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Uvod

V dne$nim rychle se ménicim pracovnim prostfedi hraje efektivni nabor pracovnika
klicovou roli v uspéchu organizaci. Nabor, jako neoddélitelnd soucast tizeni lidskych
zdroji, se stal klicovym prvkem pro formovani a udrzovani kvalitnich pracovnich tymt.
S nastupem novych technologii a dynamickych zmén ve spole¢nosti se naborovy proces

stal oblasti intenzivni inovace a adaptace.

Prvni Cast prace se zamétuje na zakladni terminologii spojenou s fizenim lidskych
zdroju, pricemz také vysvétluje historii a také co je za vyznam a cil recrutimentu. Dalsi
¢asti mame uvedeny priklady technik a metod ziskavani zaméstnanci. Krom¢ toho se

téz podrobnéji zabyva novymi trendy v oblasti recruitmentu.

Nasledné prechazime k detailnimu predstaveni vybrané spole¢nosti, ktera slouzi jako
spole¢nost pro mou praktickou ¢ast v této bakalaiské praci. Tato Cast prace zahrnuje
rozhovor s HR specialistkou, ktera poskytla detailni pohled na soucasnou situaci ve
firmé&. Jsou zde popsany metody a techniky, které spole¢nost aktivné vyuziva pfi svych
naborovych procesech. Soucasti této ¢asti je také dotaznik zaméfeny na ziskani zpétné

vazby od zaméstnancti ohledné jejich spokojenosti s procesem naboru.

V zavérecné Ccasti prace se zaméfime na navrhy zmén a doporuceni vychazejici
zanalyzy novych trendi v oblasti ndboru pracovnikli a zvysledkii hodnoceni
naborového procesu ve vybrané spole¢nosti. Tyto nadvrhy budou navrZeny s ohledem na
specifika vybrané spolecnosti a mohou poslouzit jako smeérnice pro efektivnéjsi
naborové strategie v ramci firemniho kontextu. V této ¢asti budeme také pouZivat teorii
k porovnani naborového procesu vybrané spolecnosti se standardy a trendiim v oboru,

ptfi¢emz k ziskani relevantnich dat jsme vyuzili dotaznik a rozhovor s HR specialistkou.

Hlavnim cilem této prace je provedeni analyzy stavajiciho naborového procesu ve
vybrané spole¢nosti. Zahrnuje zhodnoceni efektivity a ucinnosti aktudlnich metod
a postupt pouzivanych pii ziskavani novych zaméstnancli. Na zaklad€ této analyzy je
pak cilem navrhnout konkrétni strategie pro zlepSeni ndborového procesu. Diraz je
kladen na sledovani a aplikaci novych trendl a inovativnich pfistupl v oblasti fizeni
lidskych zdroji a recruitmentu, které mohou pfispét k efektivnéjSimu a uspesnéjSimu

ziskavani kvalitnich zaméstnancu.



1 Rizeni lidskych zdroji

Nejaktualn€jsi koncept personalni prace je oznaCovan pojmem fizeni lidskych zdroja
(HRM). Tento pfistup vynikd zejména tim, ze klade diraz na strategicky rozmér
persondlni prace. Zaméiuje se na formulaci dlouhodobych, obecné koncipovanych cili,
které jsou propojeny s celkovymi cili firmy, a hleda efektivni strategie pro jejich
dosazeni. Rizeni lidskych zdroj vénuje zvySenou pozornost vn&jsim faktortim
ovliviiujicim pracovni silu vcetné populaéniho vyvoje, trhu prace, ekonomickych
podminek a socialnich trendt. Tato perspektiva zahrnuje 1 delegaci ¢asti konkrétnich
persondlnich funkei na vedouci pracovniky v ramci celé organizace, coz fadi persondlni
praci mezi jejich kazdodenni odpovédnosti. Vzhledem ke globalizaci a rychlym
zménam na trzich klade diiraz na pruznost firem a schopnost pfizplsobit se novym
podminkam. Proto je klicovym prvkem fizeni lidskych zdroju i investice do vzdélavani
a rozvoje pracovnikli, coz se ukazuje jako efektivni nastroj pro udrzeni
konkurenceschopnosti. Zaroven se zdaraziiuje vyznam spokojenosti pracovnikil
a kvality jejich pracovniho zivota, coz se odrdzi v participativnim stylu fizeni,
podminkach prace a socidlnim rozvoji zaméstnanci. Tyto faktory pfispivaji k budovani
dobré povésti zaméstnavatele a zvySuji atraktivitu firmy na trhu prace. V modernim
fizeni firmy, bez ohledu na jeji velikost, se personalni prace stava klicovym prvkem
celého fizeni. Tyto charakteristiky se uplatiuji 1 v malych a stfednich firmach,

pfedevsim v rozvinutych zemich (Koubek, 2011).

Podle Watsona (2010) je fizeni lidskych zdroji strategicky pfistup k efektivnimu
vyuzivani Usili, schopnosti a oddanosti jednotlivcli s cilem dosdhnout pozadovanych

vysledkl a zajisténi dlouhodobé udrzitelnosti organizace.

Ob¢ definice zdlraziuji strategicky ptistup k fizeni lidskych zdroji a kladou dtraz na
efektivni vyuzivani tsili, schopnosti a oddanosti jednotlivcii. Oba autofi také zdtraziuji
potfebu dosazeni pozadovanych vysledkti a zajisténi dlouhodobé udrzitelnosti

organizace.

Autor (Barney, n.d.) navic uvadi, ze Spréava lidskych zdroji je proces fizeni pracovnikd,
ktery klade diiraz na zaméstnance jako klicovy aktiv podniku. Zaméstnanci jsou v tomto
ohledu chépani jako lidsky kapitadl. Hlavnim cilem je efektivni vyuziti pracovniki,

minimalizace rizika a dosaZeni co nejvyssi navratnosti investic.



1.1 Recruitment

Nébor zaméstnanct je kli¢ovou funkci oddé€leni lidskych zdroja. Tento proces zahrnuje
identifikaci, ziskavani, provétovani, pohovory, vybér, pfijimani a zaclenéni novych
zaméstnancl. Velikost ndborovych tymi se 1isi podle velikosti organizace. V mensSich

firmach casto naborové zalezitosti fidi pfimo manaZzeti naboru (Jobsoid, n.d.).

Gosh (2020) popisuje nabor jako proces, ktery zahrnuje efektivni a ucinné hledani,
ovéfovani, vybér a jmenovani nejvhodnéjsiho kandidata pro konkrétni pozici. Jeho
rozsah neni omezen pouze na obsazovani volnych pracovnich mist, ale zahrnuje
1 schopnost pfedvidat budouci potieby a aktivni spravu talenti. Naptiklad, v dne$ni
dob¢, kdy planovéani ndastupnictvi nabyvd na vyznamu napifi¢ riznymi odvétvimi,
zejména u vedoucich pracovnikl, je nezbytné, aby naborafi byli schopni udrzovat
stabilni zdroj zaméstnancii pro obsazeni pracovnich pozic, které nelze naplnit internim

pfesunem nebo povysenim.

Sage (n.d.) popisuje jako definici recruitmentu jako proces vyhleddvani a pfijimani
vhodnych kandidati na konkrétni pozici nebo pracovni misto. Tato definice zahrnuje
cely postup naboru, od pocatecni faze az po integraci jednotlivého ndboraie do

firemniho prostredi.

VSechny tii uvedené definice recruitmentu jsou si velmi podobné a popisuji recruitment
jako proces vyhledavani a pfijimani vhodnych kandidati na urcitou pozici nebo
pracovni misto. Tyto definice zahrnuji cely postup naboru, od pocéate¢ni faze az po
zaclenéni nového zaméstnance do firemniho prostfedi. Duraz je kladen na aktivni

hledani a vybér nejvhodnéjsiho kandidata pro konkrétni pozici.

1.2 Cil recruitmentu

Definovani cili v oblasti naboru muze byt pro vas osobni i1 firemni rozvoj velmi
prospésné. Kazdy novy c¢len tymu, kterého vaSe firma zaméstna, piinasSi nové
perspektivy a dovednosti, které obohacuji pracovni prostfedi. Dobfe nastavené ndborové
cile mohou zvysit GspéSnost ndboru novych zaméstnancl a snizit fluktuaci v tymu

(Indeed Editorial Team, 2023).

Koubek (2011) uvadi, ze hlavnim cilem fizeni kazdé firmy je dosahnout vykonnosti,
konkurenceschopnosti a uspésnosti na trhu, pficemz méfitkem je dosazeni Zadouciho
zisku a neustalé zlepSovani vykonu a postaveni na trhu. Personélni prace hraje klicovou
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roli v naplilovani tohoto tkolu tim, Ze identifikuje optimalni spojeni mezi jednotlivymi
pracovniky a jejich ukoly a aktivné pracuje na jeho zdokonalovani. To nezahrnuje
pouze nalezeni vhodného Cloveéka pro konkrétni praci, s ohledem na jeho znalosti,
dovednosti, zkuSenosti a osobni vlastnosti, ale také hledani pracovnich tkolt, které by
co nejlépe vyuzivaly pracovni schopnosti jednotlivce, pfinaSely mu uspokojeni

a pozitivné ovlivilovaly jeho vykon.

Tento kol persondlni prace zahrnuje systematickou adaptaci pracovnich schopnosti
jednotlivce na ménici se pozadavky prace ve firmé s ptredstihem. Zaroven zahrnuje
snahu pfizptsobit obsah a strukturu pracovnich kol schopnostem, talentu, osobnosti,
odbornym zajmim a zdravotnimu stavu pracovnikli. V piipadé malych a stfednich
firem, které Casto nemaji dostatecné prostfedky na pftiliSnou specializaci, je klicovy

diraz na SirSi odborny profil pracovniki a jejich vzajemnou zastupitelnost.

Formovani pracovnich skupin a usili o efektivni vedeni lidi a zdravé pracovni vztahy
predstavuje dalsi cil. Pracovni skupiny by mély byt utvafeny s ohledem nejen na
odbornost jednotlivych ¢lenil, ale také na jejich osobnostni charakteristiky. Vztahy
v pracovni skupiné ovliviiuji nejen vykon skupiny, ale i stabilitu a spokojenost
jednotlivych ¢lend. Zvlastni pozornost je tfeba vénovat vztahim mezi nadfizenymi
a podfizenymi, a zptisobu vedeni lidi. Sméfovani k pojmu "vedeni lidi" na tkor "fizeni

lidi" naznacuje zménu perspektivy v této oblasti (Koubek, 2011).

Indeed Editorial Team (2023) také uvadéji, Zze personalist¢ mohou diky stanovenym
naborovym cilim zvysit svou efektivitu a GspéSné obsadit volnd pracovni mista ve
firmé. Tyto cile jsou individualni a zavisi na konkrétnich oblastech, které chcete jako
naborovy tym zlepsit. Casto zahrnuji revizi stavajicich naborovych postupii s cilem
nalézt vice kvalifikovanych kandidatl pro oteviené pozice. Pro stanoveni UspéSnych
naborovych cilll se mize vyuzit metoda SMART goals. Tato metoda umoZzni definovat
cile specifickym, méfitelnym, dosazitelnym, relevantnim a casov€ omezenym
zpusobem, coz pomulze lépe porozumét, jak tyto cile dosahnout a sledovat jejich

pokrok.

Malguri (2023), také uvadi, Ze je dilezité stanovit naborové cile pro efektivni obsazeni
pozic a pouziti metody SMART goals. Navic zdirazinuje pravidelné monitorovani
vykonnosti a pruznou aktualizaci cili. Tento postup umoziuje organizaci reagovat na

zmény na trhu prace a zajistit, Ze naborové usili je efektivni a aktualni. Takovy pfistup
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je klicovy pro tspésné fizeni naborovych procest a optimalni vyuziti lidskych zdroja ve

prospéch firmy.

1.3 Historie recruitmentu

Revoluce v naboru pracovnikil za¢ina odhalenim historickych kofent této oblasti. Casto
se myln¢ predpokladad, ze recruitment je relativné novym fenoménem spojenym
s modernim pracovnim prostfedim. Nicméné, prvni stopy naboru nalezneme jiz
v davnych kulturach, jako byly egyptské ¢i fimska kultura. Samotné latinské sloveso
"requiere" s vyznamem hledat nebo vyhleddvat doklada, Ze mySlenka nalezu a ziskavani

pracovniki ma své kofeny v minulosti.

Podle Tegzeho (2018) je zajimavym historickym piikladem naboru pojen s fimskym
vojeviildcem Juliem Caesarem. V obdobi okolo roku 55 pf. n. . zavedl program
doporuc¢ovani uchazec€li, kterym nabizel odménu vojakim za kazdého nového,
bojeschopného muze, kterého ziskali pro jeho legie. Tato praxe nejenze ilustruje
dualezitost kvalitniho vybéru, ale téZ naznacuje, Ze motivace formou finanéni odmény

byla vzdy kli¢ovym faktorem.

Na druhou stranu podle Recruitment Success Academy (2023) uvadi, Ze jeden
z pozoruhodnych piikladii ranych naborovych postupti Ize nalézt v civilizaci udoli Indu.
Tato starovéka civilizace, kterd vznikla kolem roku 3300 pf. n. 1., byla charakterizovana
riznorodymi femeslnymi profesemi, vcetné¢ obchodu, zemédélstvi, hrnéifstvi
a metalurgie. Kvalifikovani femeslnici byli hledani k naplnéni potieb této civilizace.
Dtraz na specializovanou préci polozil zaklady pro nabor jednotlivel s konkrétnimi

odbornymi znalostmi.

I kdyz termin "recruitment" nyni zasahuje do rtiznych oblasti, historicky je spojen
snaborem pro armadu. Samotné slovo "rekrut" se stalo synonymem pro nové
odveden¢ho do vojenské sluzby. Recruiterim se v minulosti fikalo "naborafi,". AvSak
v poslednich letech se toto oznaceni postupné vytrdci a nahrazuje se anglickymi

terminy, jako jsou recruiter nebo Talent Acquisition Specialist (Tegze, 2018).

S rozvojem primyslové vyroby ve dvacétych a tficatych letech minulého stoleti zacalo
nabyvat na vyznamu zfizovani pracovnich agentur. V jejich pocatcich slouzily spiSe
jako mista, kde se prezentovala nabidka volnych pracovnich mist. Postupem €asu vSak

zaCaly aktivné shromazd’ovat informace o uchazecich. Historicky plati, ze valky byly
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silnym impulzem pro rozvoj védy a ekonomiky. Tento fakt plati i pro oblast moderniho
naboru. Béhem druhé svétové valky dochazelo k zasadnim zméndm v hospodéiském
zivot¢ USA. Mobilizace a odchody do armady zpusobily vyrazny odliv pracovni sily

a vytvofeni mnoha volnych pracovnich pozic, které bylo nutné obsadit.

V této dob¢ vznikaly prvni pracovni agentury, které nejen shromazdovaly informace
o nabidkach zaméstnavateld, ale aktivné hledaly vhodné pracovniky pro uvolnéna mista.
Po skonceni valky a demobilizaci se mnoho lidi ocitlo na trhu prace a potifebovalo najit
nové uplatnéni. Vstup do nového prosttedi vyzadoval nabidku sluzeb, které by pomohly
vojakiim orientovat se v novych podminkach. Pracovni agentury poskytovaly pomoc

napiiklad pfi tvorb¢ zivotopist, zvySujic tak Sance na uplatnéni se na trhu prace.

S Tegzem se shoduje Recruitment Success Academy (2023), kdy uvadi, ze vznikaly
naborové agentury v disledku nedostatku pracovnich sil zpisoben¢ho odvodem muzii
do armady. Navic uvadi, Ze toto obdobi pfineslo zadsadni posun v roli Zen na trhu préace.
S muzi odchazejicimi do armady se prumysl potykal s nedostatkem pracovnich sil.
Personalni agentury v té dob¢ sehradly vyznamnou ulohu v zapojeni Zen do riznych
odvétvi, véetné kliCovych roli v organizacich jako NASA, kde se podilely na vyvoji

prvniho pocitace ENIAC.

S ptichodem pocitact a internetu zustal telefon dalezitym néstrojem pro recruitera, a to
1 ve svété moderni technologie. Aktivni recruitment vyzadoval od recruiterd podrobné

reSerSe, Casto provedené telefonicky, a oslovovani potencidlnich kandidatd.

S néstupem prvnich pocitaci zacala éra novych moznosti v praci s informacemi. I kdyz
uzivatelskd komunita nevédéla uplné jisté, jaké plné vyuziti pocita¢li nakonec najde,
bylo jasné, ze se meni tradi¢ni nastroje, jako jsou psaci stroje, a pfichazi transformace
v ukladani informaci. Konec byl patrny pro velké budovy archivili, protoZe informace
nasly nové tocisté¢ na malych nosicich dat. S pfichodem pocitacovych programt, které
nejen ukladaly informace, ale 1 umoZiovaly uzivatelim s nimi pracovat, zacala nova éra
v praci pracovnich agentur. Ukladani informaci na disketach znamenalo rychlejsi
a snadn¢j$i manipulaci s daty, odstranéni potieby rozsahlého prochazeni papirovych
archivli. Pfestoze pocitate znamenaly pro pracovniky v ndboru znacnou casovou
usporu, je tfeba zduraznit, ze kvalitativni pfistup k praci s kandidaty se podstatnéji

nezménil.
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Rozvoj internetové sité prinesl revoluci v pristupu uchazecli i persondlnich agentur
k pracovnimu trhu. V dne$ni dobé jsme spojeni a dostupni prakticky kdykoliv, coz
otevielo nové moznosti v oblasti ndboru. Internet umoznil uchaze¢iim prohledéavat
pracovni nabidky online kdekoli na svété. I piesto, ze puvodni piistup k internetu byl
omezen, firmy si postupné vytvofily vlastni kariérni webové strdnky. Dnes existuje
mnoho pracovnich webovych stranek, kde firmy prezentuji své pracovni nabidky.
Internet vyrazné rozsifil oblast plisobnosti recruiteri, ktefi mohou oslovit a ziskat
informace o kandidatech z celého svéta. Internet a socialni sité poskytuji obrovské
mnozstvi vefejn¢ dostupnych informaci, které umoziuji recruiterim vytvofit piesny
a komplexni obraz o kazdém kandidatovi. I ptes piesun do virtudlniho svéta zlstavaji
tradi¢ni postupy recruiterd nezménéné, s tim rozdilem, Ze informace nyni migrovaly na

internet a socidlni sité (Tegze, 2018).

A Recruitment Success Academy (2023) +navic uvadi, Zze Naborovi specialisté zacali
vyuzivat platformy jako LinkedIn, Facebook a Instagram k aktivnimu vyhledavani
kandidati a prezentaci pracovnich pftilezitosti. Mezi oblibené néstroje pro ziskavani

talentil patfily videoreklamy a vizualné atraktivni obsah.
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2 Ziskavani zaméstnancu

Podle Kocianové (2010), ziskavani (vyhleddvani) a nasledny vybér pracovnika
predstavuji klicové tkoly v oblasti personalni prace, zajistujici kvalitu jednotlivel
vstupujicich do organizace. Cilem ziskavani je aktivni osloveni optimdlniho poctu
uchazecu s potencidlem pro obsazeni dané pracovni pozice. Nasledné si organizace

vybira pracovnika, ktery nejlépe odpovida stanovenym pozadavkim.

Vychozim bodem pro ziskdvani pracovnikii pro konkrétni pracovni pozici jsou
pozadavky na pracovnika pro danou roli. Tyto pozadavky vychazeji z detailniho popisu
pracovniho mista, kvalifika¢niho profilu a potiebnych dovednosti pracovnika.
Organizace musi zvaZit moZnost obsazeni pozice internim zaméstnancem a rozhodnout,
zda bude nutné hledat vhodného kandiddta mimo soucasny tym. Rizné typy pozic

mohou vyzadovat specifické metody nabéru pracovnikd.

Masionis (2023) navic uvadi, Ze efektivni nabor zahrnuje vice nez jen pouhé
zvetejiovani volnych pozic a posuzovani zadosti. Klicovymi prvky jsou napiiklad
budovani pfitazlivé znacky zaméstnavatele, diikladné zhodnoceni zkuSenosti uchazect
a vyuzivani spravnych naborovych kanald. Usp&$né organizace s dobie fungujicimi
naborovymi strategiemi navic sleduji trzni trendy a snazi se pfedvidat budouci potieby
pracovniho trhu. Nicméné nejdilezitéjsi je snaha vytvaret pracovni silu, kterd sdili

hodnoty, kulturu a poslani vasi spole¢nosti.

2.1 Vnitini zdroje

Pribéh ziskavani pracovnikl a volba metod k ziskavani pracovniki zavisi na tom, zda
bude pracovni misto obsazovano z vnitinich nebo wvngjSich zdroji. Je obecné
zdaraziiovéano, ze v situacich, kde to situace dovoluje, by méla byt jako prvni volbou
zvazovana obsazeni pracovniho mista z vnitinich zdroji. Nicméné, jak poukazuje
Armstrong (2007), organizace s diislednou politikou rovnych pftilezitosti, vyzaduji, aby
uchaze€i z vnitinich zdroji méli stejné vychozi podminky jako uchazeci z vné&jSich

zdroj.

Vnitini zdroje pracovnikii mohou vzniknout z nékolika situaci, vcetn¢ uUspornych
opatteni, efektivnéjsi technologie nebo 1épe organizované prace. DalSimi potencidlnimi

zdroji pracovnikl jsou ti, ktefi jsou uvoliiovani v dasledku ukonceni urCité ¢innosti
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nebo organiza¢nich zmén, a pracovnici, kteti projevuji zdjem o naro¢néjsi praci nez je

ta, kterou momentéaln¢ vykonavaji (Koubek, 2007).

Maionis (2023) navic uvadi, ze pfistup jako je obsadit volna pracovni mista z fady
vlastnich zaméstnanci umoznuje efektivnéjSi proces naboru diky vyuziti znalosti
stavajicich zaméstnancl o firemni kultufe a postupech. Je nezbytnou soucésti kazdého
uspésného planu profesniho rozvoje, ktery nabizi zaméstnanclim jasné kariérni

perspektivy uvniti spole¢nosti.

Obsazeni pracovnich pozic z vnitinich zdroji miZe byt pro organizaci vyhodné
z n¢kolika divodid. Mezi vyhody patii znalost uchazece, moznost postupu v ramci
organizace, uvolnéni mista pro stavajici zaméstnance, posileni pocitu jistoty zaméstnani
v organizaci, pozitivni vliv na motivaci a loajalitu pracovnikli, znalost organizace
a spolupracovnikli, nizké naklady na proces ziskavani pracovnikl, udrzeni mzdové
urovné, rychlejsi obsazeni mista a navratnost investic do zkuSenosti a vzdélavani

pracovnikda.

Nicméné obsazeni pracovnich pozic z vnitfnich zdroji mize byt omezené vybérem,
provozni slepotou dlouholetych pracovnikli, €asto nutnymi néklady na vzdélavani
arozvoj, potencialnim zklamanim a rivalitou mezi kolegy, automatickym povySovanim
arizikem, Ze pracovnik, ktery byl dlouholetym kolegou, bude odmitnut ve vedouci
pozici. Krom¢ toho miiZze nastat potfeba obsadit uvolnéné pracovni misto pracovnikem,
ktery byl vybran z wvnitinich zdrojii. Referral program je zaloZeny na principu
doporucovani volnych pozic zaméstnanci a piinasi s sebou riizné formy odmeén. Tyto
odmény mohou byt finan¢ni, materidlni nebo nehmotné, a jsou stanoveny s ohledem na

firemni kulturu a preference zaméstnanct (Referral program, n.d.).

2.2 Vnéjsi zdroje

V piipadé, Ze organizace neni schopna pokryt potfeby pracovniho mista pomoci
vnitinich zdrojii, je nezbytné hledat pracovniky mimo organizaci. Mnoho faktorti
ovlivituje pocet uchazecli o pracovni misto, zejména situace na trhu prace, poveést
organizace jako zaméstnavatele, charakter pracovniho mista a pracovni podminky,

véetné odménovani a moznosti rozvoje kariéry.

Mezi vnéjsi zdroje ziskavani pracovnikii patii volné pracovni sily na trhu préce,

absolventi $kol a jinych vzdélavacich instituci, zaméstnanci jinych organizaci hledajici
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zménu zamestnavatele a dal$i zdroje, jako jsou dichodci, studenti pracujici v urcité ¢asti

dne, tydne nebo roku, a pracovni zdroje v zahrani¢i.

Pouziti wvnéjSich zdroji je zvlasté uzitecny v piipadech, kdy firma potiebuje
specializované odborné znalosti nebo kdy je pocet internich talentli omezeny. Strategie
externiho ndboru mize zahrnovat rizné postupy, jako jsou online inzeraty na pracovni
pozice, poradani profesnich udalosti pro rozvoj sité¢ kontaktli a navazovani partnerstvi
s persondlnimi agenturami za ucelem oslovovani a pfitahovani specializovanych

kandidatt (Masionis, 2023).

Nicmén¢ tento pfistup neni bez svych nevyhod. Vyssi ndklady na proces ziskavani
pracovnikl, delsi doba obsazeni pracovnich pozic, Casto vy$s$i financéni pozadavky
novych pracovnikli a omezeni moZznosti postupu v rdmci stavajicich zaméstnanct jsou
mezi nevyhodami. Dalsi rizika zahrnuji zvySenou fluktuaci, potfebu adaptace novych
pracovnikll na organizaci a stres spojeny s prechodem na nové pracovisté. Prijem

nového pracovnika je vzdy spojen s urcitym rizikem nespravné volby.

2.3 Proces ziskavani zaméstnancu

Podle Koubka (2007) jsou ndklady na zajiSténi procesu ziskdvani a rychlost jsou
klicovymi faktory v tomto procesu, zejména s ohledem na terminy obsazeni pracovniho
mista. Ziskdvani pracovnikli by mélo sméfovat k tomu, aby uchazeci, ktefi jsou
vybirdni, nejen odpovidali aktuédlnim potfebam pracovni pozice, ale také méli potencial
pro budouci naroky organizace. Soucasné organizace sleduji klicové aspekty vhodnosti
jednotlived, jako jsou jejich predpoklady pro identifikaci s firemni kulturou a schopnost
pfizplsobit se, stejné¢ jako chovani na pracovnich pozicich, které ovliviiuje jejich
schopnost plnit pracovni role a napliiovat ocekavani organizace. Dalsi slovo, které se
muZze pouzivat ve stejném vyznamu jako je ziskavani ¢i vyhledavani zaméstnanci, je
slovo nabor. Néktetfi autofi mohou tyto slova odliSovat. O naboru tikaji, Ze to oznacuje
obsazovani pracovnich mist, ale jenom z vné&jSich zdrojti. Zakladni naroky byly kritérii
pro obsazeni prace na daném misté. Zatimco ziskdvani ¢i vyhledavéani pracovnikl
znamena, 7e obsazenost pracovnich mist je 1 z vnitinich zdroji a zaméfuje se na
budoucnost organizace. Zamétuje se hlavné€ na to, jestli je kandidat vhodny pro dané

pracovni misto a jak se mize dale rozvijet.
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Jobsoid (n.d.) uvadi, ze dobie promysleny a fadn¢€ naplanovany proces naboru je kli¢em
k efektivnimu vyhodnoceni potencidlnich kandidati naborovym tymem a soucasné
umoziuje zamefit se na zapojeni téch spravnych kandidati pro dosaZzeni maximalni
konverze. Kvalitni naborovy proces neni jen vizitkou profesionality spolecnosti, ale také
pfispiva k atraktivit¢ pro spravny typ kandidath a zarovenl Setfi Cas a financni
prostiedky, které by jinak byly vynaloZeny na identifikaci, ziskavani, zapojeni, ndbor

a udrzeni talentt.

Kvalitni naborovy proces podle obou autori neni pouze znamkou profesionality
spole¢nosti, ale také prispiva k atraktivité pro spravny typ kandidati a zaroven Setii ¢as
a finan¢ni prostfedky, které by byly jinak vynalozeny na rizné faze naboru a udrzeni

talentq.
Koubek (2011) uvadi proces ziskavani pracovnik do nékolika krokt:

. Identifikace potieby ziskavani pracovnikd.

. Popis pracovniho mista a specifikace pozadavkil na pracovniky na daném miste.

J Zvazeni nezbytnosti obsazeni pracovniho mista, tzn. zvazeni jinych alternativ
(napt. rozdéleni prace mezi ostatni pracovni mista, pokryti prace castecnym
uvazkem ¢i presCasy, dohodou o provedeni prace nebo o pracovni Cinnosti
apod.).

o Vybér charakteristik popisu pracovniho mista a profilu pracovnika na tomto
misté, které¢ budou podkladem pro ziskdvani (a nasledny vybér) pracovnik.

o Identifikace potencialnich zdroji uchazec€l (vnitini ¢i vnéj$i zdroje).
Volba metod ziskavani.

o Volba dokumentt a informaci poZadovanych od uchazeci.

. Formulace nabidky zaméstnani.
Uveftejnéni nabidky zaméstnani.

. Shromazd’ovani dokumentl a informaci od uchazeci a jednani s nimi.

o Predvybér uchazeci na zakladé predloZzenych dokumentt a informaci.

. Sestaveni seznamu uchazecu, kteti by méli byt pozvani k vybéru.
Pro porovnani Jobsoid (n.d.) popisuje proces ziskavani zaméstnancti do téchto kroki:

o Identifikace naborovych potieb.

. Ptiprava popisu pracovni pozice.
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. Vyhledavani talentt.

o Vybér a zarazeni do uzsiho vybéru.
o Pohovory.

o Vyhodnoceni a nabidka zaméstnani.

. Uvedeni a zavedeni nového zaméstnance do pracovniho poméru.

Oba zdroje se zaméfuji na identifikaci potieb, popis pracovni pozice, vyhledavani
talenti a vybér kandidati, ale Koubek poskytuje podrobnéjsi rozc¢lenéni procesu

ziskavani pracovnik.

Je klicové rozhodnout, jaké informace budou poskytnuty potencialnim uchazectm.
Vymeéna informaci mezi organizaci, kterd nabizi pracovni pozici, a potencialnimi
uchazeci je zdsadnim prvkem procesu ziskavani pracovniki. Cilem je zajistit efektivni
komunikaci, ktera ptilaka optimélni pocet vhodnych uchazecl, a souc¢asné poskytnout
dostate¢né informace uchazeciim, ktefi projevili zajem o pracovni pozici, k hodnoceni

jejich vhodnosti. (Kocidnova, 2010).

2.4 Podminky ziskavani pracovniku

Ziskavani pracovnikil je podstatné ovliviiovano riznymi faktory, které jsou rozdéleny
mezi podminky pracovniho mista, organizace a vn&j$i vlivy. Tyto faktory jsou
klicovymi hledisky pfi volbé& strategii ziskdvani pracovnikii. Charakteristika pracovniho
mista, interni podminky organizace a vné&j§i vlivy spolecné ovliviiuji zijem
potencidlnich uchaze¢li o nabizenou pracovni pozici v organizaci. Nékteré z téchto

faktorti jsou pod kontrolou organizace a mohou byt upraveny s cilem zlepSit podminky

pracovniho mista, zatimco jiné, zejména vné&jsi vlivy, byt ovlivnény nemohou.

Koubek (2011) déli podminky ziskavani pracovnikii na interni a externi. Interni
podminky dale rozdé€luje na ty, které se tykaji samotného pracovniho mista, a podminky

na strané organizace.

Vnitini podminky ziskavani pracovnikt tvkajici se pracovniho mista zahrnuji:

e Povaha prace na pracovnim misté: Charakter a naro¢nost prace.
e Pozadavky pracovniho mista na pracovnika (vzdélani, schopnosti atd.):

Specifikace kvalifikaci a dovednosti, které jsou pro pracovni misto klicové.
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Rozsah povinnosti a odpovédnosti na pracovnim misté: Definice ukola
a odpovédnosti spojenych s pracovnim mistem.

Organizace prace a pracovni doby: Struktura pracovnich postupii a Casové
planovani pracovni doby.

Misto vykonavani prace: Lokalita, kde bude pracovnik pracovat.

Pracovni podminky (odména a zaméstnanecké vyhody, pracovni prostiredi
atd.): Hlediska spojena s odménami, zaméstnaneckymi vyhodami a pracovnim

prostiedim.

Mezi vnitini podminky ziskdvani pracovniku vztahujici se k organizaci patfi:

Vné

]

Vyznam a tspéSnost organizace: Hodnota a dosazené spéchy organizace na
trhu.

PrestiZ organizace: Spolecenska prestiz a obliba spojend s organizaci.

Povést organizace: Postoj organizace ve vztahu k zaméstnanciim, zakaznikiim
a<veftejnosti.

Uroveii odméihovani v porovnini s jinymi organizacemi: Postaveni
organizace v odménovani ve srovnani s konkurenci.

Poskytované zaméstnanecké vyhody a uroveii péfe o pracovniky
v porovnani s jinymi organizacemi.

MozZnost vzdélavani a rozvoje v organizaci: Piilezitosti k vzdélavani
a profesnimu rozvoji.

Mezilidské vztahy a socialni klima v organizaci: Kvalita mezilidskych vztahti
a atmosféra v organizaci.

Umisténi organizace a Zivotni prostiredi v jejim okoli: Lokalita organizace a

vliv na pracovni prostiedi.

$1 podminky ziskavani pracovnika zahrnuji:

Demografické podminky: Ovlivnéni nabidky pracovnich sil na trhu prace
demografickymi faktory.

Ekonomické podminky: Cyklicky vyvoj narodniho hospodafstvi a jiné zmény
ovliviiujici nabidku a poptavku na trhu prace.

Socialni podminky: Hodnotové orientace, profesni a vzdélavaci preference,

rodinné orientace atd.
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Technologické podminky: Tvorba novych zaméstnani a zmény v profesni
struktufe pracovnich mist.

Sidelni podminky: Charakter osidleni v okoli organizace, preference urcit¢ho
typu sidelnich oblasti.

Politicko-legislativni podminky: Pravidla a zdkony tykajici se zaméstnavani,

diskriminace a dal$i pravni ustanoveni spojena s pracovnim prostiedim.
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3 Metody ziskavani zaméstnancu

Ziskavani zaméstnanci je zékladnim kamenem kazdé uspéSné organizace, nebot
kvalitni pracovni sila je kliCovym faktorem pro dosahovani firemnich cilt
a udrzitelného rastu. Metody ziskdvani zaméstnancii predstavuji strategicky ramec,
ktery organizace vyuzivaji k piildkani, vyhledavani a pfijimani vhodnych kandidati do
svych fad. Tyto metody nejen formuji spolecenskou identitu firmy, ale také odrazeji jeji

schopnost ptizptisobit se ménicim se podminkdm na trhu prace a konkurenci.

3.1 Headhunting a zprostiredkovatelské agentury

Headhunting, jako specificky pfistup k nabéru pracovniki, se vyrazné lisi od béznych
nabérovych postupti, jako je recruitment, jak uvadi Kasalova (2022). Tento koncept se
zaméfuje na piimé vyhledavani potencidlnich kandidatd, pficemz casto oslovuje
jedince, ktefi zatim neuvazuji o zméné pracovni pozice, ale na svém soucasném misté
dosahuji vynikajicich vysledk. Headhunteti se ¢asto zaméiuji na stfedni a vyssi
management. Jak vypada takovy headhunter? Muze to byt jednotlivec nebo agentura
specializujici se na vyhledavani a oslovovani odbornikli z praxe pro konkrétni pracovni
pozice. V mnoha pfipadech je to odpovéd na potiebu obsadit pozici, kterd vyZaduje
zkuSeného profesiondla s hlubokymi odbornymi znalostmi v daném oboru. KdyZ firma
potiebuje najit vhodného kandidata pro tuto specializovanou pozici, obraci se na

headhuntera, aby tuto tlohu zvladl (Kasalova, 2022).

DalSi moZnosti je svéfit proces naboru zaméstnanct do pé€e personalni agentury. Tyto
agentury piebiraji odpovédnost za cely cyklus naboru jménem spolecnosti. 1 kdyz
naklady spojené s vyuzitim agentury mohou byt vysoké, umozni firmé uvolnit as, ktery
muze vénovat naléhavéj$im zalezitostem. Pro obtizné obsaditelné pozice a firmy, které
nemaji dostatek internich zdroji v oblasti personalniho fizeni, mohou byt naborové

agentury skvélou volbou.

3.2 Spoluprace se Skolami

Spoluprace se Skolami predstavuje efektivni strategii  ziskdvadni zaméstnanct,
umoziujici organizacim nejen identifikovat perspektivni pracovni silu, ale také posilit
propojeni s akademickym prostfedim. Tato forma partnerstvi mize nabyvat nékolika

forem s nékolika vyhodami.
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Prvnim zptsobem vyuziti této spoluprace je moznost zapojeni studentl prostfednictvim
stazi a studentskych praxi. Tim organizace ziskdvaji pfedstavu o potencidlnich talentech
a studentim poskytuji praktické zkuSenosti v konkrétnim odvétvi. Déle se spoluprace se
Skolami muze tykat i ovliviiovani obsahu vzdélavacich programu. Timto zpisobem
firmy mohou garantovat, ze studenti ziskavaji dovednosti a znalosti odpovidajici
aktualnim potfebam trhu prace. Spoluprace se Skolami umoznuje organizacim aktivné
rekrutovat absolventy. Timto zplisobem firmy mohou oslovit talentované absolventy,

ktefi jsou pfipraveni vstoupit na trh prace (Koubek, 2011).

Celkovée lze konstatovat, ze spoluprace se Skolami pifinasi vzajemné vyhody pro firmy
a vzdélavaci instituce, aktivné formujici budouci pracovni silu a poskytujici studentim

lepsi porozuméni pozadavkiim a moznostem na trhu prace.

3.3 Veletrhy

Némcova (2019) uvadi, ze veletrhy probihaji pravidelnd na réiznych mistech v Ceské
republice nekolikrat roéné. Hlavnim zamérem ucastnikll je se orientovat na pracovnim
trhu, ziskat ptfehled o dostupnych pracovnich pftilezitostech a ziskat poznatky
o postupech vedoucich k ziskani zamySleného zaméstnani. Nejvyznamnéjs$i vyhodou
ucasti na pracovnich veletrzich je moZnost setkdni s redlnymi osobami a zéstupci firem.
Vyhodou piihlaSeni se do konkrétni firmy na veletrhu je moZnost setkat se
s personalistou, které¢ho jste jiz mohli na veletrhu potkat, pfipadné se s nim sejit na

pracovnim pohovoru.

Pracovni veletrhy mohou byt specializovany na urcitd odvétvi primyslu, Grovné
dovednosti nebo pracovniky z ur€itych demografickych skupin. Napiiklad existuji
veletrhy pracovnich pfilezitosti zamétfené specidlné na Zeny, jedince jiné etnické

ptislusnosti nebo veterany (Smith, 2023).

3.4 Online recruitment a socialni média

Online recruitment, zndmy také jako e-recruitment, predstavuje moderni metodu
ziskavani pracovnikl, ktera vyuZzivd internetové prostfedky k inzerci volnych
pracovnich pozic, poskytovani detailnich informaci o pracovnich mistech a organizaci
aumoznuje elektronickou komunikaci mezi zaméstnavateli a potencidlnimi uchazeci.

Tato forma rekrutace umoznuje uchaze¢lim snadny piistup k online podani Zadosti
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o zaméstnani a odeslani Zzivotopisti prostiednictvim e-mailu. Dokonce i testovani

uchazecli muze byt realizovano online.

Online recruitment vyuziva webové stranky organizaci, pracovnich serveri
a zprostfedkovatelskych agentur, pficemz socialni média se stavaji stadle popularnéjsim
nastrojem v tomto procesu. Jednim z hlavnich benefiti této metody je moznost oslovit
inzerovani, poskytuje detailni informace o pracovnich mistech a organizacich
aumoziiuje elektronické vyfizovani Zadosti o zaméstndni a  Zivotopisil

(Armstrong, 2015).

Nabor pomoci socialnich médii pfedstavuje strategii naboru, kterd kombinuje prvky
budovani zamé&stnavatelské znacky a marketingové strategie s cilem navazat kontakt jak
s aktivnimi, tak pasivnimi kandidaty a pfitdhnout je na digitdlni platformy, které
pravidelné navstévuji. Aby se oslovili ti nejlepsi, musi se vydat tam, kde jsou a to

v dnes$ni dobé znamena byt aktivni na socialnich médiich (Reiners, 2022).

3.4.1 LikedIn

LinkedIn je znam jako jedna z nejefektivnéjsich platforem pro nabor zaméstnanci, ktera
slouzi k propojeni profesionalt. Diky svému zaméfeni na pracovni sféru pfitahuje na
svou platformu velké mnoZstvi uzivatelli. UmoZiluje snadny piistup k lidem a nabizi
rozsahlé moZznosti vytvoteni uzivatelského profilu. S pokrocilymi vyhleddvacimi
nastroji je mozné vybirat z kandidati s presnosti. Pro zaméstnavatele LinkedIn
poskytuje silnou podporu pro budovani firemni znacky prostfednictvim firemnich
profildi a analyzy dat. Klicovym prvkem je také schopnost navazat kontakt s pasivnimi
kandidaty, coz pfedstavuje vyznamnou vyhodu pro efektivni niborové procesy

(Wonderkind, 2024).
Pro optimalni vyuzivani LinkedInu pfi ziskdvani zaméstnancii Syedain (2013)
doporucuje:

e Budovat osobni sité¢ s potencialnimi uchazeci.

e Zamc¢fit se predevsim na hledani perspektivnich talentt.

e Naucit se vyuzivat LinkedIn jako efektivni nastroj pro ziskavani zaméstnancti.

e Podporovat vrcholové manazery v aktualizaci svych profilt.
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e Uvefejiiovat pravidelné informace o organizaci, které podporuji pozitivni
vnimani zam¢stnavatele.

e Navazat spolupraci s manazery a zjiStovat, kdo na siti ma uzitecné kontakty.

e Vytvafet webové stranky organizace veénované uchazecim a udrzovat je
aktudlnimi.

e Budovat vlastni sité¢ a navazovat spojeni s uzivateli Linkedln pomoci zprav
InMail nebo pozvanek ke spojeni, v€etné spravného zvazovani mnozstvi a druhu

propagovanych pracovnich mist.

3.4.2 Facebook

Facebook je vniman jako druhy nejlepsi socidlni kandl pro ziskdvani kvalitnich
kandidati. Je to silny néstroj socialnich médii pro ndbor zaméstnancii diky své obrovské
uzivatelské zakladn€¢ a moznostem cilené reklamy. Nékteré z jeho funkci poskytuji
vyznamné vyhody pro nabor, jako je oslovovani rozmanitych talentli a pfima interakce
s potencialnimi kandidaty. DileZzité je zdiiraznit, Ze pro inzeraty na pracovni pozice lze
vyuzit demografického cileni. Facebook je efektivni platformou pro osloveni jak

aktivnich, tak pasivnich kandidati (Wonderkind, 2024).
Reiners (2022) uvadi n€kolik typt, jak oslovit uchazece na Facebooku:

e Sledovat potencialni kandidaty a udrZzovat s nimi komunikaci.

e Pfipojit se ke skupindm tykajicim se pozic, které je potieba obsadit, nebo
vytvofit nové skupiny.

e Vytvafet a sdilet obsah podporujici vasi spolecnost a znacku zaméstnavatele.

e Propagovat naborové udalosti a budovat profesni sit’.

e Zapojit se do konverzaci pomoci aplikace Messenger.

e Zvefejiilovat volnd pracovni mista na ndasténce pracovnich nabidek na

Facebooku.

3.4.3 Inzerovani

Inzerovani zistava tradiCni a stile dulezitou metodou oslovovani potencialnich
uchazecu, zejména na lokalni urovni nebo v odbornych casopisech. I kdyz prizkum
Chartered Institute of Personnel and Development (2013) naznacuje rostouci popularitu

online recruitmentu, zprostfedkovatelskych agentur a poradenskych spolecnosti,
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inzerovani stale hraje kli¢ovou roli. Cilem bé&zného inzeratu je splnit n¢kolik ukolt, jako
napiiklad zajistit dostateCny pocet vhodnych uchazecti s minimalnimi néklady, upoutat

pozornost, vzbudit a udrzovat zajem, a stimulovat k odpovédi (Armstrong, 2015).

.....

obsazenou pracovni pozici. Dilezité jsou rovnéz informace o organizaci, pracovnim
misté, pozadavcich na uchazeCe, mzdé a zaméstnaneckych vyhodach, misté vykonu
prace a benefitech pro uchazeCe. Zvlastni pozornost by meéla byt vénovana titulku
inzeratu, ktery by mél byt vyrazny a atraktivni. Uvefejnéni mzdy a zaméstnaneckych

vyhod miize zvysit atraktivitu inzeratu a podnitit zajem potencialnich uchazeci.

Je vsak klicové poskytovat jasné informace o mzd¢é a vyvarovat se nekonkrétnim
formulacim, jako jsou "mzda odpovidajici v€ku a zkuSenostem" nebo "mzda dohodou".
Tyto frdze mohou vyvolat nedivéru uchazeci, ktefi chtéji jasné informace
o odménovani. V praxi by mély organizace poskytovat konkrétni tidaje o mzdé

a zamé&stnaneckych vyhodach, aby budily divéru a ptildkaly kvalifikované uchazece.

3.4.4 Kariérni stranky

Kocourek (2012) uvedl, Ze pti hledani pracovnich pftilezitosti se polovina uzZivateli
internetu obraci na kariérni stranky firem jako hlavni zdroj informaci. Zaméstnavatelé si
stale vice uv€domuji vyznam téchto stranek jako strategického mista pro osloveni
potencidlnich kandidatl a komunikaci s nimi. Kariérni stranky mohou mit zasadni vliv
na uspéch firmy, protoZze statické weby uz nestaci; konkurencni vyhodu predstavuji
spiSe ty, které jsou sofistikované a interaktivni. Investice do optimalizovanych
kariérnich stranek pfindsi firmé hodnotu v podobé¢ osloveni §ir§itho spektra vhodnych
kandidath a snizuje administrativni a finan¢ni naklady spojené s naborem. Kvalitni web
také bere v tivahu, ze uchazeci jsou zarovein spotiebiteli a zdkazniky, a ma proto velky

marketingovy potencial.
Podle Tvrdé (2021), by mély kariérni stranky hlavné obsahovat tyto body:

e Nabidka soucasnych volnych pracovnich pozic.
e Prezentace vyhod a benefitli spojenych s pracovnimi pozicemi.
e Piehledny a snadno pochopitelny formular.

e Podrobné informace o umisténi spolec¢nosti.
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4 Techniky vybéru zaméstnancu

Cilem vybéru zaméstnancii je odhadnout vhodnost uchazect tim, ze se predpoklada, do
jaké miry budou schopni uspésné vykonavat svétenou praci. Tento odhad zahrnuje
posuzovani, do jaké miry charakteristiky uchazecii, jako jsou znalosti, dovednosti,
schopnosti, zkuSenosti, kvalifikace, vzdélani nebo odborna piiprava, odpovidaji
specifikaci pozadavkil na zaméstnance pro danou pracovni pozici. Nasledné se provede
vybér mezi uchazeci. Klicovymi prizkumnymi metodami, oznacovanymi jako "klasické
trio," jsou dotazniky, pohovory a reference. K témto metodam lze ptfidat i vybérové
testy a assessment centra. Tato kombinace postupi umoziuje peclivé a komplexni
hodnoceni kandidati v souladu s konkrétnimi pozadavky pracovni pozice, s cilem
zajistit optimalni shodu mezi potiebami organizace a dovednostmi vybranych

zaméstnancl (Armstrong, 2015).

Garcia (2022) popisuje vybér zaméstnanct jako klicovy kol v kazdém oddé€leni HR,
avsak proces se Casto 1i§i mezi jednotlivymi spole¢nostmi. Tato variabilita je zpiisobena
individualnimi pozadavky kazdé organizace na potencialni kandidaty. Dal§imi faktory
ovliviiyjicimi proces vybéru zaméstnancii jsou rozpocet vyclenény na nabor a dostupné
zdroje. Vybérovy proces je obzvlasté dulezity u kandidatl na vyssi pozice a klicové

vedouci role, kde je nutné provést dikladné provéteni.

4.1 Pohovory

Pohovor, ¢asto oznaCovany jako vybérovy pohovor, piedstavuje nejbéZznéjsi metodu pii
vybéru zaméstnancii. Cilem pohovoru je ziskat informace o uchazecich, které usnadni
odhad jejich budouciho vykonu a umozni tazateli ucinit konecné rozhodnuti o vybéru

nejvhodnéjsiho kandidata.

Pohovor ptedstavuje ptfimou tvaii v tvar konverzaci. Individualni pohovor (mezi jednim
tazatelem a jednim uchazecem) poskytuje lepSi moznost navazani osobniho vztahu mezi
tazatelem a uchazeCem ve srovnani s pohovorem pted panelem (s vice tazateli a jednim
uchazecem). Tento format usnadiuje ziskavani informaci o uchazeci a posuzovani jeho
vhodnosti pro danou organizaci. Existuji strukturované i nestrukturované pohovory,

pricemz oba typy maji své vyhody a nevyhody.
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Podle Armstronga (2015), jsou napiiklad vyhody, ze tazatel mize klast uchazeci otazky
zamétené na jeho zkuSenosti a posuzovat, do jaké miry schopnosti uchazece odpovidaji
specifikaci pozadavkl na zaméstnance. Dalsi vyhodou je detailni popis pracovniho
mista, kdy tazatel mize podrobné€ji popsat pracovni misto a organizaci a uchazeC se
muze dozvédét vice informaci o praci. Mezi nevyhody patii napiiklad zavislost na

dovednostech tazatell nebo piedpojatost a subjektivni posuzovani.

4.1.1 Formalni strukturovany pohovor

Tento typ pohovoru je prevazujici vétSinou ve vétSich spolecnostech s internim HR
oddé¢lenim nebo s externi persondlni agenturou. Béhem rozhovoru s uchazeéem jej
nejcasteji vede zkuSeny odbornik v oboru (personalista). Ten striktné dodrzuje piedem
stanovenou strukturu rozhovoru, zahrnujici pfipravend témata a konkrétni otazky, aby
uchazece udrzel v napéti po celou dobu. Formalni strukturovany pohovor obvykle trva
nejvyse jednu hodinu a jeho cilem je ziskat komplexni piehled o zkusenostech

a charakteristikach daného uchazece (Absolvent, 2017).

VidCruiter (n.d.) navic uvadi vyhody tohoto typu pohovoru. Strukturované pohovory
pfinaseji efektivnéjsi postup pii ziskavani talentu a ndboru. Tim, Ze zvySuji objektivitu
a konzistenci a zaméfuji se pouze na pracovné relevantni informace, mohou snizit
pfedsudky a minimalizovat diskriminaci béhem procesu vybéru zaméstnanct. Diky
tomu, Ze otazky vychazeji z analyzy pracovnich pozic, mize strukturovany pfistup

zvysit pfesnost rozhodovani pifi vybéru zaméstnancil.

4.1.2 Formalni nestrukturovany pohovor

Absolvent (2017), uvadi, ze nestrukturovany pohovor nepodléhd predem stanovenému
scénafi otazek nebo témat. I kdyz je stale provadén seriozné, jeho prubéh se odviji od
aktualni situace a reakci kandidata. Muze probihat v n€¢kolika kolech, v€etné rozhovoru

s personalistou a potencidlnim nadfizenym uchazece.

VidCruiter (n.d.) dodava dalsi charakteristiky nestrukturovaného pohovoru. Autofi se
shoduji ve flexibilité v otazkéch - tazatel ma volnou ruku a mize klast jakékoli otazky,
které povazuje za dulezité. Tim se muze ptizpusobit konkrétnimu kandidatovi a ziskat
ucelengj$i pohled na jeho schopnosti a osobnost. Béhem pohovoru muze tazatel také
zvazit, zda se kandidat hodi do firemni kultury a prostfedi. Nestrukturované otazky

mohou zahrnovat Sirokou Skalu témat, jako jsou silné a slabé stranky, pracovni
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zkuSenosti, zajmy a konicky, coz umoznuje hlubsi poznani vasi osobnosti

a profesionalniho profilu.

4.1.3 Neformalni pohovor

Mensi a rodinné podniky ¢asto vyuzivaji neformalni rozhovory, jelikoz panuje v jejich
prostfedi uvolnéna a pratelska atmosféra mezi zaméstnanci. Hlavnim cilem téchto
rozhovort je nejen najit zaméstnance s potiebnymi dovednostmi a zkuSenostmi, ale také
najit osobnostné¢ vhodného kolegu ¢i kolegyni, ktery do men$iho tymu zapadne

(Absolvent, 2017).

4.1.4 Behavioralni pohovor

Alveno (n.d.) popisuje behaviordlni rozhovor jako zvlastni typ pohovoru, ktery se
zamétuje na minulé zkusSenosti a chovani kandidata. Jeho zdkladem je ptredpoklad, ze
minulé chovani kandidata poskytuje nahled na to, jak se zachova v budouci préaci.
Personalista se proto ptd na konkrétni piiklady a situace, aby pochopil, jak se uchazec

v minulosti vyrovnal s redlnymi situacemi.

4.2 Vybérové testy

Vybérové testy slouzi k ziskani spolehlivych informaci o schopnostech, inteligenci,
charakteristikdch osobnosti, nadani a védomostech uchazeci. Tyto psychometrické
testy, nazyvané také psychologické testy, se zaméfuji na méteni psychickych jevi, a to
systematickymi a standardizovanymi postupy. Jejich hlavnim ucelem je odhalit
individudlni rozdily v charakteristikach, coz umoznuje poskytnout podrobnéjsi vhled do

jednotlivych uchazect a predpovédet, do jaké miry budou Gspésni ve svétené praci.

4.2.1 Testy inteligence

Testy inteligence predstavuji néstroj k meéfeni rlznych duSevnich schopnosti, které
umoziuji jednotlivei zvladat intelektudlni tkoly vyzadujici znalosti a schopnost
uvazovani. Tyto testy se zaméfuji na vSeobecnou inteligenci. Jsou znamé téZ jako testy
vSeobecnych dusevnich schopnosti a zahrnuji otdzky, problémy a ukoly. Metaanalyza
provedend Schmidt a Hunterem v roce 1998 prokazala vysokou prediktivni validitu

testl inteligence (Armtrong, 2015).
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4.2.2 Testy osobnosti

Testy osobnosti jsou nastrojem, ktery slouzi k posouzeni osobnosti uchazect s cilem
predpovédet jejich pravdépodobné chovani na konkrétnim pracovnim misté nebo v dané
pracovni roli. Existuje Sirokd Skala teorii osobnosti, a tedy i rlznych typa testl
osobnosti. Tyto testy zahrnuji osobnostni dotazniky, které jedinec vyplituje sam, a dalsi

dotazniky méfici z4jmy, hodnoty nebo pracovni chovani (Armstrong, 2015).

Testované osoby maji tendenci se prezentovat v co nejlepSim svétle. Aby se tomu
predeslo, mnoho dotaznikli obsahuje otdzky, které jsou navrzeny tak, aby odhalily
takové pokusy o klam. To umoziuje vyradit kandidaty, kteti se snazi prezentovat se
jinak, nez ve skuteCnosti jsou. Osobnostni testy nejen odhaluji charakteristické
vlastnosti kandidata, které je tfeba porovnat s pozadovanym profilem zaméstnance, ale

také mohou ukazat jejich pracovni motivaci (Indicada, n.d.).

4.2.3 Testy schopnosti

Testy schopnosti jsou navrzeny k posouzeni, jaké dovednosti a védomosti jsou jedinci
schopni uplatiovat v praxi. Podle Armstronga (2015) tyto testy zkoumaji riizné oblasti

schopnosti, véetné verbalnich, numerickych, prostorovych a mechanickych schopnosti.

Verbalni schopnosti mé&fi schopnost jedince porozumét, interpretovat a vyvozovat
zavery z Ustniho nebo pisemného projevu. Numerické schopnosti posuzuji schopnost
jedince porozumét, interpretovat a vyvozovat zavéry z Ciselnych udaji. Prostorové
schopnosti zkoumaji schopnost jedince porozumét a interpretovat prostorové vztahy
mezi objekty. Mechanické schopnosti posuzuji schopnost jedince rozumét béZnym

fyzikélnim zakonlim, jako je plisobeni sily nebo fungovani paky.

Tyto testy umoziuji zhodnotit praktické dovednosti a schopnosti uchazecl
v konkrétnich oblastech a poskytuji organizacnim strukturdm nahled na to, jaky vykon

1ze od jednotlivch oCekéavat ve specifickych pracovnich situacich.

4.2.4 Testy zplusobilosti

Testy zpusobilosti jsou zaméfeny na konkrétni povolani ¢i pracovni pozici a slouzi
k posouzeni, do jaké miry jsou jednotlivci schopni vykonavat specifickou praci. Bézné
probihaji formou praktickych ukoll, kde uchaze¢ dostane pracovni kol a musi

demonstrovat svou schopnost plnit pozadavky dané prace. To mize zahrnovat
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dovednosti jako ovladani klavesnice nebo schopnost provést opravu. Tento typ testovani
je vsak aplikovatelny pouze na uchazece, ktefi jsou sezndmeni s povahou dané prace,

a to bud’ z pfedchozi zkuSenosti, nebo relevantniho vycviku (Armstrong, 2015).

4.3 Assesment centrum

Podle Armstronga (2015) assessment centra predstavuji inovativni pfistup k vybéru
zameéstnancl, ktery se zamétfuje na skupinové hodnoceni uchazecli béhem piedem
stanoveného c¢asového ramce, obvykle trvajiciho jedno nebo dva dny. V ramci
assessment center jsou uchazei postaveni pred ukoly, které pifimo simuluji klicové
aspekty prace spojené s konkrétnim pracovnim mistem. Tyto ukoly mohou zahrnovat
hrani roli, skupinovou spolupraci a individualni testy. Vykon uchazect béhem téchto

simulaci poskytuje nahled na jejich schopnosti a chovani v pracovnim prostiedi.

Assessment centrum obvykle probiha ve skuping, coz znamen4, Ze se setkate s né€kolika
dalsimi kandidaty na stejném misté. Prib¢éh assessment centra zahrnuje pfitomnost
nckolika hodnotitel soucasné - néktefi vedou aktivity, zatimco jini pouze pozoruji
a zaznamenavaji interakce mezi ucastniky. Podoba assessment centra se samoziejmé lisi

v zavislosti na pozici, na kterou se dany uchazec¢ hlasi (Moravec, 2021).
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5 Soucasné trendy

V souc¢asné dobé, v kontextu nizké nezaméstnanosti v Ceské republice, stoji pied
podniky a personalistickymi oddélenimi mimotadné vyzvy v oblasti néabéri
zamé&stnancl. S nizkou dostupnosti pracovni sily a rostoucim tlakem na trhu prace se
proces hledani a ziskavani kvalifikovanych jednotlivcl stava pro organizace obtiznym

ukolem.

Personalisté, spolu s modernimi technologiemi, mohou usnadnit a zlepsit proces naboru.
To plati jak pro uchazece, tak pro manazery naboru. Cilem je umoznit novym
zaméstnancim co nejrychleji pfechod z oteviené pozice na pracovisté a zacit pracovat

na plny vykon. (Holliday, 2023).

Pandemie vyznamné ovlivnila pracovni prostfedi a zpusobila zmény v pracovnich
postupech a preferencich zaméstnanct. Pracovnici hledaji vice flexibilitu, moznost
prace na dalku a zaméstnavatelé se musi prizptsobit novym trendiim v oblasti lidskych
zdroji. Zaroven se objevuji nové vyzvy v oblasti spravy lidskych zdroji, vcetné
zachovani zaméstnaneckého zavazku, dusevniho zdravi zaméstnancii a fizeni hybrida
pracovnich modell. V této kapitole se podivame na aktudlni trendy v oblasti lidskych
zdrojui, které se vyvinuly v reakci na soucasnou situaci na trhu prace a zmény

v pracovnim prostiedi.

5.1 Automatizace procesi

Firmy postupné prechdzeji k automatizaci svych naborovych a onboardingovych
procest, vyuzivajic pokrocilych technologii. Tato automatizace vyrazné zvySuje
efektivitu onboardingu, pravidelnou aktualizaci dat a poskytovanim relevantnich
a detailnich informaci. S rostoucim trendem hybridni prace a prace na dalku se
organizace obraci k mobilnimu onboardingu, ktery pfinasi vysokou flexibilitu pro
zamestnance a zaroven vyraznou usporu ndkladi spojenych s tradicnimi postupy

(Pterovsky, 2022).

Holliday (2023), uvadi, Ze naboraii automatizuji tradicni ukoly, jako jsou provérky
kandidati a uvodni pohovory, ¢imz nahrazuji osobni nebo telefonické rozhovory.
Asynchronni video technologie je jednou z oblasti, kterd v tomto sméru roste. Tento

software umoznuje uchazecim zaznamenat odpovédi na sady otazek. Video technologie
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pomaha firmém zrychlit proces pfijimani uchazecu, casto ve velkém méfitku, nahrazujic
posouzeni pied nastupem a telefonické pohovory. Tato kombinace usili snizila ¢as od

identifikace naboru po predlozeni nabidky z 14,5 dne na 3,5 dne.

I pfes vyhody automatizace by na ni organizace nemély pln¢ spoléhat. Zejména
v novém pracovnim prostiedi, charakterizovaném minimalni interakci mezi zaméstnanci
a zaméstnavateli, hraje lidsky faktor velkou roli pfi budovani davéry, motivace
a angazovanosti zaméstnancli. Zavadeéni socialnich aktivit, jako jsou tymové snidané,
obédy, sportovni a kulturni akce ¢i vicedenni teambuildingy od samého zacatku
zaméstnaneckého vztahu, jsou stale dtlezité. Nekteré organizace také implementuji tzv.
"buddyho" nebo kouce, coz se ukazuje jako cenna podpora v orientaci novych

zamestnancl v pracovnim prostredi.

5.2 Recruitment marketing

Velazquez (2023) uvadi, Ze recruitment marketing je strategie zaméfend na propagaci
zameéstnavatelské znacky pomoci marketingovych metod v pribéhu celého procesu
naboru. Cilem je pfildkat, zapojit a udrzovat vztahy s kvalifikovanymi zaméstnanci.
Klicovymi faktory pro uspéSny recruitment marketing jsou pec€livé planovani, jasna
definice zaméstnavatelské znacky a vytvareni cileného obsahu. DileZité je nejen sdélit
specifikace volnych pracovnich pozic, ale také sdé¢lit poslani a hodnoty organizace.
Nébor nekonc¢i pouze informovanim o volnych mistech a vyhodach. Naborové tymy

musi aktivné udrzovat kontakty a vyuZzivat je k podpote zapojeni potencialnich talentt.

TalentLyft (n.d.) souhlasi, ze recruitment marketing je strategicky proces piilakani
arozvoje talentovanych jednotlived do vasi organizace prostiednictvim cileného
marketingového pfistupu. Jeho primarnim ucelem je motivovat jednotlivee k zajmu

o volné pracovni pozice, které vase spole¢nost nabizi.

5.2.1 Naborovy marketingovy trychtyr

Naborovy marketingovy trychtyi popisuje postupny proces od pocatecniho sezndmeni
s pracovni znaCkou zameéstnavatele az po konkrétni ucast uchazecli v naborovém
procesu, kdy aktivn¢é podavaji zadosti a ucastni se pohovort na nabizené pozice. Tento

trychtyt je rozdélen do Ctyt fazi, které detailné popisuji postup v tomto procesu.
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Velazquez (2023) popisuje tyto Ctyii faze:
e FAZE 1: ZVYSENI POZORNOSTI

Chce-li firma pfitdhnout pozornost potencialnich talent, musi se nejprve dostat na
jejich radar. S vétSinou pasivnich kandidatt je to o vytvoreni obsahu, ktery je skute¢né

zajimavy a relevantni, aby si firma vyslouzila pozornost jako atraktivni zamé&stnavatel.
e FAZE 2: ZVYSENI ZAJMU

Jakmile ma firma jejich pozornost, je ¢as je zaujmout. Obsahova strategie musi byt

dobfe promyslena a souvisld s budovanim znacky zaméstnavatele, aby zlstali zapojeni.
e FAZE 3: ZVYSENI DUVERY

Cilova skupina je zaujata, ale ted’ je ¢as dodat konkrétni informace o firmé jako
zamé&stnavateli. Je potfeba propagovat oteviené role, vyhody a kompenzace, aby se

kandidatim poskytli pottebné informace.

e FAZE 4: PODNET K AKCI

Nyni je na Case pfeménit zdjem v akci. Je potieba zjednodusit proces podavani zadosti
a firma by méla poskytnout kandidatim vSechny potiebné informace. I kdyZ se na konci
odhlasi, je dulezité je neztracet z dohledu. I kdyz se tito kandidati odhlasi je dobré si je

pfidat do seznamu potencialnich kandidat pro budouci ptilezitosti.

Pro zajimavost TalentLyft (n.d.) s témito fazemi souhlasi, az na posledni f4zi. Posledni

faze ,,podnét k akci viibec neuvadi a prosazuje pouze prvni tfi.

5.3 Employer branding

Dobry recruitment marketing a silny employer branding jsou klicové pro kazdou
spolecnost, kterd si pteje ziskat a udrzet kvalitni zamé&stnance. Recruitment marketing je
nezbytny pro Gspé€Sny ndbor novych talentll, zatimco employer branding je zédkladnim
prvkem pro budovani pozitivniho obrazu zaméstnavatele a udrzeni stavajicich
zaméstnancl spokojenych a angazovanych. Témito dvéma strategiemi se spolecnosti
mohou prezentovat jako atraktivni pracovni mista, coz vede ke zvySeni zajmu
potencidlnich kandidath a k upevnéni vztahii se stavajicimi zaméstnanci. V dneSnim

konkurenénim trhu prace je klicové mit silny employer branding, ktery ukazuje
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hodnoty, kulturu a pracovni prostiedi spolecnosti, a recruitment marketing, ktery

efektivné komunikuje tuto identitu a pfitahuje kvalitni talenty.

Employer branding je strategie, kterou firma pouziva k vytvoteni a udrzeni pozitivniho
povédomi a reputace jako zaméstnavatele. Zamétuje se na formovani silného obrazu
firmy a vyuzivani této identity k ptilakani talentovanych zaméstnanct a udrzeni téch
stavajicich. Soucasti employer brandingu je komunikace firmy se svétem, zdliraznovani
dalezitych hodnot a principii, propagace znacky, prezentace firemni kultury a podpora
spokojenosti zaméstnanci. Tento proces také zahrnuje zlepSovani celkové

zaméstnanecké zkuSenosti uvnitt firmy (Iresoft, n.d.).

5.4 Uméla inteligence

Stranska (2023) uvadi, ze uméla inteligence predstavuje revolucni silu v naborovém
procesu, kterd umoznuje ndbordiim a personalistim zaméfit své Usili na lidsky aspekt
naboru. S podporou statistiky dokazuje uméla inteligence zefektivnéni administrativnich
ukoll, zlepSeni vyhleddvani kandidat, inteligentni hodnoceni Zivotopisi,
personalizovany kandidatsky pfistup, zlepSeni analyzy talentd. Pfijetim umélé
inteligence mohou néaborafi uvolnit svij plny potencial, budovat osobnéjsi vazby
s kandidaty a rozhodovat na zéklad€ dat, coz vede k uspésnému a dlouhodobému ristu

organizace v dynamickém prostiedi vybéru zaméstnancu.

Halbrstat (2023) také uvadi, ze pfinosem Al nastroji je jejich schopnost analyzovat
velké mnozstvi dat a odhalit skryté vzorce a trendy. Tato schopnost mize byt vyuzita
k identifikaci kandidath s nevyuZitym potencidlem, monitorovani trhu prace
a konkurence a pfedpovidani budoucich potieb v oblasti lidskych zdrojt. Prestoze Al
nastroje pfindSeji mnoho vyhod, je dilezité si uvédomit, Ze lidsky faktor ziistava stale
klicovy. Personalistika neni pouze o technologiich, ale také o lidském rozhodovani,
empatii a strategickém mySleni. Zaméstnanci potiebuji lidsky kontakt, podporu
a schopnost fesit komplexni problémy, které nemusi byt jednoznacné. Zaclenéni Al
nastrojii do procesu naboru zaméstnanci by mélo spiSe dopliiovat nez nahrazovat lidsky
faktor. Efektivni vyuziti téchto nastrojii vyzaduje synergii mezi technologiemi

a lidskymi dovednostmi.
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5.4.1 Chatboti

Stoji za zminku 1 digitalni asistenti, ktefi jsou k dispozici nonstop a zvySuji efektivitu
procesu onboardingu. Pomahaji novym zaméstnanciim projit vS§emi potiebnymi fazemi
a aktivné jim doporucuji dalsi kroky, které usnadni jejich rychlé zaclenéni do nové
pozice. Digitalni asistenti s umélou inteligenci mohou na zaklad€ uspéchi zaméstnancti
na podobnych pozicich doporucovat relevantni vzdélavaci materialy souvisejici s praci.
Dale poskytuji relevantni informace, jako jsou odborné ¢lanky, pfispévky na socialnich

sitich a dalsi (Digiskills.cz, 2024).

Dale se chatboti mohou vyuzit v procesu vybérového fizeni. Prvnim zptisobem, jakym
se mizou tito virtudlni asistenti vyuzivat je jejich umisténi ihned za ndborovy inzerat.
Zde muze bot provadét prvotni ovéteni zékladnich pozadavki, jako je naptiklad
absolvovani stfedoskolského vzdelani s maturitou, obCanstvi nebo Cisty trestni rejstiik.
Kromé toho miize zadatele vyzvat k poskytnuti zivotopisu a motiva¢niho dopisu. Dalsi
moznosti je, Ze virtudlni asistent zasahuje do druhé faze vybérového procesu
a poskytuje pomoc naborafim pfi pre-screeningu kandidatii. Tento bot klade uchazeciim
fadu logickych a psychologickych otazek, na jejichz zakladé je schopen vytvofit report
popisujici charakterové vlastnosti kandiddta nebo jeho schopnost logicky uvaZovat

(Soudny, 2022).

5.5 Diverzita a inkluze

Cabelka (2021) popisuje diverzitu, kterd miize zahrnovat irokou $kalu kategorii, které
mohou ovliviiovat identitu jednotlivce. Tyto kategorie zahrnuji rasu, vek, etnickou
piisluSnost, sexualni orientaci a gender. Nicméné diverzita nezahrnuje pouze viditelné
nebo méfitelné vlastnosti. Zahrnuje také rozdily ve vzdélani, zkuSenosti a fyzické
schopnosti, osobnostnich rysy, kulturnim pozadi. Inkluze se odkazuje na situaci, kdy se
kazdy ¢len komunity citi pfijaty, respektovany a ocenény. Poskytuje prostor k projeveni
se a podporuje skutecny pocit sounalezitosti. Inkluze ptekracuje toleranci, je to aktivni

pfijeti a oslavovani kazdého jednotlivce.

Wendeling (2020) uvadi vyhody, pro¢ je dobré byt diverzifikovanou a inkluzivni
spolecnosti. Na zacatek uvadi podporu prostredi, které respektuje rozmanitost, zvySuje
prizpusobivost tymu, coz minimalizuje riziko jednostranného mysleni a umoznuje lepsi

reakci na trzni zmény. Flexibilni tymy jsou obvykle inovativnéj$i, coz poskytuje
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konkuren¢ni vyhodu. Dalsi vyhodou je uspora nakladl, pokud zaméstnanci pocit'uji
v praci plnou soundlezitost, snizuje se fluktuace a tim i ndklady na nové nabory.
Podporou rovnych prilezitosti vytvarite siln¢jSi znacku zaméstnavatele, coz pfitahuje
Sirsi spektrum talent. Dale, diverzifikace tymu umoziuje oslovit §irSi publikum, coz
zvySuje Sance na ziskani novych zdkaznikd. Nakonec, spolecnosti, které aktivné
praktikuji diverzitu a inkluzi, ¢asto stanou jako ptfiklad pro ostatni organizace, ¢imz

oteviraji cestu pro podobna zlepseni v primyslu.

5.6 Preference zaméstnancu

S rostoucim vyznamem technologii a digitalnich platforem se meéni i1 preference
zameéstnanct ohledné toho, jak chtéji byt naborovymi procesy osloveni a jaké moznosti
chtéji mit k dispozici. Tento trend neni jen zalezitosti zaméstnanct, ale i strategickou

otazkou pro firmy, které se snazi ptildkat a udrzet zaméstnance ve svych fadach.

5.6.1 Wellbeing

Wellbeing zahrnuje celkovy prospéch v pracovnim prostiedi, coz zahrnuje nejen
pracovni spokojenost, ale 1 S§irSi rozsah faktord. Zahrnuje vztahy s kolegy
a nadfizenymi, stejné jako socialni interakce v pracovnim prostfedi. Dal§i vyznamnou
soucasti je také uvaha o tzv. intrapersonalnich faktorech, které zahrnuji vnimani
smysluplnosti prace, autonomii v pracovnim piistupu a spliovani zakladnich

psychologickych potteb.

Wellbeing navic tizce souvisi s fluktuaci zaméstnanctl, urovni vykonu, angazovanosti,
kvalitou motivace a dalSimi klicovymi ukazateli celkového firemniho prostiedi. Je tedy
dalezité vénovat pozornost t€émto aspektim, aby se dosahlo optimalniho pracovniho

prostiedi a podpofilo trvalé pracovni blaho zamé&stnanct.

Podle Pierovského (2022), by zaméstnavatelé méli opustit zastaralé strategie podpory
duSevniho zdravi, nebot’ posledni dva roky vyrazné¢ proménily potieby a ocekavani
zaméstnancl. Pracovni prostiedi se pfesunulo z relativné stabilniho do dynamického,
kde dominuje neustild zména a vyZaduje vysokou flexibilitu. Vztah mezi
zamé&stnavatelem a zaméstnanci prosla podstatnou transformaci. Prace z domova,
napiiklad home office, a hybridni pracovni modely vyrazn¢ omezuji tuto transformaci
a mohou negativné ovlivnit celkovy pocit spokojenosti a dusevni ¢i fyzické zdravi

zaméstnancl. Zaméstnavatelé by tak méli zaméfit svou pozornost na nastroje, které
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odpovidaji novym pracovnim modelim, a maximalizovat tak wellbeing svych

zaméstnancl v tomto dynamickém prostiedi.

5.6.2 Individualni pFistup a flexibilita

Jednim z klicovych poznatki je nutnost individualniho pfistupu k zaméstnanciim, kteti
se ocitli v riiznorodych zivotnich situacich. Adaptace pracovni naplné, rozvrhu, stylu
amista prace podle individudlnich potieb muze vyrazné zlepSit zaméstnaneckou

spokojenost (Pferovsky, 2022).

V soucasné¢ dobé je klicovym trendem i flexibilita, kterd by meéla odrazet nejen
v pracovnich podminkach, ale i ve firemnich benefitech a moznostech kariérniho rastu.
Poskytovani efektivnich rozvojovych programi a tréninku pro stavajici zaméstnance
muze snizit potfebu naboru novych sil, coz pifindsi uspory a podporuje loajalitu

zaméstnancu.

Dulezitym prvkem je také pravidelnd zpétna vazba mezi zaméstnanci a zaméstnavateli,
stejn€ jako mezi samotnymi zaméstnanci. Nepfetrzity dialog podporuje zaméstnanecky
wellbeing a zvySuje efektivitu prace. Zaméfeni na podporu duSevni pohody
zaméstnancll ma pozitivni vliv na ndborové a onboardingové procesy, a firmy by mély

vénovat zvysenou pozornost této oblasti pro dosazeni celkového uspéchu.

5.6.3 Onboarding

Onboarding je klicovym krokem smérem k budovani pevného vztahu mezi
zaméstnancem a firmou, pfinasejicim zvySenou loajalitu a spokojenost. Tento proces

také umoziluje zameéstnavatelim budovat diivéru a motivaci u novych pracovnik.

Hlavnim cilem firem je dosdhnout vysoké produktivity a efektivity pracovni sily.
Efektivni onboarding piispivda k produktivit€¢ zaméstnancti jak prostiednictvim
poskytovani potfebnych informaci pro vykon prace, tak motivaci prostiednictvim lepsi
integrace do tymu. Zaroven je ucinnym nastrojem pro piedstaveni firemni kultury

a atmosféry.

Moderni pfistup k onboardingu neomezuje proces pouze na den nastupu nového
zaméstnance. Diky modernim technologiim mutze =zacit jiz pfed nastupem, tzv.

preboardingem. Timto zplUsobem se vytvaii vztah se zaméstnancem pied jeho
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oficidlnim vstupem do firmy, coz pozitivné ovlivituje jeho produktivitu od samého

zacatku.

Dalsi trendy v onboardingu zahrnuji diiraz na individualitu a personalizaci obsahu podle
specifickych potteb a pozice zaméstnance. Tento individualni pfistup se projevuje nejen
ve flexibilnim rozvrhu a technologiich pouzivanych béhem procesu, ale také
v metodach predavani informaci, vcetné¢ gamifikace prostfednictvim modernich
aplikaci. Timto zplGsobem organizace posiluji angazovanost a efektivitu novych

zaméstnanct (Pferovsky, 2022).
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6 Stora Enso

6.1 Zakladni informace

Spolecnost patiici do divize Wood Products je stoprocentné vlastnéna spole¢nosti Stara
Enso Oyj se sidlem v Helsinkach, Finsko. Stara Enso provozuje celosvétove vice nez 23
tisic zaméstnanct ve vice neZ tiiceti zemich. V Ceské republice ma zastoupeni v tiech
lokalitach - ve sdileném centru v Ostravé (s diirazem na IT a financni sluzby) a ve
vyrobnich dievaiskych zavodech v Plané u Marianskych Lazni a ve Zdirci nad

Doubravou. Celkem zaméstnava pies 1 100 lidi ve vSech tfech lokalitach.

Divize Wood Products je pfednim vyrobcem feziva v Evropé a poskytuje udrzitelna
feSeni na bazi dfeva pro globalni stavebni priimysl. Rostouci divize Building Solutions
nabizi inovativni koncepty budov a Sirokou S$kdlu produkti pro podporu
nizkouhlikového stavebnictvi. Stara Enso také vyviji sluzby a digitalni nastroje pro
zjednoduSeni navrhu a vystavby budov ze dfeva (Stora Enso Wood Products Plana

s.r.0., 2022).

6.2 Produkty

Spolecnost Stora Enso se specializuje na vyvoj a vyrobu feSeni zaloZenych na dievée
a biomase pro rizna primyslova odvétvi a aplikace po celém svété. Je znama jako lidr
v oblasti biohospodafstvi a aktivné podporuje své zdkazniky pii uspokojovani poptavky
po ekologickych a obnovitelnych produktech.

Firma Stora Enso vyuziva své dlouholeté dédictvi a odborné znalosti v oblasti lesnictvi
a stromil k vyvoji inovativnich produktli a technologii zaloZenych na obnovitelnych

materidlech. Mnohé z téchto vyrobka piedstavuji ekologicky Setrnou alternativu

k vyrobkiim vyrabénym z fosilnich nebo jinych neobnovitelnych surovin.
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V soucasnosti jsou produkty a feSeni spolecnosti Stora Enso pouzivany v Siroké Skale
odvétvi, véetné stavebnictvi, maloobchodu, potravin a napoji, vyroby, vydavatelstvi,
farmacie, kosmetiky, cukrovinek, hygienickych potieb a textilniho primyslu. Vétime,
ze v budoucnosti bude mozné vyuzit dievo k vyrobé Sirokého spektra vyrobka, které

dnes byvaji vyrabény z fosilnich surovin.

Obrazek 1 - Stora Enso logo

storaenso

Zdroj: Interni doklady, 2023

6.3 Usilovani o zelenéjsi svét

Firma se zavazala k vytvofeni zelengjSiho svéta jako zakladniho pilife svého podnikani.
Jejim cilem je byt lidrem ve svém odvétvi a preferovanym partnerem ve spoleCenstvi,
kde pisobi. Tento zdvazek se neomezuje pouze na ekonomické aspekty, ale zahrnuje

1 odpovédnost vici ptirodé a komunitam.

Spolecnost aktivné pracuje na podpote udrzitelného hospodateni s lesy a plantazemi,
které¢ jsou zékladem jeji Cinnosti. Jejim cilem je zajistit, aby mnozstvi péstovanych
stromll pfevySovalo mnozstvi kdcenych. To vyZaduje neustalé hledani novych zptsobt,

jak zlepSovat procesy a maximalizovat efektivitu vyuziti surovin a energie.

Firma se snazi nést odpoveédnost nejen v ramci svého provozu, ale 1 v $irSim kontextu
svého ptusobeni ve spolecnosti. Jeji snahou je pfindset hodnotu nejen svym zékaznikim,
zaméstnancim a investorim, ale i dal$im zainteresovanym strandm, jako jsou
dodavatelé a komunity, ve kterych podnika. Touto integralni soucasti jejitho podnikani

je hledani trvale udrzitelnych feSeni a snaha o pozitivni dopad na svét kolem sebe.
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6.4 Stora Enso Wood Products Plana s.r.o.

Rozhodla jsem se zaméfit na spole¢nost Stora Enso Wood Products Plana s.r.o., a to
z n¢kolika ditvodi. Pfedevs§im jsem si tuto firmu vybrala z divodu geografické blizkosti

k mému bydlisti. Posledni Ctyii roky zde také pracuji jako skladnice v rdmci brigady.

6.4.1 Historie

V Plané se nachazi pila, ktera ma hluboké kotfeny sahajici az do roku 1972, kdy byla
zbudovana jako soucast ZapadocCeskych dievatskych zavodl. Zaméstnava kolem 250
zaméstnancl. Tato pila se stala stfediskem zpracovani dieva, které je jednim
z nejvétsich pokladi nasich lesd. V roce 1997 byla pila ve Zdirci odkoupena spole¢nosti
Holzindustrie Schweighofer a v roce 2001 se stala 100% vlastnictvim spolecnosti Stora
Enso, mezindrodniho lidra v oblasti papirenského a dievaiského primyslu. Historicky
byla tato pila svédkem mnoha zmén a inovaci. Modernizace vyrobnich technologii
a procest se staly nedilnou soucésti jejiho vyvoje. AvSak to, co tuto pilu skutené
definuje, neni jen samotné dievo, které zpracovava, ale spise celkova firemni kultura

(Stora Enso, n.d.).

6.4.2 Zivotni prostiedi a zaméstnanecka péce

Stora Enso vénuje zvlastni pozornost obnovitelnym zdrojiim a udrzitelnému podnikéni.
Jejich produkty jsou vyrdbény s ohledem na Zivotni prostfedi a etické zdsady. Tato
firma se neustdle snaZi najit zplsoby, jak minimalizovat sviij ekologicky otisk
a prispivat k trvale udrzitelnému hospodafeni. Kromé& toho je zaméstnanecka péce
zékladem uspéchu firmy. Bezpecnost, zdravi a spokojenost zaméstnancti jsou pro ni
prioritou Cislo jedna. Tato pila v Plané neni jen mistem primyslové vyroby, ale spise
symbolizuje zavazek k udrzitelnosti a odpovédnosti, ktery ma hluboké kotfeny v historii

a sméiuje k budoucnosti (Stora Enso, n.d.).

6.4.3 Financni a hospodarska situace

Rok 2022 pftinesl nékolik vyznamnych udalosti, které ovlivnily jejich ¢innost. Bylo to
obdobi, které bylo pouze cCastetné¢ poznamendno pandemii Covid-19 a valeCnym
konfliktem mezi Ruskem a Ukrajinou, zejména v prvnim ctvrtleti roku. Nicméng, i pies
tyto vyzvy, byl rok 2022 1spéSny. Zaznamenali historické rekordy v trzbach

. , . , . , v . e . s 3 voow :
1 provoznim zisku. Celkovy objem vyrobeného feziva €inil 347 tisic m”, coz predstavuje
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standardni vykon nasi vyrobni jednotky. Zjistila jsem, Ze za rok 2022 méli trzby, které

¢inili ptes 3 miliardy korun (Stora Enso Wood Products Plana s.r.o., 2022).

Trzby vzrostly o vice nez 20 % ve srovnani s rokem 2021, avSak provozni zisk se snizil
0 92 %. Tento pokles je pfedevsim diisledkem zahrnuti hodnoty Value Fee. Pozitivni
dopad prodejnich cen byl cCasteéné kompenzovan zvySenymi naklady na kulatinu,
logistiku, energie a fixni ndklady. Lesnicky a dievarsky sektor nadéle ¢elil problémim
s kirovcovou kalamitou, ale v roce 2022 zacali pozorovat ¢astecny ustup této situace,
zejména diky pfiznivému vyvoji pocasi v jarnich mésicich. Vyssi srazky také pomohly
zmirnit dopady kalamity na urditych tuzemich Ceské republiky (Stora Enso Wood
Products Pland s.r.0., 2022).

6.4.4 HR oddéleni

Béhem prace na bakalarské praci jsem méla moznost vést rozhovor s Renatou
Pavlasovou, kterda pracuje jako personalistka a naborova specialistka ve spole¢nosti
Stora Enso. Renata ma bohaté zkuSenosti v oblasti persondlniho managementu, které
ziskala béhem svych 27 let ve firmé&. Spolu s dal§imi ¢leny personalniho oddéleni, jako
je Jana Cizkova a Petra Kralova, pani Pavlasova peclivé spravuje personalni agendu

a zajistuje, aby zamestnanci méli ve firme optimalni podminky a podporu.

6.4.5 Pocet novych nastupii v uplynulych letech

Uvedla jsem zde tabulku, ohledné novych nastupt v uplynulych tiech letech. Z tabulky
je patrny vyvoj novych nastupt do prace v pritbéhu let 2021 az 2023. Ve firmé je okolo
250 zaméstnanci, proto se da piedpokladat, Ze novych nastupt nebude tolik. V roce
2021 bylo zaznamenano 30 novych zaméstnanci, zatimco v roce 2022 jejich pocet
stoupl na 37. Nicméné v roce 2023 doslo k poklesu na 26 novych zaméstnanct. Pokud
jde o konkrétni pozice, vyrobci dievarskych polotovarii tvofili nejvetsi cast novych
nastupli v prubéhu vsech tii let. To je taky pochopitelné, protoze délnici tvori nejveétsi

¢ast zaméstnanci spolecnosti Stora Enso.
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Tabulka 1 - Nastupy v uplynulych letech

Pozice 2021 2022 2023
Vyrobce drevarskych polotovart 26 31 21
Ridi¢ 2 1 1
Elektronik
Udribar 1
THP fakturant
THP mistr 1
THP assistent na tech. oddéleni 1
THP manazer zZiv. prostiedi 1
THP manazer bezp. prace 1
Celkem 30 37 26

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

6.4.6 Vnéjsi prostredi

Za velkého konkurenta Stora Enso je némeckd spole€nost. Nazyva se Ziegler Group,
kterd plsobi v riznych odvétvich, vCetné dieva, logistiky, stavebnictvi, strojirenstvi,
dekoraci a gastronomie. S centrdlou v PloBbergu a 34 pobockami po celém Némecku
ma firma globalni dosah. S vice nez 3200 zaméstnanci vytvaii Ziegler Group rodinnou
atmosféru, ktera je zdkladem pro dlouhodobou stabilitu a Gspéch. Spole¢nost si ziskala
davéru nejen obchodnich partnert, ale i soukromych zakaznikid, ktefi s nimi Casto
spolupracuji po mnoho desetileti. Zodpovédny piistup k budoucnosti je pro Ziegler
Group klicovy. VEii v udrzitelnost a angazuji se v ekonomické, ekologické a socilni
oblasti. Investuji do projektl, které zajistuji dlouhodobou stabilitu, pracovni mista

a snazi se Setfit zdroje a pfispivat k zachovani Zivotniho prostiedi (Ziegler Group, n.d.).

Ziegler Group mtize konkurovat Stora Enso v oblastech logistiky a stavebnictvi diky své
Siroké Skale sluzeb a globalnimu dosahu. S dirazem na kvalitu, inovace a zodpovédnost

muze Ziegler Group ptfedstavovat silného konkurenta ve dievatském primyslu.

Dalsi konkurenty maji i firmy na Nové Hospodé¢ jako jsou napiiklad IDEAL
Automotive Bor, s.r.o., Autoneum, Nova Hospoda nebo Loxxess / DM Drogerie. Nova
Hospoda se nachazi pobliz dalnice smér Praha a Némecko. Tyto firmy nejsou sice
drevaiského primyslu, ale jsou to firmy, které pfijimaji na pozice vétSinou muze, a tak
bere vhodné kandidaty, které by Stora Enso zrovna potiebovala. Vyhodu ma i ve své

poloze, kdy to miZe byt pro n¢které uchazece vyhodnéjsi nez dojizdét do Plané.
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6.4.7 Cile firmy

Hodnoty ,,vést a d€lat, co je spravné* vyjadiuji, Ze se firma snazi jit dobrym piikladem
avést ve vSech aspektech podnikani i udrzitelnosti. Maji odvahu pievzit iniciativu

a neustale se sami sebe ptat, co dalstho mizou ud¢lat, co miizou udélat 1épe.

Stora Enso (n.d.) také uvadi cile a hodnoty, které podtrhuji nepfetrzitou snahu
o podporu udrzitelnéjsi budoucnosti, kterd méné =zavisi na fosilnich palivech
a podporuje biohospodarstvi, kde je vyroba a spotieba produktii zalozena na vyuzivani
dfeva jako obnovitelného zdroje. Produkty na bazi dievnich vldken ukladaji uhlik
a mohou také nahradit neobnovitelné materialy jako plast, sklo, ocel, beton a fosilni
paliva. V souvislosti s globalnim oteplovanim, popula¢nim ndrGstem, urbanizaci,
zménou zivotniho stylu a zvySovanim povédomi o ekologii mize dievo tvotit velkou

¢ast feseni pro zakazniky a jejich zakazniky, a tak vzniké udrzitelnéjsi biohospodaistvi.
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7 Proces naboru

Rozhodla jsem se provést rozhovor s HR specialistkou Renatou Pavlasovou o procesu
naboru a novych trendech v oblasti recruitmentu. Pani Pavlasova je uz u firmy 27 let.
Béhem této doby si vyzkousela rizné pozice jako — ucetni nebo fakturantka. Osobni
kontakt mi piisel jako nejlepsi zptisob, jak ziskat hlubsi vhled do této problematiky.
Vytvotila jsem soubor otdzek, které mi pomohly Iépe porozumét zplsobiim, jak
spolecnost ziskava zaméstnance. Tyto otdzky jsem navrhla tak, abych co nejlépe zjistila
informace, které m¢ zajimaly a které jsem potiebovala k pochopeni soucasnych trendt
v naborovych procesech a jejich ucinnosti. Cely prepis dotazniku je obsaZen

v ptiloze A.

7.1 Ziskavani zaméstnancu

Tato Cast se zaméfi na dva hlavni pfistupy k ndboru v ramci spolecnosti Stora Enso.
Prvnim z nich je interni nabor, ktery zdaraznuje podporu a rozvoj stavajicich
zameéstnancl jako preferovany zptisob obsazeni novych pozic. Druhym pfistupem je
externi nabor a propagace spolecnosti, ktery se soustfedi na Siteni povédomi o znacce

zaméstnavatele a pfitazlivost pracovniho prostiedi pro potencidlni uchazece.

7.1.1 Interni nabor

Jesté predtim, neZ novou pozici ozndmi vefejnosti, snazi se davat piednost jejich
zamé&stnanciim, pokud maji z4jem se pfesunout na jinou pozici. Pfi vypsani nové pozice,
vzdy zvefejnuji nabor nejprve interné a teprve pokud se neobjevi vhodny interni
kandidat, obraci se na externi trh. Pokud se pfihlasi interni kandidat, pak s nim vzdy
udélaji pohovor. Mozné interni kandidaty si vytipovavaji i bchem pravidelnych
pohovori se zaméstnanci, kdy zjist'uji jejich zdjem o piipadny posun v jejich kariérnim
rustu. Pro takové zaméstnance délaji 1 vlastni osobni plany rozvoje. Do naboru se snazi
zainteresovat 1 jejich zaméstnance a to tak, ze za doporuceni nového zaméstnance, ktery
ve firm¢ ziustane minimalné tii meésice, dostane tento zaméstnanec odménu za

doporuceni zaméstnance.
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7.1.2 Externi nabor a propagace spole¢nosti

Jestlize se nikdo nepftihlasi z jejich soucasnych zaméstnancti, zacnou to propagovat pro
vefejnost. SpoleCnost se snazi o kvalitni employer branding. Mysli si, Ze dobré
poveédomi uchazecli o spolecnosti ¢asto rozhoduje o jejich zdjmu o pozici. Stora Enso
ma vytvorené vlastni webové a facebookové stranky, kde zvefejnuje informace
o spolecnosti, videa o jednotlivych provozech, pozicich a lidech. Zvefejiiuje rovnéz
piibéhy svych zaméstnanctli, informace o cilech spolecnosti a o zaméfeni na Zivotni
prostfedi. Vize spole¢nosti, ktera usiluje o nahrazeni neobnovitelnych zdroji
obnovitelnymi a vyuziti dfevniho vldkna jako dobrého materidlu, mize byt pro
uchazeCe zajimava. Otdzka ochrany Zivotniho prostfedi je dnes dilezitd pro mnoho
kandidati a mize byt jednim z diivodii, pro¢ se rozhodnou pro praci ve Stofe. Inzeraty
se zvefejiiuji nejen na strankach Stora Enso, ale rovnéz na Facebooku, pokud jsou
pozice, které nelze snadno obsadit, pak vyuzivaji inzeraty i v tisku, jako napftiklad
v Planském mésicniku nebo Tachovském deniku. DalSim poutac¢em pro kandidaty miize
byt velky billboard umistény ptfed zdvodem. Firma plati za jednu inzerci nasledujici
Castky: Inzerce v Planském mési¢niku ¢ini 719,01 K¢, zatimco inzerce v Tachovském
deniku stoji 4 743,00 K¢. Za grafické zpracovani banneru a inzeratu plati ¢astku
7 650,00 K¢ (personalistka, osobni komunikace, 2024). V ptiloze C je ukéazka zadosti

do zaméstnani, které musi zaméstnanec vyplnit, kdyZ ma zdjem o praci.
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Obrazek 2- Inzerce na pozici elektrikafe

Hledame kandidata/-tku na pozici

Elektrikar / Elektronik

Mate vzdélani v oboru elektro a zajem storaenso
o praci v mezinarodni spolecnosti

se skvélym tymem, zajimavym

ohodnocenim a vyhodnymi benefity?

Zaslete nam sviij Zivotopis je$té dnes!

Tégime se na Vas!

renata.pavlasova@storaenso.com
Tel: 720 743 231
Tachovska 824, 348 15 Plana

storaenso.com/kariera

THE AEHEWARLE MATERIALS COMPANY

Zdroj: Plansky Mé&si¢nik, 2023

7.2 Metody ziskavani zaméstnancu

Kapitola se zaméifi na rGzné metody, které spolecnost Stora Enso v minulosti
1 soucasnosti vyuzivala k ziskavani novych zaméstnanct. Patii sem naptiklad personalni

agentury nebo spoluprace se Skolami.

7.2.1 Personalni agentury

V minulosti vyuzivali také sluzeb persondlnich agentur k ziskavani zaméstnancti, ale
bohuzel s jejich sluzbami méli fadu probléml. Dochéazelo k nedostatku zaméstnanct,
problémim s dochdzkou a nedostatkem souladu v moralce. Vzhledem k témto
zkuSenostem se rozhodli ukoncit spolupraci s agenturnimi zaméstnanci a v soucasné
dob¢ uptednostituji zaméestnance piimo z jejich stalého pracovniho tymu.

Na Tachovsku maji velky problém s ndborem odbornych pozic, jako jsou naptiklad
elektrikari, 0drzbafi, fidi¢i kolové techniky. Velkym problémem bylo také ziskat
¢lovéka na pozici bezpecnostniho technika a manazera zivotniho prostfedi. Vzhledem

k nedostatku téchto kandidati vyuzivaji pomoc personalnich agentur specializovanych
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na vyhledavani kandidat. Pokud uz zaméstnance sezenou, pak se mu snazi udélat dobré

pracovni podminky, v€etné dobrého platového ohodnoceni.

Pti shanéni kandidatii neplati Stora enso agenturam nic. Po nastupu zameéstnance pak
plati agentufe odpovidajici nasobek mzdy v zavislosti na pozici — u operatort to ¢ini 1,8
nasobek mzdy, zatimco THP zaméstnanci a manazerské pozice 2,5 ndsobek mzdy.
V piipad¢, ze se zaméstnanec neosveédci a odejde do 30 kalendarnich dni, agentura vraci
75 % odmény. Pokud zaméstnanec odejde do 60 kalendainich dnti, vrati agentura 50 %
odmény. A pokud zaméstnanec odejde do 90 kalendafnich dnti, agentura vrati 25 %
odmény. Napftiklad pti platu 40 tisic korun je tedy odména agentuie ve vysi 100 tisic

korun. (personalistka, osobni komunikace, 2024).

7.2.2 Spoluprace se Skolami

Firma Stora Enso aktivné hledd moznosti spoluprace se skolami, zejména s témi, které
nabizeji vzdélani v oborech jako truhlafstvi, elektrotechnika nebo udrzba. Bohuzel
zatim nenarazili na velky zdjem ze strany Skol. Nabidli jim rGzné formy spolupréace,
véetné exkurzi pro studenty a moZznosti praxe nebo letnich brigdd. I kdyZ zaznamenali
nadSeni z jejich strany, doposud od nich nedostali Zadnou odezvu. Ptedpokladali, ze
Skoly budou mit zajem o spolupraci s potencidlnim zaméstnavatelem pro své studenty,
ackoli situace je momentalné takova, jaka je. I piesto vSak nadale se snazi navazat tuto

spolupréci a doufaji, Ze se jim podafi najit partnera v oblasti vzdélavani.

7.3 Techniky pouzivané pri vybérovém procesu

Ve vybérovém procesu zaméstnavani ve firm¢é Stora Enso se vyuZivaji rizné techniky
a nastroje. Pro d€lnické pozice se obvykle kona pouze osobni pohovor, protoze tyto role
z Ucetnictvi a ciziho jazyka. Manazerské pozice podléhaji testim inteligence, osobnosti,
schopnosti a dovednosti. Spolupracuji s externimi firmami, které spravuji a vyhodnocuji

tyto testy a pak predklada vysledky.

7.3.1 Zmény v procesu naboru kancelarskych pozic

Kdyz vezmeme v potaz soucasnou dobu a dobu pandemie Covidl9, tak co se tyce
naboru délnickych pozic, tam se proces naboru nezménil. V dob¢ pandemie Covid19 se

omezil i ndbor zaméstnancli, nicméné pokud byla potieba nové pozice, pak nabor
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probihal osobn¢. Rozdily zaznamenaly v naboru kancelafskych pozic, kdy prvni kola
pohovorti, zacali d€lat online a az dal$i kolo, ptipadné prohlidka zadvodu byla provedena
osobné. Zjistili, Ze tento zpusob je pfijatelny jak pro zaméstnavatele, tak pro kandidaty.
Kandidati jsou pii pohovoru uvolnénéjsi, jsou ve svém komfortnim prostiedi a nemusi

nikam jezdit. Tento zpisob zachovali dodnes.

7.4 Podpora profesniho rozvoje a udrzeni zaméstnanci

Zaméfuji se na udrzeni zaméstnanci a podporu jejich profesniho rozvoje
v konkurenénim prostiedi trhu prace prostiednictvim nabidky atraktivnich pracovnich
podminek a Sirokého spektra benefitll. Jejich zaméstnanci mohou vyuZivat pétitydenni
dovolenou, stravenky ve vysi 160 korun, ptispévek na dopravu, cafeterii ve vysi 1600
korun mési¢éné€, prispévek na penzijni pfipojisténi a dalSi bonusy jako cesky bonus
spojeny s vysledky zavodu v Plané a ro¢ni bonus zavisly na vysledcich koncernu Stora
Enso. Pro zaméstnance v kancelafskych pozicich poskytujeme pracovni telefon,
notebook, flexibilni pracovni dobu a moznost home office. K podpofte jejich profesniho
ristu nabizime moznost absolvovat profesni kurzy a ziskat dal§i prikazy jako jsou
strojni nebo svarecské prikazy, stejn¢ jako jazykové kurzy (personalistka, osobni

komunikace, 2024).

7.5 ZasKkoleni a uvitani nového zaméstnance

Po rozhodnuti pfijmout kandidata probiha proces ndboru nasledovné: Zaméstnanec je
informovan o pozadavcich a je pozadan o poskytnuti nezbytnych dokumentd. Ty
zahrnuji potvrzeni o dosaZzeném nejvysSim vzdélani, vyplnéni osobniho dotazniku,
pfedloZzeni potvrzeni o zdravotni prohlidce od jejich zavodniho Iékate, Udaje
o bankovnim uctu a zdravotni pojiSténi a predlozeni obcanského priikazu. Osobni
dotaznik je ukéazan v ptfiloze D. Pied navstévou zavodniho lékafe musi kandidat
navstivit svého praktického 1¢kate a ziskat potfebné zaznamy. Za navstévu lékate jsou
Casto uctovany poplatky, avSak tyto ndklady jsou zaméstnancim proplaceny pfi prvni
vyplaté na zéklad¢ predloZzenych uctenek. Po Ilékarském vySetfeni podepisuje
zaméstnanec pracovni smlouvu, obdrzi ochranné pomicky a ucastni se Skoleni
zamefeného na bezpeCnost prace. Poté nastupuje na pracovisté, kde ho piivitd jeho

nadfizeny, seznami ho s kolegy a pracovnim prostiedim a poskytne mu podrobnosti
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o0 bezpecnostnich opatienich. Novy zaméstnanec je dale zaskolen kolegou a stanoven

plan pro jeho profesni rozvoj.

7.6 Potencial pro nové trendy v naboru

Ve svém vypraveéni o strategiich naboru v Stora Enso uvedla personalistka, ze firma se
specializuje na zpracovani dfevni hmoty, coz vede k tomu, Ze vétSina pracovnikl
zastava délnické pozice. Pokud jde o technické a hlavni pracovniky (THP), otevie se
ro¢n¢ maximalné 2-3 pozice, zatimco u délnickych pozic je to 2-4 nové pozice mésicné.
Jako novinku pfedstavila novy personalni program, ktery propojuje inzeraty
s LinkedInem a webovymi strankami spolecnosti, a zmiiluje také snahu oslovovat
potencidlni kandidaty pfes socialni sité, naptiklad Facebook. I kdyz firma sleduje trendy
v oblasti naboru, zatim neaplikovala zadné velké inovace. Nicméné si uvédomuje
potencial vénovat této problematice vice pozornosti a zaméfit se na nové trendy

v ndborovych strategiich.

7.6.1 Personalni program

Od ledna 2023 firma Stora Enso vyuZivd novy personalni program Workday, ktery
obsahuje informace o kazdém zaméstnanci, vcetné personalnich udajii a pracovni
historie. Program byl spustén pro vSechny spolecnosti Stora Enso. Zaméstnanci maji
pfistup k pocitaci na sdilenych pracovistich a mohou v programu provadét urcité
operace ve svém profilu. Program umozZiluje zaméstnanciim ziskavat zp&tnou vazbu od
nadfizenych a kolegli a také na ni reagovat. Zamé&stnanci i nadfizeni maji kdykoliv
pristup k pisemnému hodnoceni a zdznamim z pravidelnych pohovord, coz usnadnuje
ro¢ni hodnoceni a rozvoj zaméstnancl. ManaZeti mohou v programu vidét organizacni
strukturu, Zadat o vytvofeni novych pracovnich mist a spoustét nabor zaméstnanct,
pfi¢emz veskeré kroky naboru jsou zaznamenany. Program Workday také umoziiuje
navySovani mezd a rozdélovani bonusti zaméstnancim. Pracovnici HR odd¢leni maji
piehled o manaZerech a jejich podiizenych a mohou snadno generovat potiebné reporty

pro usnadnéni prace (personalistka, osobni komunikace, 2024).
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7.6.2 Digitalizace a automatizace

Co se tyce digitalizace a novych technologii, tak personalistka uvedla, Ze ve firmé Stora
Enso se v souCasné dob¢ zaméiuji predevSim na propojeni personalniho programu

s dal$imi personalnimi platformami, jak uz bylo zminéno.

V personalnim programu Workday jsou nékteré procesy automatizované. Napt. pokud
se vypise novy nabor a schvali zvefejnéni, pak se inzerat automaticky propise na stranky
Stora Enso do sekce Pracovni piilezitosti a na LinkedIn. Dale pak v piipad¢ piihlaseni
kandidata k pozici se automaticky jeho profil pfifadi k ndboru. Automatizované jsou
inékteré dalsi tkony a to predevSim automatické notifikace, které se zasilaji

kandidatovi nebo naborovému pracovnikovi (personalistka, osobni komunikace, 2024).

Zatim nepouzivaji Zadné dalsi pokrocilé nastroje, jako je naptiklad uméla inteligence,
ale stale zkoumaji moznosti, jak 1épe integrovat moderni technologie do jejich

naborovych procesti.

7.6.3 Diverzita a inkluze

Ve firm¢ je diverzita a inkluzi v ndborovém procesu velmi dilezita, zeyména vzhledem
k tomu, Ze jsou soucasti nadnarodni finsko-Svédské spolecnosti, ktera si zakladd na
socialnich jistotach. Zvlastni diraz kladou na zvySeni zastoupeni Zen v provozu i
v manazerskych pozicich. V ptipad¢ pilaiské vyroby, kde jsou vétSinou zaméstnani
muzi, hledani vhodnych kandidatek mize byt komplikované. Nicméné pokud se objevi
vhodné pozice, aktivné oslovujeme Zeny z jejich kandidatského registru. Pro kazdou
pozici je uréeno mzdové rozpéti a je nastaveno tak, aby neexistovaly zadné rozdily mezi
muzi a zenami na stejnych pozicich. Co se tyce zahrnuti dalSich mensin do pracovniho
kolektivu, uplatituji nulovou toleranci vi€i jakymkoli projeviim diskriminace nebo
Sikany. Pravideln¢ informuji zameéstnance o jejich zasadach a uskutecniuji Skoleni

a diskuse na téma diverzity a inkluzivity.

7.7 Fluktuace ve spole¢nosti

Vzhledem k malému poctu pfijimanych zaméstnanct, je velmi jednoduché zjistit
uspesnost naboru. Ze statistiky pak vi, kolik zaméstnancti jim po naboru zlstava a kolik

jich odchazi a z jakého diivodu.
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Fluktuace ve spolecnosti je cca 10 % ro¢n¢, to znamena cca dva lidi mési¢n€. Je nékolik
divodl, pro¢ tomu tak je. Ze zameéstnancl, kteti odchazi, je kolem 30 %
dlouhodobé¢jsich zaméstnanci a zbytek jsou odchody zaméstnancti do dvou let po
nastupu. Zameéstnanci na délnickych pozicich jsou Casto pouze se zdkladnim vzdélanim,
ktefi maji problémy s exekucemi a Casto berou novou praci jako nutnost a pfi prvni
prilezitosti vyuzivaji nemocenskou, nebo pfestavaji chodit do prace. S témito
zamestnanci se pak rozlouci ve zkuSebni dobé nebo uplynuti doby urcité. Vzhledem
k blizkosti hranice s Némeckem chtéji zkusit zaméstnani i v zahranici s vidinou lepSiho
pfijmu. Z kancelafskych pozic jim neodchdzi téméf nikdo, minuly rok odeSel pouze
jeden Cloveék a to mistr. Zaméstnanci, ktefi jsou u nich déle nez dva roky, vétSinou
neodchdzeji a praci si drzi. Bohuzel nemaji dostatek kandidati, z kterych by si mohli

1épe vybrat (personalistka, osobni komunikace, 2024).

7.8 Dotaznik na spokojenost procesu naboru

Ve snaze ziskat diilezit¢ ndhledy a zpétnou vazbu od zaméstnancii ohledné procesu
naboru ve firmé Stora Enso jsem provedla dotaznikové Setfeni v google formulafich,
které bylo zamétené na jejich spokojenost a zkuSenosti. Tato Cast predstavuje vysledky
tohoto dotaznikového Setieni, které bylo zaméfeno na posouzeni riznych aspektil
procesu nadboru, vcetné informovanosti o volnych pozicich, komunikace bchem

vybérového procesu a celkového dojmu z naboru. Celé vysledky dotazniku jsou

v ptiloze B.

7.8.1 Cil dotazniku

Cilem dotazniku o spokojenosti s procesem ndboru je ziskat zpétnou vazbu od
zamg&stnancl ohledné jejich celkového dojmu z ndborového procesu, identifikovat silné
a slabé stranky procesu a navrhnout pfipadné zlepSeni, kterd by mohla vést ke zvysSeni

efektivity a uspokojeni zaméstnanci.

7.8.2 Respondenti

Pozadala jsem nové zaméstnance, ktefi béhem posledniho uplynulého roku vstoupili do
firmy, aby vyplnili dotaznik ohledné jejich spokojenosti s naborovym procesem.
Vzhledem k niz§imu poctu novych zaméstnancti v poslednich letech jsem ziskala

odpovédi od mensiho poctu lidi, aby byla zachycena soucasna situace a proces naboru.
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Celkem jsem ziskala odpovédi od 20 respondentli, z nichz 13 byli muzi a 7 Zeny.
Respondenti se pohybovali v riznych vékovych kategoriich, pficemz Sest z nich bylo
ve veéku 31-40 let a dalSich Sest ve vékové kategorii 41-50 let. P&t respondentt bylo ve

veku 20-30 let a tfi byli starsi 51 let.

7.8.3 Vystupy Setieni

Odpovédi respondenti na otazku, jak se dozveédé€li o pracovni prilezitosti ve firmé,
poskytuji zajimavy pohled na zplsoby, jakymi lidé hledaji zaméstnani.
Z 20 respondentti 13 ziskalo informace o pracovni pfilezitosti diky doporuceni od
znamych. Dalsi tfi respondenti uvedli, Ze pracovni prilezitost objevili na
specializovanych néaborovych portalech, jako je Jobs.cz. Dva ziskali informace
prostfednictvim socidlnich siti, jako jsou Facebook nebo LinkedIn. Jedna osoba se o
prilezitosti dozvédéla z inzeratu a dalsi ziskal informace od headhuntera prostfednictvim

personalni spole¢nosti.

Tato rGznorodost zdroju, které respondenti vyuzili k nalezeni pracovni piileZitosti,
poukazuje na dulezitost Sirokého spektra naborovych kanalti a strategii pii hledani

zaméstnani.

Obrazek 3 - Graf o naborovych kanalech

Pocet 7 Jak jste se dozvédéli o pracovni prileZitost...

Jak jste se dozvédéli o pracovni ... ~
‘ ® Doporuceni od zndmych
M Head Hunter skrze personalni
3

spole€nost

Naborové portaly (napf.
Jobs.cz)

m Socidlni sité (Facebook,
LinkedIn)yx

mZinzeratu

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Respondenti, kteti méli piileZitost komunikovat s ndborovym specialistou, vyjadfili
pfevazné pozitivni dojem z této zkuSenosti. Z 20 respondentii 11 uvedlo, Ze jejich prvni

dojem byl pozitivni, zatimco 9 respondentii oznacilo sviij dojem za velmi pozitivni.
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Tato reakce naznaCuje, ze vétSina respondenti méla piijemnou zkuSenost pfi
komunikaci s naborovym specialistou, coz mize odrazet profesionalitu a pratelsky
pristup této osoby. Negativni ani neutralni dojem nebyl hlaSen, coz naznacuje, ze
interakce s ndborovym specialistou nevyvolala vétsi negativni nebo neutralni

emocionalni odezvu u respondentd.

Pfi prvnim setkéni s firmou pfed samotnym zacatkem néborového procesu respondenti
vyjadiili zdjem zejména o nasledujici informace. VétSina z nich, konkrétné 16
respondentl, si prala ziskat detaily o pracovnim prostfedi. Pro né je dulezit¢ mit
predstavu o podminkach a atmosféte, ve které budou pracovat. Pouze jeden respondent
projevil zajem o informace tykajici se firemni kultury a hodnot. Tato odpovéd
naznacuje, ze pro nékteré uchazece je klicové veédét, jaké jsou hodnoty a principy, podle
kterych firma funguje. Dva respondenti uvedli zdjem o moznosti kariérniho rozvoje, coz
naznacuje, ze ne¢kteti uchazeci hledaji nejen stabilni zaméstnani, ale také prilezitosti pro
svij profesni rust. Jeden respondent sdélil, Ze obdrzel vS§echny pozadované informace,

coz naznacuje jeho spokojenost se ziskanymi informacemi.

Po ukonceni naborového procesu respondenti hodnotili své zkuSenosti s procesem
podpory a komunikace ze strany personalniho odd€leni nebo nadfizenych. VétSina
respondentli, konkrétné¢ 14 z nich, vyjadiila velmi pozitivni zkusenost, kdyz uvedli, ze
dostali veSkerou potfebnou podporu. To naznacuje, ze vétSina zaméstnancli byla
spokojena s urovni péce a komunikace po ukonceni néborového procesu. Nicméné
5 respondentt uvedlo, Ze jejich zkuSenost byla spiSe pozitivni, ale mohla byt jesté lepsi.
Jeden respondent vyjadfil neutralni nazor na proces podpory a komunikace. Naopak
jeden respondent uvedl, ze mél negativni zkuSenost, protoze necitil dostate¢nou
podporu. Tato odpovéd naznacuje, ze tento zaméstnanec byl nespokojen s Urovni

komunikace a podpory po ukonéeni ndborového procesu.

V pribéhu vybérového tizeni bylo respondentim polozeno, zda dostali vSechny dulezité
informace o pracovni pozici. VétSina z nich, konkrétn€ 19 respondentti, odpovédéla
kladné, Ze ano. Tato odpovéd naznacuje, Ze vétSina zaméstnancii byla dobie
informovana o dulezitych aspektech pracovni pozice béhem vybeérového procesu.
Naopak jeden respondent odpovédél zaporn€é, coz muze naznacovat nedostateCnou

informovanost nebo nejasnosti ohledné pracovni pozice béhem vybérového procesu.
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Respondenti hodnotili piehlednost a strukturu pracovniho inzeratu nebo popisu pracovni
pozice. Z tohoto pohledu bylo 12 respondentti piesvédceno, Ze inzerat ¢i popis pracovni
pozice byl velmi piehledny a strukturovany. DalSich 5 respondentti, i kdyz pozitivné
hodnotilo ptehlednost, vyjadiilo nazor, Ze by mohl byt jesté 1épe strukturovany. Jedna

osoba zistala neutrdlni ve svém hodnoceni. Dvé osoby uvedly, ze nevidéli inzerat.

Néborovy proces mél rizny vliv na rozhodnuti respondentii pfijmout nabizenou pozici.
Ctyfi respondenti uvedli, Ze mél velky a pozitivni vliv. Dvanact respondentt sdélilo, Ze
naborovy proces mél vliv na jejich rozhodnuti, ale nebyl rozhodujici. Ctyfi respondenti
se vyjadtili jako neutralni ve vztahu k vlivu naborového procesu. Zadny respondent
nezaznamenal negativni vliv ndborového procesu na své rozhodnuti. Tento vysledek
naznacuje, ze naborovy proces byl obecné uspokojivy a nezplisobil zdvazné obavy nebo

pochybnosti u vétSiny respondentil.

Z vysledkti na otdzku ohledné¢ celkové zkuSenosti pfi procesu naboru vyplyva, Ze
vétsina respondentd hodnotila svou celkovou zkusSenost s procesem naboru ve firmé
jako velmi pozitivni nebo pozitivni. Zadny respondent neposkytl negativni nebo
neutrdlni hodnoceni, coZ naznacuje, Ze vétSina z nich méla pfiznivy dojem z ndborového

procesu.

Obrazek 4 - Graf o trvani vybérového fizeni

Pocet z Jak dlouho trvalo vybérové ifizeni (od zasléni Zivotopisu po vyroz...

Jak dlouho trvalo vybé... ~
m 2 tydny
H 3 tydny
Méné nei 2 tydny
m Vice ne? 3 tydny

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Tento graf zobrazuje dobu trvani vybérového fizeni od =zaslani zivotopisu po
vyrozumeéni o piijeti. NejCastéji se vybérové fizeni ukoncilo méné nez za 2 tydny, coz

odpovida 8 respondentim. Nasleduje doba trvani 2 tydny, kterou zvolilo 6 respondentii.
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3 respondentiim trvalo vybérové fizeni 3 tydny, zatimco stejny pocet respondentd uvadi,

ze proces trval déle nez 3 tydny.

7.9 Zhodnoceni procesu naboru

Analyza procesu naboru ve Stora Enso byla zalozena na sbéru dat prostfednictvim
dotaznikového Setfeni, jehoz tcelem bylo ziskat pohled nové piijatych zaméstnancli na
celkovy prubéh naborového procesu. Tato Cast prace poskytla podrobny pohled na
zkuSenosti a hodnoceni naborového procesu ze strany zaméstnancl, coz pfispélo
k lepSimu porozuméni efektivity a kvality naborovych postupii ve spolecnosti Stora

Enso.

Po zhodnoceni procesu naboru ve spole¢nosti Stora Enso a vyhodnoceni spokojenosti
zaméstnancll s timto procesem lze identifikovat nékolik klicovych bodd. Prvnim
vyznamnym prvkem je dlraz kladeny na interni nabor. Spole¢nost preferuje interni
kandidaty pfed externimi a aktivné podporuje kariérni rist svych stavajicich
zaméstnancl. Tato strategie je potvrzena pozitivnimi zkuSenostmi respondentl, ktefi

uvadéli ptilezitosti pro interni postup a podporu pii hleddni novych kariérnich moznosti.

Dalsim klicovym aspektem je budovani zaméstnavatelské znacky. Stora Enso se snazi
vytvaret atraktivni pracovni prostfedi a $ifit povédomi o své znacce zamé&stnavatele.
Respondenti potvrdili pozitivni vnimani spolenosti jako zaméstnavatele, coz
naznacuje, Zze budovani znacky ma pozitivni vliv na ndborové uspéchy. Tento pozitivni
dojem jesté umociuje rozsahla skala poskytovanych benefiti pro zaméstnance. Tato
Sirok4 nabidka benefitli zahrnuje rizné formy odmén, jako jsou naptiklad flexibilni
pracovni doba, moznost home office, stravenky nebo piispévky. Kromé toho spolec¢nost
poskytuje dal§i vyhody, jako jsou moZznosti profesniho rozvoje, vzdélavaci kurzy,
firemni akce a dalSi. Tato Siroka paleta benefith predstavuje atraktivni motivaci pro
uchazeCe o zaméstnani a mulze piispét k vySSimu zajmu o pracovni pozice ve

spole¢nosti Stora Enso.

Spole¢nost se snazi o aktivni zapojeni personalniho oddéleni a nadfizenych
v komunikaci s novymi zaméstnanci. Kvalitni podpora a komunikace po skonceni
naborového procesu jsou klicové pro rychlou a efektivni integraci novych ¢lenti tymu.
Pozitivni zpétna vazba od zaméstnancti ohledné€ podpory a komunikace naznacuje, Ze

tato oblast je silnou strankou naborového procesu ve Stora Enso.
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DalsSim dtlezitym faktorem je struktura a ptehlednost pracovnich inzeratd. I kdyz
vétSina respondentli hodnotila inzeraty pozitivn€, néktefi navrhovali zlepSeni ve

struktufe inzeratd. Toto zjiSténi ukazuje na to, Ze lepsi struktura inzerat muze piispét

vvvvvv

Spolecnost ma i urcité nedostatky, které by mohly byt zlepSeny. i kdyz firma jiz vyuziva
ur¢ité formy automatizace, zatim nepouziva pokrocilé nastroje, jako je naptiklad umela
inteligence. Existuje tedy prostor pro zlepsSeni a Iépe integrovat moderni technologie do
naborovych procest. Tento krok by mohl vést k dalSimu zefektivnéni procest, zlepSeni
zkuSenosti uchaze¢li o praci a posileni konkurencéni pozice spolecnosti ve vztahu
k naboru a udrzeni kvalitnich zaméstnanci. Dal$im aspektem, ktery by mohl byt vniméan
jako nedostatek, je nedostate¢na spoluprace se Skolami. V kontextu ndborovych procest
by spoluprace se Skolami mohla pfinést vyhody v podobé pifimého kontaktu se studenty
a absolventy, ktefi mohou byt potencidlnimi kandidaty pro pracovni pozice

ve spolecnosti.

Celkové lze fici, ze zhodnoceni procesu naboru poskytlo uceleny pohled na fungovani
naborovych aktivit ve spolecnosti Stora Enso. Identifikované kli¢ové body potvrzuji
dialezitost spravného nastaveni naborovych postupti pro uspéSny nabor a udrzeni

spokojenych zaméstnanci.
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8 Doporuceni pro podnik

Po ziskanych informaci ohledné procesu naboru ve spolecnosti Stora Enso, budou
informace v této kapitole porovnany s teoretickym zakladem a nejnovéjSimi trendy
predstavenymi v piedchozi Casti této prace. Timto porovnanim praktické Casti s teorii
jsem identifikovala klicové oblasti Uspéchu a piipadné nedostatky v ndborovych
postupech spolecnosti Stora Enso. Na zéklad¢ této analyzy budou navrzena doporuceni
a trendy, které by mohly firm¢ Stora Enso pomoci zlepsit nebo zrychlit proces naboru
a prizpasobit se novym vyzvam na trhu prace. Tyto doporuceni budou mit za cil
posileni konkurenceschopnosti a efektivity naborovych procesi ve spolecnosti Stora

Enso.

8.1 Automatizace procesi

Na zaklad¢ poskytnuté teorie o automatizaci naborovych a onboardingovych procesii
doporucuji firmé zavést tyto technologie z nékolika divodi. Zaprvé, automatizace
procest zvysi efektivitu ndboru a onboardingu, coz ptispéje k rychlejSimu a hladSimu
zaClenéni novych zaméstnanci do firmy. Dale, mobilni onboarding umozni
zam&stnancim flexibilni pfistup k informacim a materidlim o zacatku prace, coz
zvySuje jejich pohodli a produktivitu. Tim padem firma dosidhne také uspory ndkladi

spojenych s tradi¢nimi postupy a zkrati dobu néboru.

Pro ptiklad jsem si vybrala program RECRU, je to moderni a efektivni néstroj pro
spravu naborovych procesi, ktery nabizi fadu vyhod. Jeho design usnadiiuje spravu
vybérovych procest a poskytuje ptehledné prostiedi pro uzivatele. Diky pouziti umélé
inteligence a automatizaci se zkracuje doba potfebna na vyhledani vhodnych kandidati
a zpracovani Zivotopisti. Program umoznuje i generovani poutavych pracovnich inzerat
s minimalnim usilim. Celkové RECRU Setii Cas, zvySuje efektivitu a pomahd vytvaret
kvalitni tym zaméstnanci. Uvadi, Ze diky tomuto nastroji, mohou byt HR dokumenty
zpracovany o 70% rychleji neZ normalné a mize se o 50% urychlit vybérovy proces.
RECRU uvadi tfi programy. Kdyby si spolecnost vybrala zlatou stfedni cestu, méla by
na tento program ndklady 14090 K¢ mési¢né (RECRU, n.d.). Je to moZnost mit v§echny
potfebné funkce a informace souvisejici s ndborovymi procesy na jednom miste.

Umoznuje to mit lepSi organizaci a transparentnost vybérovych procesti, coz prispiva

vvvvvv
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8.2 Digitalizace

Digitéalni asistenti jsou k dispozici nonstop, coz umoziiuje novym zaméstnanciim projit
vSemi potfebnymi fazemi onboardingového procesu anebo pohovoru bez ohledu na cas
a misto. Jejich aktivni podpora a doporucovani dalSich krokit by mohly vyrazné zvysit
efektivitu celého onboardingu a usnadnit rychlé zaclenéni novych zaméstnancti do
pracovniho prostiedi. Diky moZnosti personalizace na zaklad¢ uspéchli zaméstnanct na
podobnych pozicich mohou digitalni asistenti nabizet relevantni vzdélavaci materialy,
coz podporuje individualni rozvoj zaméstnanci. Dadle, poskytovanim relevantnich
informaci, jako jsou odborné ¢lanky a pfispévky na socidlnich sitich, mohou tyto
asistenty prispét k rychlejSimu a efektivnéjsimu zaclenéni novych zaméstnancu a jejich
adaptaci v pracovnim prostiedi. Implementace této technologie by tak mohla vést
k celkovému zlepSeni ndborovych a onboardingovych procesii ve firmé, coz by nakonec

mohlo pozitivn€ ovlivnit pracovni prostfedi a vykonnost zaméstnancii.

Zavedeni chatbotii do procesu pohovorli miize ptinést n¢kolik vyhod. Vyhody mlzou
byt efektivita a ¢asova uspora, zkracovani délky pohovoru, objektivnéj$i hodnoceni
uchazecu, flexibilita a S$irSi moZnosti Casového planovani. Chatboti mohou byt
vyuzivani pifedev§im k provadéni automatického predvybéru uchazecli a sbéru
informaci pfed samotnym pohovorem. Mohou zahgjit komunikaci s uchazecem, aby
ziskaly zakladni informace o jeho zkuSenostech, dovednostech a ocekdvanich. Dale
mohou chatboti provadét prvni pohovor, kdy uchaze¢ odpovida na ptedem stanovené
otazky. Timto zpisobem chatboti mohou filtrovat uchazece podle stanovenych kritérii
a identifikovat ty nejvhodngj$i kandidaty pro pokraCovani v procesu néboru. Také
mohou poskytovat uchazecim dal§i informace o pozici, firmé nebo pracovnim

prostiedi.

Jak tu bylo zminéno, spole¢nost uz ma zavedené prvni kola pohovorti online, coZ si
myslim, Ze se jde dobrym smérem. Nicméné, je dllezité nezapominat na lidsky faktor
v budovani daveéry a angaZovanosti zaméstnancli, a proto je vhodné kombinovat

automatizaci s podporou socidlnich aktivit a interakce mezi zaméstnanci.

8.3 Headhunteri

Firma by méla zvazit vyuziti headhunterti z nékolika divodi. Zaprvé, spoluprice

s headhunterem umozni firmé& rychleji fesit nedostatek kvalifikovanych zaméstnancti na
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klicové odborné pozice. Headhunteti maji pfistup k rozsahlym sitim profesionalii
v riznych oblastech a mohou aktivné vyhledavat a oslovovat potencialni kandidaty, coz
muze vést k rychlejSimu obsazeni volnych pozic. Dale, spoluprace s headhunterem
muze firmé poskytnout piistup ke kvalifikovanym a motivovanym zaméstnanctim, kteti
by jinak mohli uniknout tradicnim naborovym kanaliim. Headhunteti se specializuji na
hledani a oslovovani jedinci s vynikajicimi vysledky na soucasnych pracovnich
pozicich. To muze firm¢ zajistit ziskani zameéstnanci, ktefi jsou schopni Uspésné
zastavat své role v organizaci a ptindset pfidanou hodnotu. Spoluprace s headhunterem
muze firm¢ uSetiit ¢as a naklady spojené s ndborovym procesem tim, ze aktivné
vyhledavaji a hodnoti potencidlni kandidaty. To muze vést k rychlejSimu obsazeni
volnych pozic a snizeni nakladi spojenych s dlouhym a neefektivnim naborovym
procesem. Celkové lze fici, ze spoluprace s headhunterem mize firm¢ poskytnout
konkuren¢ni vyhodu na trhu prace tim, ze ji umozni ziskat pfistup ke kvalifikovanym
zaméstnanciim a rychleji obsadit kli¢ové pozice, coz muze posilit pozici firmy a pomoci
ji konkurovat odbornikiim s jinymi firmami. Néklady na headhunting jsou zédvislé na
nastupni mzde vyhledaného zaméstnance. Ma to takhle vétSina persolndlnich agentur.
Naptiklad spolecnost Anex nabizi odménu ve vysi dvojnasobku hrubé nastupni mzdy.
Platba za sluzby headhuntera vznik4 az po fyzickém néstupu zaméstnance. V ptipadé
odchodu zaméstnance béhem tfiméesicni garancni doby poskytuje spolecnost Anex

bezplatné hledani nahrady (Anex, n.d.).

8.4 Spoluprace se Skolami

Doporuceni pro firmu Stora Enso, kterd chce navézat spolupréci se Skolami, by mohlo
spocivat v aktivnim pfistupu k budovani vztaht se Skolami. I kdyz zatim neni odezva ze
strany Skol, je dualezité¢ trvat na svém usili a pravidelné¢ komunikovat se Skolami
o moznostech spoluprace. Firma by mohla zvazit nabidku atraktivnich programi
a aktivit pro studenty, které by mohly byt pro Skoly pfitazlivé. Diraz by mél byt kladen
na vytvareni vzajemné hodnoty pro ob¢ strany a respektovani potieb a ocekavani skol.
Také by bylo vhodné aktivné vyhledéavat Skoly, které maji zajem o spolupraci a navazat
s nimi kontakt. Dulezité je neztracet nadéji a trpélivé pracovat na budovani téchto
vztaht, protoze dlouhodoba spoluprace se Skolami mtze pfinést mnoho vyhod, véetné
moznosti ziskavat kvalifikované pracovniky a podporovat vzdélavani a rozvoj mladych

talentt.
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Co se tyce nédkladl, tak byla nové zavedend odecitatelnd polozka ve vysi 200 K¢ na
jednoho zdka ¢i studenta za hodinu odborného vycviku nebo praxe na pracovisti
poskytuje podnikiim finan¢ni podporu pii spolupraci se Skolami. Tato opatieni maji za
cil kompenzovat naklady, které podniky vynaklddaji na vyclenéni prostor, stroju
a zamé&stnanci pro odborny vycvik. Dodate¢ny odpocet ve vysi 50 % az 110 % vstupni
ceny majetku, ktery je vyuzivan pro ucely odborného vzdélavani, dale podporuje
podniky, aby poskytovaly studentim a zadktim pfistup k modernim technologiim
a strojim pouZivanym v jejich oboru. (Sobotkova, 2013). Takova opatfeni by mohla
Stora Enso motivovat k jesté aktivnéjsi spolupraci se Skolami a umoznit ji poskytovat
studentim pfistup k modernim technologiim a strojim pouzivanym v oboru, coz by

posililo propojeni vzdé€lani a praxe ve firme.

8.5 Veletrhy

I kdyZ jsem se dozvédéla na rozhovoru s HR specialistkou, Ze se Stora Enso veletrhli
skoro vlibec neucastni, domnivam se, ze by pro firmu mohlo byt vyhodné zaélenit se do
téchto akci. Uast na veletrzich by firma mohla piinést moZnost prezentace svych
produkth a firemni kultury SirSimu publiku, coz by mohlo vést k budovani povédomi
o znacce a zvySeni viditelnosti na trhu prace. Dale by ucast na veletrzich umoznila firmé
navazovat nové obchodni kontakty a rozsifovat sit’ potencidlnich zaméstnancti. Ziskéani
primé zpétné vazby od zajemcli o zaméstnani a moznost ptimého osloveni potencialnich
kandidati by mohly pfispét k efektivnéj§imu naborovému procesu a zlepSeni strategii
naboru. Celkové by tcast na veletrzich mohla posilit pozici firmy na trhu prace a pfispét

k dlouhodobému ristu a Gspéchu spolecnosti.

Kdyby firma zvézila G€ast na veletrhu s fadovym stinkem o rozmérech 3x2 metry,
musela by pocitat s ndklady ve vysi 22 580 K¢. Tato castka zahrnuje najemné vystavni
plochy, obvodové stény, bodova svétla, stil, zidle, prodejni pulty, vitriny dle
pozadavku, koberec, limec s oznacenim vystavovatele a jeden vystavovatelsky prikaz
na kazdych 3 m? Daéle by firma musela pocitat s povinnou pfipojkou elektiiny vcetné
spotieby do 1 kW, coz by piedstavovalo dalsi naklad ve vysi 2 640 K¢. Tyto ndklady by
byly spojeny s nutnou elektfinou pro provoz stdnku béhem veletrhu (Sbératel, n.d.).
Vyhody, které jsem uvadéla by mohly pfispét k celkovému ristu a uspéchu firmy, coz

by piekonalo ndklady spojené s ucasti na veletrhu.
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Z.avér

Na zéklad¢ analyzy pracovniho prostiedi a klicové role efektivniho nadboru pracovniki
ve spolecnostech 1ze konstatovat, ze naborovy proces se stal jednim z pilift spéSného
fizeni lidskych zdrojti. Tato prace se zabyvala timto dilezitym tématem prostfednictvim
teoretického pohledu, predstavenim konkrétnich piikladi technik a metod ziskavani

zam¢stnanct a dikladnym rozborem naborového procesu ve vybrané spolecnosti.

V praktické ¢asti byla podrobné popsana spole¢nost Stora Enso a jeji ndborové postupy.
Ziskané informace z rozhovoru s HR specialistkou a analyzy dotazniku od zamé&stnancti
poskytly uceleny obraz o fungovani naborovych procest této spole¢nosti. Diky tomu
bylo mozné identifikovat silné stranky, jako je diiraz na interni ndbor a budovéni
zameéstnavatelské znacky, ale také oblasti, které vyzaduji zlepSeni, jako je komunikace

a struktura pracovnich inzeratt.

Zam¢ftila jsem se také na analyzu novych trendi v oblasti naboru pracovnikid a na
formulaci navrhli zmén a doporuceni pro optimalizaci ndborovych strategii ve vybrané
spoleCnosti. Dilezitou soucasti této casti bylo porovnani naborového procesu
spolecnosti se standardy a trendy v oboru, pfiCemz jsem vyuzila teorii a data

z dotazniku a rozhovoru s HR specialistkou.

Cilem této prace bylo nejen analyzovat soucasny stav ndborového procesu, ale také
navrhnout konkrétni opatieni pro jeho optimalizaci a zlepSeni, aby spolecnost mohla
nadale uspésné¢ konkurovat na trhu prace a udrzet si konkurencni vyhodu

prostiednictvim kvalitnich a motivovanych pracovnik.
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Piiloha A: Rozhovor o procesu naboru s HR specialistkou

1. Sleduje VaSe firma Stora Enso nové trendy v oblasti naboru a jak je
aplikujete v praxi? MuZete uvést néjaké konkrétni priklady?

Nase firma je zaméfena na zpracovani dfevni hmoty. To znamend, ze vétSina naSich
zaméstnanct je na délnickych pozicich, co se ty¢e THP pozic, nabirame maximalné 2-3
pozice do roka. U dé€lnickych pozic jsou to 2-4 pozice meésicné. Mozna jednou
z novinek je novy personalni program, kdy pii zadani nové pozice vytvorime inzerat
aten se pak automaticky propoji s Likedlnem a nasemi webovymi strankami. Stora
Enso se také snazi zamétovat na osloveni kandidatii ptes socialni sité jako je Facebook.
Trendy sice obcas sledujeme, nicméné urcité bychom se na tuto problematiku mohli
vice zamé&fit. Vzhledem k typu spolecnosti jsme zadné velké novinky neaplikovali.

2. Jaké techniky a nastroje vyuZivate k hodnoceni a vybirani kandidatia pro
zaméstnani ve firmé Stora Enso?

Pti naboru délnickych pozic se jedna pouze o pohovor mezi nadfizenym a kandidatem,
tam vétSinou dalsi testy nejsou potfebné, protoze dané pozice nejsou narocné. Dalsi
formu testu pouzivame hlavné u kanceldiskych pozic, hlavné testy z ucetnictvi a testy
jazyka. Pro vy$$i pozice, jako jsou manaZefi, vyuzivame testy inteligence, osobnosti,
schopnosti a zpiisobilosti. Na tyto testy mame spolecnost, ktera testy zadd, vyhodnoti
a pak predlozi vysledky.

3. Jaky vliv maji digitalni nastroje a technologie na vas naborovy proces? Jak
vyuZzivate moderni technologie k prilakani a angaZovani kandidata?

Jedinym naSim néstrojem je propojeni persondlniho programu s dal$imi personalnimi
platformami. Zadny dalsi néstroj jako umélou inteligenci nepouzivame.

4. Jaky vyznam prikladate diverzité a inkluzi ve vaSem naborovém procesu?
Jak se firma Stora Enso snazi zajistit, aby jeji pracovni sila odrazela
ruznorodost?

Vzhledem k tomu, Ze jsme soucasti nadndrodni finsko-S§védské spoleCnosti, kterd si
zaklada na socidlnich jistotach, je na diverzitu a inkluzi kladen velky diraz. Snahou
spolecnosti je zaclenit vice zen do provozu a vedeni spolecnosti. Samoziejmée v pilaiské
vyrobé neni vétSina pozic vhodna pro Zeny, proto je to slozit&jsi. V piipadé, kdy se
objevi pozice pro zeny vhodnd, pak spolecnost oslovuje Zeny, ktera ma v registru. Co se
tyce platu, nedélame rozdily mezi muzi a zenami. Pro kazdou pozici je ur¢eno mzdové
rozpéti a to je stejné pro vSechny zaméstnance bez rozdilu. Co se tyce zaclenéni dalSich
mensin do kolektivu, pak v nasi firmé plati nulova tolerance Sikany ¢i nesnédSenlivosti
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vici jinym menSindm. Z pravidly Stora Enso pravidelné¢ seznamuje nase zaméstnance a
potfadame Skoleni ¢i diskuze.

5. Jaké strategie pouzivate k udrZeni zaméstnanca a podpoie jejich profesniho

rozvoje v dobé, kdy je konkurence na trhu prace velmi silna?

Snazime se jim nabidnout dobré pracovni podminky, pfedevSim nastupni plat a dalsi
benefity spole¢nosti. Mezi né patii napiiklad: pétitydenni dovolena (ze zakona jsou
stanoveny Ctyfi tydny), stravenky ve vysi 160 korun, pfispévek na dopravu, cafeterie ve
vysi 1600 korun mési¢né, ptispévek na penzijni ptipojisténi, ¢esky bonus, ktery zavisi
na vysledcich zavodu v Plané a Stora Enso ro¢ni bonus, ktery zavisi na vysledcich
koncernu. Pti naboru kanceldiskych pozic nabizime navic pracovni telefon, notebook,
pruznou pracovni dobu a moznost home office. Pro profesni riist nabizime moznost
dodélat si naptiklad dalsi profesni zkousky, u nés jako jsou strojni prikazy, svarecské
prikazy a jiné profesni kurzy, nebo nabizime jazykové kurzy.

6. Jaké jsou vaSe zkuSenosti se ziskavanim a udrZenim talentovanych

zaméstnancii v oblasti, kde existuje nedostatek odbornika?

Na Tachovsku méme velky problém s ndborem odbornych pozic, jako jsou naptiklad
elektrikafi, tdrzbafi, fidi¢i kolové techniky. Velkym problémem bylo také ziskat
¢lovéka na pozici bezpecnostniho technika a manazera zivotniho prostiedi. Vzhledem k
nedostatku téchto kandidatl vyuZivaime pomoc personalnich agentur specializovanych
na vyhledavani kandidat. Pokud uZ zaméstnance seZeneme, pak se mu snaZime ud¢lat
dobré pracovni podminky, v€etné dobrého platového ohodnoceni.

7. Snazite se prilakat kandidaty, diky kvalitnimu employer brandingu?

Nase spolecnost se snazi o kvalitni employer branding. Myslime si, ze dobré povédomi
uchazecu o spolecnosti, ¢asto rozhoduje o jeho chuti se k pozici piihlasit. Stora Enso ma
vytvofené vlastni webové a facebookové stranky, kde zvefejnuje informace
o spolecnosti, videa o jednotlivych provozech, pozicich a lidech. Zvefejnuje rovnéz
ptibéhy nasich zamé&stnanctl, informuje o cilech spole¢nosti a o tom, Ze se zaméfuje na
zivotni prostiedi a o vizi spolecnosti, ze vSe, co se dnes d¢la na baze neobnovitelnych
zdrojl, by mélo byt nahrazeno zdroji obnovitelnymi a k tomu je dfevéné vldkno urcité
dobrym materidlem. Otdzka zivotniho prostfedi dnes zajimd ne jednoho kandidata
a miiZze byt jednim z diivodd, pro¢ se rozhodnout pro pozici u nés.

8. Vyuzivate sluzeb personalnich agentur nebo headhunterskych sluzeb
k ziskavani zaméstnanci ve Vasi spole¢nosti?
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V minulosti jsme vyuzivali sluzeb agenturnich spole¢nosti, které nam dodavali
pozadované zaméstnance, nicméné bylo snimi hodné problému. Stavalo se, ze
nedochazel pozadovany pocet zaméstnanct, méli problémy s dochvilnosti a ani jejich
moralka nebyla v souladu s naSimi pfedstavami. Proto jsme od agenturnich zaméstnanci
odstoupili a v soucasné dobé¢ mame jen kmenové zaméstnance.

9. Jakym zptusobem mérite spéch vaSich naborovych iniciativ a jaka opatieni
podnikate na zakladé ziskanych poznatki a zpétné vazby?
Vzhledem k malému poctu pfijimanych zaméstnanct, je velmi jednoduché zjistit
uspésnost naboru. Z nasi statistiky pak vime, kolik zaméstnancti ndm po naboru zlstava
a kolik jich odchézi a z jakého divodu.

10. Zménil se naborovy proces po pandemii Covid19?

Co se tyce naboru delnickych pozic, tam se proces naboru nezménil. V dob€ pandemie
Covid19 se omezil i ndbor zaméstnancii, nicméné pokud byla potfeba nové pozice, pak
nabor probihal osobné. Rozdily jsme zaznamenaly v naboru kancelaiskych pozic, kdy
jsme prvni kola pohovort, zac¢ali d€lat online a az dalsi kolo, pfipadné prohlidka zavodu
byla provedena osobné. Zjistili jsme, ze tento zpisob je pfijatelny jak pro
svém komfortnim prosttedi a nemusi nikam jezdit. Tento zplsob jsme zachovali
dodnes.

11. Spolupracuje VaSe firma se Skolami? Jako napriklad zajiSténi praxe pro

studenty brigad nebo pripadného nastupu po ukonceni studia?

Réadi bychom navazali spolupraci se Skolami, zvlast¢ pak s témi, které maji obory
truhlarské, elektrotechnické nebo Udrzbarské. Bohuzel jsme se nesetkali s velkym
z4jmem. Nabidli jsme jim napiiklad exkurze pro jejich druhé nebo tieti rocniky,
moznost praxe nebo letni brigady. Zastupci Skol byli sice velmi nadSeni s tim, ze to
proberou, doposud se vSak nikdo neozval. Domnivali jsme se, ze Skoly budou mit vétsi
zajem o potencionalni zamé&stnavatele svych zakd. Snazime se ale dal, a uvidime.

12. Jaka je fluktuace obecné ve VaSi spolefnosti? A jaka je fluktuace ve

zkuSebni dobé&?

Fluktuace v nasi spolecnosti je cca 10 % ro¢né, to znamena cca dva lidi mési¢né. Je
n¢kolik divodl, pro¢ tomu tak je. Ze zaméstnanci, ktefi odchazi, je kolem 30 %
dlouhodobé¢jsich zaméstnanci a zbytek jsou odchody zaméstnanci do dvou let po

nastupu. NaSi zaméstnanci na délnickych pozicich jsou casto pouze se zakladnim
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vzdélanim, ktefi maji problémy s exekucemi a Casto berou novou praci jako nutnost
a pfi prvni pfilezitosti vyuzivaji nemocenskou, nebo ptestavaji chodit do prace. S témito
zamestnanci se pak rozlou¢ime ve zkusebni dob¢ nebo uplynuti doby urcité. Vzhledem
k blizkosti hranice s Némeckem chtéji zkusit zaméstnani i1 v zahranici s vidinou lepsSiho
pfijmu. Z kancelafskych pozic ndm neodchédzi témét nikdo, minuly rok ndm odesel
pouze jeden Clovek a to mistr. Zameéstnanci, ktefi jsou u nas déle nez dva roky, vétSinou
neodchazeji a praci si drzi. Bohuzel nemame dostatek kandidatt, z kterych bychom si
mohli 1épe vybrat.

13. Jak probiha proces naboru po pfijmuti zaméstnance?

Pokud se rozhodneme kandidata pfijmout, pak mu vysvétlime, co budeme od né&j
potfebovat a dame mu seznam nutnych dokladii. Pfi pfijmu musi dolozit doklad
o nejvys$im dokonceném vzdelani, vyplnit osobni dotaznik, pfinést potvrzeni
o prohlidce od naSeho zavodniho Iékaie, donést informaci o bankovnim uctu, informaci
o zdravotni pojistovné a ptredlozit obCansky prikaz. Pfed prohlidkou u naSeho Iékate
musi navstivit svého praktického 1ékare a vyzadat si vypis z karty a teprve pak navstivit
naSeho zavodniho I¢kate. U obou I¢kaiti se vétSinou plati, proto Zddame kandidaty, aby
uctenky donesli, a ty jim pak pfi prvni vyplaté budou proplaceny. Po 1ékai'ské prohlidce
pfijde zaméstnanec podepsat pracovni smlouvu, nafasovat ochranné pomiicky a zi€astni
se Skoleni bezpec€nosti prace. Po tomto Skoleni jiz nastupuje na pracovisté, kde ho jeho
nadfizeny seznami s kolegy, pracovnim mistem a s bezpecnosti na daném pracovisti.

Zaroven pak urc¢i kolegu, ktery zaskoli nového zamé&stnance a stanovi plan rozvoje.
15. Pouzivate interni nabor?

Ano, snazime se davat ptfednost nasSim zaméstnanci, pokud maji zajem se presunout na
jinou pozici. Pfi vypsani nové pozice, vZzdy zvefejnujeme nabor nejprve interné a teprve
pokud se neobjevi vhodny interni kandidat, vyjedeme s naborem externé. Pokud se
pfihlasi interni kandidat, pak s nim vzdy udélame pohovor. Mozné interni kandidaty si
vytipovavame i béhem pravidelnych pohovori se zaméstnanci, kdy zjiStujeme jejich
zdjem o piipadny posun v jejich kariérnim ristu. Pro takové zaméstnance délame
1 vlastni osobni plany rozvoje. Do ndboru se snaZzime zainteresovat 1 nase zaméstnance
ato tak, ze za doporuceni nového zaméstnance, ktery ve firm¢ zlstane minimalné tfi

mesice, dostane tento zaméstnanec odménu za doporuceni zaméstnance.
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Priloha B: Dotaznik

e Pohlavi:

Pocet z Pohl...

Pohlavi: v

= Mu? mZena

e Vék:

Pocet z ...

m20-30
m31-40
= 41-50

o Jak jste se dozvédéli o pracovni prilezitosti ve firmé?

Pocet z Jak jste se dozvédéli o pracovni prileZitost...

Jak jste se dozvédéll o pracovni ... ~
B Doporuceni od znamych
\ M Head Hunter skrze personalni

spole€nost

= Naborové portaly (napf.
Jobs.cz)

| Socialni sité (Facebook,
LinkedIn)yx

mZinzeratu
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e Jaky byl Vas prvni dojem pri komunikaci s naborovym specialistou?

Potet z Jaky byl vds prvni dojem pfi komunikaci s ndborovy...

Jaky byl va3 prvni doje... =
B Pozitivni

m Velmi pozitivni

Ay 4

e Jaké informace byste si prali ziskat pri prvnim setkini s firmou pred

samotnym zac¢atkem naborového procesu?

Podet z Jaké informace byste si piéli ziskat pfi prvnim setkdnf s firmou pfed samotnym zaatkem ...

Jaké informace byste si pidli zisk... ~

H Detaily o pracovnim prostredi

m Informace o firemni kulture a
hodnotach

w Ja vie dostal

m MoZnosti kariérniho rozvoje

e Jaka byla vaSe zkuSenost s procesem podpory a komunikace ze strany

personalniho oddéleni nebo nadrizenych po ukonéeni naborového procesu?

Pocet z Jaké informace byste si prali ziskat pii prvnim setk@ni s firmou pred samotnym zacatkem n...

Jaka byla vaSe zkuSenost s procesem pod... ¥

m Neutrdlni
W Pozitivni, ale mohlo to byt lep3i

= Velmf pozitivni, dostal/a jsem
veskerou potiebnou podporu
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e Dostal/a jste v priubéhu vybérového fizeni vSechny dilezité informace o

pracovni pozici?

Potet z Dostal/a jste v priibéhu vybérového fizeni viechny dilefité informace o ...

Dostal/a jste v priibéh... ~
H Ne

® Ano

@

e Jak byste ohodnotili prehlednost a strukturu pracovniho inzeratu nebo

popisu pracovni pozice?

Pocet z Jak byste ohodnotili prehlednost a strukturu pracovniho inzeratu nebo popisu...

Jak byste ohodnotili prehlednost a... ~
B Neutrdinf
/ m Nevidél/a jsem inzerat

= Prehledny, ale mohl byt [épe
strukturovany

- R 4 ®m Velmi piehledny a
v strukturovany

e Jaké informace byly nejdiilezitéjsi pri rozhodovani o prijeti prace ve firmé?

Potet z Jaké informace byly nejdiileZit&j3i pfi rozhodovani o prijeti ...

Jaké informace byly nejdfileZit&jsi piir... ~

/ ® Firemni kultura a hodnoty

B MoZnosti kariérniho rozvoje

m Podrobnosti o pracovnich
povinnostech a benefitech
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e Jaky vliv mél naborovy proces na vase rozhodnuti prijmout nabizenou

pozici?

Pocet z Jaky vliv mél naborovy proces na vase rozhodnuti prijmout na

Jaky vliv mél naborovy proc... ~

m Neutralni
m Velky, pozitivni vliv

= Vliv mél, ale nebyl
rozhodujici

e Jaka byla vaSe celkova zkuSenost s procesem naboru ve firmé?

Pocet 7 Jakd byla vaSe celkova zkuSenost s procesem nébo...

Jaka byla vade celkova... ~
B Negativni

m Pozitivni

= Velmi pozitivni

e Jak dlouho trvalo vybérové fizeni (od zaslani Zivotopisu po vyrozuméni o

prijeti)?

Pocet z Jak dlouho trvalo vybérové fizeni (od zasléni Zivotopisu po vyroz...

Jak dlouho trvalo vybé... ~
m 2 tydny

H 3 tydny

W Méné nei 2 tydny

H Vice neZ 3 tydny
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Piiloha C: Zadost o pFijeti do zaméstnani

STORA WOOD PRODUCTS PLANA s.r.0.
Tachovska 824, Plana

ZADOST 0 PRIJETI DO ZAMESTNANI

Jméno, phjmeni, titul |Datum a misto narozeni

Adresa trvalého pobytu | ulice, éislo popisné, mésto, PSC)

Email:

[Zmena pracovni schopnosti JZdravotni pojistowna Telefonn cislo

rNajvyﬁSi dosazena vzdélani - v jakem oboru

Jazykova znalost Ridicésky prukaz (vEechny skupiny) [PC znalost

Daléi znalosti, kvalifikace, profesni prikazy atd.

Pracovalila jste jiZ u nas? ANO NE

Doporuceni: ANO NE |Dmhni cislo zaméstnance:

[Pfedchozi zamastnani - jakou konkrétni Cinnost jste provozoval/la a jak dlouho?

Potvrzuji, Ze vyie uvedené Gdaje jsou pravdivé a uplné. Souhiasim se zpracovanim osobnich
udaji (die zakona €. 101/2000 5b.) spoleénosti SEWP Plana s.r.o., Tachovska 824, Plana

za Uéelemn ziskani zaméstnani. Datum a podpis zadatele

Stora Enso Wood Products Plana s.r.o. se zavazuje podle zakona &. 101/2000 Sb. zajistit ochranu
osobnich odajl uchazede o zamésinani pfed zneuZitim.

T’uznﬁmlcy :
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Priloha D: Osobni dotaznik

OSOBNIi DOTAZNIK
Stora Enso

PFijmeni, jméno, titul:

Rodné piijmeni:

Telefon:

E-mail:

Datum a misto narozeni:

Rodné Eislo:

Zdravetni pojiftovna:

Trvalé bydlifté die OP vEetnd PsC:

Pfechodné bydlité (koresp.adresa, PSC):

Vzdéldni:

zikladni

stfedni , S0U, S0U s maturitow

vysckodhaolske

Cislo Gftu:

Pobirite diichod [ANO/NE/DRUH):

Jiné soubé&iné raméstndni (ANO/NE):

Stanovené srafky ze mzdy (ANO/NE/IAKE):

Rodinny stav :

Vyfivované osoby, pokud jsou stanoveny srakky:

Ffijmeni, jména Pfibuez. pomér

Exekufni pfikaz:

Insolventni Fizeni :

Prohladujl, #e velkers Gdaje jsem uvedl die swého nejlepiiho vEdomi a svedomi.

Podpls zaméstnance, datum:
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Abstrakt

Pavlasova, R. (2024). Nové trendy v recruitmentu a efektivni ndaborové techniky.

[Bakalatska prace, ZapadocCeska univerzita v Plzni].

Kli¢ova slova: naborové techniky, recruitment, fizeni lidskych zdroji, vybér

zaméstnancu, ziskavani zaméstnanci

Tato bakalafska prace se zabyvd novymi trendy v recrutimentu a efektivnimi
naborovymi technikami. Zacind teoretickou ¢ésti, kterd se zabyva fizenim lidskych
zdroj, recruitmentem, historii a cili recruitmentu, ziskdvanim zaméstnancii a metodami
naboru. Prakticka ¢ast prace se zamétfuje na spolecnost Stora Enso a popisuje zakladni
informace o ni, produkty, snahu o udrzitelnost a konkrétnéji Stora Enso Wood Products
Plana s.r.o. Zde jsou pifedstaveny historie, Zivotni prostfedi, finan¢ni situace, odd¢leni
lidskych zdroji a cile firmy. Déle je popsdn proces ndboru v organizaci, zahrnujici
ziskavani zaméstnancl, metody naboru, techniky vybéru, podporu profesniho rozvoje,
zaskoleni novych zaméstnancli a zhodnoceni procesu naboru. V zavéru jsou
prezentovana doporuceni pro podnik, kterd se tykaji automatizace procest, vyuZivani

headhunteri, spoluprace se §kolami a U€asti na veletrzich.



Abstract

Pavlasova, R. (2024). Nové trendy v recruitmentu a efektivni ndaborové techniky.

[Bachelor Thesis, University of West Bohemia].

Key words: employee acquisition, employee selection, human resource management,

recruitment, recruitment techniques

This bachelor thesis deals with new trends in recruitment and effective recruitment
techniques. It starts with a theoretical section that deals with human resource
management, recruitment, the history and objectives of recruitment, recruiting and
recruitment methods. The practical part of the thesis focuses on Stora Enso and
describes basic information about the company, products, sustainability efforts and
more specifically Stora Enso Wood Products Pland s.r.o. The history, environment,
financial situation, human resources department and company goals are presented next.
Furthermore, the recruitment process of the organization is described, including
employee recruitment, recruitment methods, selection techniques, professional
development support, training of new employees and evaluation of the recruitment
process. Finally, recommendations for the company are presented regarding process
automation, the use of headhunters, collaboration with schools, and participation in job

fairs.



