

moznosti

Typy vyuzivanych externich zdroju
(otazka €. 12)

e zameéstnanci jinych firem
e absolventi skol
e uchazeci vedeni na uradu prace

(otazka €. 13)

(nezaméstnani)
Metody ziskavani zaméstnanci z internich e nasténky a obrazovky v prostorach
zdrojh tovarny

e rozeslani pracovni nabidky
pracovnikiim emailem
piimé osloveni interniho pracovnika

Metody ziskavani zaméstnanctli z externich
zdroja
(otazka €. 14)

spoluprace se Skolami

piimé osloveni externiho pracovnika
inzerce na pracovnich portalech
inzerce v tisku

inzerce na socialnich sitich

program doporuceni (od soucasnych
zameéstnanctll)

externi agentury a poradenské
spolecnosti

Metody vybéru zaméstnanct
(otazka €. 21)

Assessment Centrum
znalostni ¢i dovednostni testy
psychodiagnostické testy
osobni dotazniky

reference
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Priloha D — Vzor informovaného souhlasu

Informace o vvzkumu:

M¢ jméno je Dominik Dolék a jsem studentem posledniho ro¢niku magisterského studia
Katedry andragogiky a persondlniho fizeni na Filozofické fakult¢ Univerzity Karlovy. Pro
vyzkum ve své diplomové praci jsem si jako metodu ziskavani informaci vybral rozhovor.
Informace ziskané prostfednictvim rozhovoru budou soucésti diplomové prace, ktera je
zamétfend na proces ziskavani a vybéru mechaniki strojii ve vyrobé. Rozhovor bude trvat
1 hodinu a veskeré udaje vedouci k identifikaci respondenta budou anonymizovany.

Informace o ucastnikovi vyzkumu:

Jméno a piijmeni:

Prohlaseni:
J& nize podepsany/-a potvrzuji, zZe

a.

d.

jsem se seznamil/-a s informacemi o cilech a pribéhu vyse popsané¢ho vyzkumu
(dale téz jen ,,vyzkum®);

dobrovoln¢ souhlasim s ucasti své osoby v tomto vyzkumu;

rozumim tomu, ze se mohu kdykoli rozhodnout ve své ucasti na vyzkumu
nepokracovat;

jsem srozumén s tim, ze jakékoliv uziti a zvefejnéni dat a vystupl vzesSlych
z vyzkumu nezakldda miij narok na jakoukoliv odménu ¢i ndhradu, tzn. ze veSkera
opravnéni kuziti a zvefejnéni dat a vystupll vzeSlych z vyzkumu poskytuji
bezuplatné.

Zaroven prohlasuji, ze

a.

b.

d.

souhlasim s pofizovanim audiozdznamu béhem vyzkumu;

souhlasim se zvefejnénim anonymizovanych dat a vystupii vzeslych z vyzkumu a
s jejich dal§im vyuzitim;

souhlasim se zpracovanim a uchovanim osobnich a citlivych tidaji v rozsahu v tomto
informovaném souhlasu uvedenych ze strany Univerzity Karlovy, Filozofické
fakulty, 178 IC: 00216208, se sidlem: nam. Jana Palacha 2, 116 38 Praha 1, a to pro
ucely zpracovani dat vzeslych z vyzkumu, pro ucely piipadné¢ho kontaktovani z
divodu zpracovani dat vzeSlych z vyzkumu ¢i z divodu nabidky ucasti na
obdobnych akcich a pro ucely evidence a archivace; a s tim, Ze tyto osobni tidaje
mohou byt poskytnuty subjektiim opravnénym k vykonu kontroly projektu, v jehoz
ramci vyzkum realizovan,;

jsem seznamen/-a se svymi pravy tykajicimi se pfistupu k informacim a jejich
ochrané podle § 12 a § 21 zakona ¢. 101/2000 Sb., o ochran¢ osobnich udaji a o
zmeéné nekterych zdkont, ve znéni pozdéjSich predpist, tedy Zze mohu pozadat
Univerzitu Karlovu v Praze o informaci o zpracovani mych osobnich a citlivych
udajt a jsem opravnén/-a ji dostat a Ze mohu pozadat Univerzitu Karlovu v Praze o
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opravu nepiesnych osobnich udajii, doplnéni osobnich udajii, jejich blokaci a
likvidaci.

Vyse uvedend svoleni a souhlasy poskytuji dobrovolné na dobu neurcitou az do odvoléani a
zavazuji se je neodvolat bez zavazného divodu spocivajiciho v podstatné zmeéné okolnosti.
Ve vyse uvedené se Fidi zakony Ceské republiky, s vyjimkou tzv. koliznich norem, a bude
v souladu s nimi vykladano, pficemz piipadné spory budou feSeny ptisluSnymi soudy
v Ceské republice.

Potvrzuji, Ze jsem pievzal/a podepsany stejnopis tohoto informovaného souhlasu.

Dne:

Podpis:
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