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Uvod

Personalni prace ve spole¢nosti je jednou z klicovych oblasti podniku, ktera se sklada
z n€kolika ¢innosti. Jednou z téchto ¢innosti je proces ziskdvani a vybér pracovniki, ktery
tvoti zakladni pilif uspésného fungovani kazdé spolecnosti. Spravny vybér zaméstnanci,
ktefi budou aktivné pfispivat k celkovému fungovéani organizace, ma pro ni zasadni

vyznam, nebot’ piinasi jedine¢nou konkuren¢ni vyhodu.
Tématem diplomové prace jsou ,, Efektivni metody ziskdavani a vybéru zaméstnancii .

Cilem této prace je zanalyzovat proces ziskavani a vybéru zaméstnanct ve zkoumaném
podniku, zhodnotit silné a slabé stranky tohoto procesu a jednotlivych pouzivanych metod
a navrhnout opatieni a doporuceni, kterd by vedla ke zefektivnéni procesu. K dosazeni
stanoveného cile je nejprve nutné definovat zakladni pojmy souvisejici se ziskavanim

a vybérem zaméstnancu.

Tato prace je Clenéna do dvou casti. Prvni Cast prace se zaméfuje na vymezeni
teoretickych vychodisek. Nejprve bude v kratkosti obecné predstavena persondlni prace,
jeji ¢innosti, funkce, strategie a vyvojové etapy. Druhé kapitola se bude zabyvat procesem
ziskavani zaméstnanci, jednotlivymi kroky a metodami. Posledni kapitola této Casti se

bude vénovat vybéru zaméstnancil, zejména vybérovym metodam.

V praktické casti prace bude nejprve piedstavena spole€nost Dopravni podnik hl. m.
Prahy, a. s. V nésledujici kapitole bude stanoven cil vyzkumu, vyzkumné otazky a popsan
sbér dat. Sesta kapitola se zaméii na samotné vyzkumné $etfeni. V posledni kapitole bude
zhodnocen proces ziskdvani a vybéru zaméstnancl z hlediska efektivity a sestavena

navrhova opatieni a doporuceni, kterd by mohla vést ke zlepSeni tohoto procesu.



1 Personalni prace

Personalni prace nebo t€z personalistika pfedstavuje oblast fizeni organizace, ktera se
zabyva fizenim a vedenim lidi. Personalistiku lze chépat ve dvou vyznamech. Prvni
vyznam, ktery se Castéji objevuje v praxi, pohlizi na personalistiku jako na samotné fizeni
a vedeni lidi. Druhy vyznam, ktery se vyskytuje pfevazné v teorii, oznacuje koncepce
a etapy vyvoje personalistiky a odliSné ptistupy k vedeni lidi. Hlavnim tkolem personalni
prace je zajistit pro organizaci dostatek kvalifikovanych, schopnych a motivovanych lidi,
kteti pomohou dosahovat strategické cile organizace. K napliiovani tohoto tkolu slouzi

personalni &innosti (Sikyt, 2016).

1.1 Personalni ¢innosti

Jak jiz bylo zminéno vySe, persondlni ¢innosti slouZi k naplnéni tkolu personalistiky.
Tyto ¢innosti umoziuji ziskavat, vyuzivat a vzdclavat schopné a motivované lidi
k vykonu sjednané praci a dosahovani planovaného vykonu. Systém personalnich

ginnosti se sklada dle (Sikyt, 2016) z:

e tvorby a analyzy pracovnich mist,

e planovani lidskych zdrojt,

e vybéru a ziskdvani zaméstnanctl,

e fizeni vykonu pracovniki a jejich hodnoceni,
e odménovani pracovnikd,

e vzd¢lavani,

e péce o zamestnance,

e vyuZivani personalniho informaéniho systému.

Tvorba a analyza pracovniho mista predstavuje definovani pracovnich ¢innosti
a ptisluSnych povinnosti, odpovédnosti, podminek a pozadavki na vykonanou préci. Dale
pak seskupovani téchto ¢innosti do pracovnich mist a zpracovavani popist a specifikaci
pracovnich mist. Planovani lidskych zdroju se zabyva planovanim potteby pracovnika
a jejich persondlnim rozvojem. Dalsi Cinnost se zamétfuje na obsazovani novych nebo
uvolnénych pracovnich mist ve spole¢nosti. Patii sem ziskavani a vybér nejvhodnéjsich
kandidati na pracovni pozici, pfijmuti vybraného uchazece ¢i adaptace piijatého

pracovnika do procesu. Rizeni vykonu a hodnoceni se zabyva motivovanim pracovnika



k vykonani dané prace a dosazeni pozadovaného vykonu pomoci zpétné vazby.
Odmeénami organizace ocefluje vykon zaméstnanci a snazi se je stimulovat
k o¢ekavanému vykonu. Dalsi dilezitou personalni ¢innosti je vzdélavani zaméestnanct.
Kazdy pracovnik by mél prohlubovat a rozSifovat své znalosti a dovednosti, které mu
napomahaji pfi dosahovani pozadované¢ho vykonu. Zaméstnavatel by mél o své
zaméstnance pecovat v souvislosti s bezpe¢nosti a ochranou zdravi pfi préci, pracovnim
prostiedi, pracovni dobou ¢i pracovnimi vztahy. Posledni diilezitou ¢innosti, kterou se
personalistika zabyva, je vyuzivani personalniho informac¢niho systému, ktery pomaha
zpracovavat personalni tidaje potiebné k naplilovani povinnosti souvisejicich s pravnimi

predpisy a zabezpeteni personalni prace v organizaci (Siky¥, 2016).

U nékterych spolecnosti mizeme sledovat zajisténi HR managementu pomoci externich
subjektl. Tento proces vyuzivani cizich sluzeb v oblasti fizeni lidskych zdrojl se nazyva
outsourcing personalnich ¢innosti, coz predstavuje presunuti persondlnich ¢innosti na
subjekt mimo podnik, ktery se specializuje na danou problematiku. Nejéastéji se mizeme
setkat s outsourcingem c¢innosti souvisejicich s naborem pracovnikli, mzdovym
ucetnictvim nebo rozvojem a vzdéldvanim zaméstnancii. Outsourcing personalnich
¢innosti se nejcasteji objevuje u mensich spolecnosti, které nejsou schopny postihnout

vSechny oblasti souvisejici s personalistikou z vlastnich zdroji (Jezkova Petra, 2021).

1.2 Funkce personalniho managementu

Personalni management zodpovid4d za to, Ze ke vSem persondlnim cinnostem bude
pfistupovano ve vzajemné provazanosti. Dale pak vyuZiva k napliovani cili funkce
organizovani, planovani, motivovani, regulovani a kontrolu. Funkce planovéani se
zaméfuje na specifikaci strategickych, taktickych a operativnich cilti a k identifikaci cesty
k jejich dosazeni v poZadovaném case, kvalite 1 kvantité. Organizovani spojuje navazujici
¢innosti do uspofadanych organiza¢nich celki, ¢imz maji vytvaret optimalni strukturu,
kterd bude schopna efektivné plnit firemni cile. Motivovani se zabyva vnitinimi
pohnutkami pracovnika, jeho sounalezitosti k firmé&, sladénim osobnich, spole¢nych
a firemnich zajmu, dale pak ochotou pracovnika rozvijet své znalosti a vyuzivat je ve
prospéch spolecnosti. Regulovani se zamétuje na operativni a taktické fizeni, které se
zabyva koordinaci ¢innosti, eliminaci ¢i oslabovanim odchylek od ocekavaného fizeni.
Kontrolni ¢innost slouzi k posouzeni kvality pfi realizaci persondlnich cinnosti

a umoznuje zpiesiiovat nebo modifikovat budouci plany (Bartak, 2023).



1.3 Personalni strategie

Hlavnim vychodiskem personalistiky je personalni strategie. Persondlni strategie by méla
vychazet ze strategie celé organizace a definuje dlouhodobéjsi koncepci fizeni a vedeni
lidi ve spolecnosti, piedevs§im zpusob ziskavani, vybéru, vyuzivani a rozvoj zaméstnanct,
a dale dosahovani pozadované¢ho vykonu k uskutecnovani strategickych cilti. Z obecné
persondlni strategie pak vychazeji jednotlivé specifické personalni strategie. Specifické
persondlni strategie se tykaji samostatnych persondlnich Cinnosti, napfiklad strategie

vzdélavani & strategie vybéru zaméstnanct (Sikyi, 2016).

Spolec¢nost utvaii a fidi personalni strategii prostiednictvim lidi za Gi¢elem realizovani
oc¢ekavanych strategickych cilii. Organizace dale fesi otazky s pottebou lidi a pokryvanim

potieby pracovniky. Jedna se naptiklad o:

e pocet pracovniki, ktefi budou potiebni k naplnéni cile,

e jaci lidé budou potiebni,

e kolik pracovnikii miize podnik ptijmout z hlediska rozpoctu,
e kde pottebné lidi ziskat,

e jakymi metodami potfebné pracovniky ziskat (Sikyt, 2016).

U menSich a stfednich podniki dochéazi ke zvySené mire flexibility pfi reagovani na
zmény pozadavkil na trhu a hledani nové pfileZitosti uplatnéni. Z tohoto diivodu vyvstava
otazka, zda by mély malé a stfedni podniky pfemysSlet o persondlni strategii
v dlouhodobém méfitku. Casto se lze u t&chto firem setkat se snahou o rychlé dosazeni
urcitého Zivotniho standardu podnikatele pfed dlouhodobym vyvojem spole¢nosti. Pokud
cht&ji malé a stfedni podniky rozvijet své podnikani, je nezbytné zabyvat se otdzkami
dlouhodobé¢ perspektivy, kdy bez zapojeni tivah o personélni strategii by bylo neefektivni

(Koubek, 2011).

1.4 Koncepce a vyvojové etapy personalni prace

,,Jednotlivé koncepce a vyvojové etapy persondlni prdce vyjadruji postupné se menici
pohled teorie i praxe Fizeni organizace na vyznam lidi a persondlni prace pro dosazeni
uspechu organizace, a to predevsim v souvislosti s neustale se menicimi podminkami
podnikani a hospodareni na svetovych trzich. Mezi hlavni cinitele téchto zmén, které
ovliviiuji vyvoj persondlni prdace, patii zostrujici se konkurence a menici se pozadavky
zdkazniku v dusledku postupujici  globalizace podporené rozvojem informacnich
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a komunikacnich technologii a odstraiiovanim bariér volného obchodu* (Sikyt, 2016,

str. 153 — 155).

V odborné literatuie se jednotlivé koncepce a vyvojové etapy rtizni. Nejcastéji se vSak

jedna o tyto koncepce a vyvojové etapy personalni prace:

e persondlni administrativa;
e personalni fizeni,
e fizeni lidskych zdrojt.

Kazdé4 koncepce persondlni prace je spojena s historickym obdobim. Samotnd volba
ur¢ité koncepce je dana velikosti firmy, zaméfenim spole¢nosti, celkovou strategii,
organizaéni strukturou, kvalifika¢ni irovni zaméstnanct a dal§imi faktory. Cim vétsi jsou
jednotlivé faktory, tim vys$i je potfebna uroven persondlni prace od personalni

administrativy po fizeni lidskych zdroji (Sikyt, 2016).
Personalni administrativa

Personalni administrativa vyjadiuje nejstarsi koncepci pojeti personalni prace, které se
zaCala formovat ve tficatych letech 20. stoleti. Tato koncepce predstavovala persondlni
praci jako ¢innost vychazejici z pracovnépravni legislativy, ukladajici ¢innosti souvisejici
se zam&stnavanim lidi, s pé¢i o pracovniky, s administrativou personalnich informaci
a dokumentl a s povinnosti poskytovat informace vrcholnych organtiim spolecnosti.

Personalistika hrala v tomto obdobi pasivni roli v fizeni organizace (Kocianova, 2012).
Personalni Fizeni

Personalni fizeni pfedstavuje druhou vyvojovou etapu, kterd se vyvijela od ctyficatych
let do sedmdesatych let 20. stoleti. Tuto etapu Ize charakterizovat jako ¢innosti nad ramec
nezbytné nutné administrativy. Zacala se objevovat koncepce personalni a socialni
politiky, rozvoj metod persondlni prace, vysSi odbornost pracovnikii personalnich
oddéleni, samotny vznik persondlnich oddéleni ve velkych organizacich v cele
s personalnim feditelem a dal$i. V tomto obdobi se jiZ persondlni prace stava dulezitou

soucasti fizeni organizace a zacina se projevovat jeji aktivni role (Kocidnova, 2012).

Personalisté se specializovali na jednotlivé persondlni ¢innosti jako jsou naptiklad vybér,
hodnoceni, odméiovani nebo vzdélavani pracovnikl. Pracovnici persondlnich utvart

meli obsahlejsi pravomoci a odpovédnost. Nadale vSak jejich hlavnim ukolem ziistalo
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feSeni problémi pti zaméstnavani lidi a hospodateni s lidmi na operativni bazi bez vétsich

moznosti podilet se na strategii personalni prace v organizaci (Sikyt, 2016).
Management lidskych zdroju

Management lidskych zdrojt, diive fizeni lidskych zdroji je tieti a aktudlni koncepci
persondlni prace, ktera se zacCala rozvijet od osmdesatych let minulého stoleti.
Management lidskych zdrojt 1ze definovat jako strategicky a logicky promysleny ptistup
fizeni k tomu nejcennéjSimu, co organizace ma — lidé, kteii pro organizaci pracuji

a prispivaji bud’to kolektivné, nebo individualné k dosahovani organizacnich cilt.

Stale vice je zdiraziiovan strategicky pfistup a dlouhodobé smysleni v procesu formovani
lidskych zdrojii. Déle je nutné ptihlizet ke zpiisobu realizace a zapojeni zakladnich
zajmovych skupin v tomto procesu, jimiz mohou byt majitelé, management, zaméstnanci
1 vné&j$i okoli.

Personalni prace v Ceské republice zaznamenala od konce minulého stoleti vyznamné
zmény, které prameni ze zvySujici se dulezitosti dosahovani konkurencéni vyhody
a z prechodu na znalostni spolecnosti. Kazda organizace by si méla uvédomit, Zze hodnota
jejich zamé&stnancl predstavuje nejvyssi bohatstvi, jaké mulZze spole¢nost mit. Oblast
managementu lidskych zdrojl totiz rozhoduje o tom, zda bude nebo nebude organizace

na trhu Gspésna (Vrabcova & Urbancova, 2023).

Charakteristickym znakem soucasného managementu lidskych zdroju je, ze se uplatiiuje
strategicky pfistup ke vSem personalnim cCinnostem, zamétuje se na dlouhodobéjsi
perspektivu a zvazuje disledky rozhodnuti v persondlni praci v dlouhodobém méfitku.
Dalsim znakem je orientace na vnéjsi faktory, zejména populacni vyvoj, trh prace,
hodnotovou orientaci pracovniki, socialni rozvoj a zptsob zivota, okolni ekonomickeé

podminky a dalsi.

Personédlni prace je soucasti kazdodenni prace vSech fidicich pracovnikl, nejen
personalistii. Pravomoci jsou piedavany na vedouci pracovniky, ktefi maji bliz§i vazbu
na pracovnika nez utvar personalistiky. Persondlni utvar plni roli metodologickou,
poradenskou, koncep¢ni, kontrolni a organizacni. Persondlni prace je uzce propojena se
strategii a organizacnimi plany a lidské zdroje hraji klicovou roli v organizacni strategii.
Mezi dal§i vyznamnou charakteristiku patii fakt, Ze persondlni prace se stala

nejdulezitejsi oblasti fizeni organizace (Vrabcova & Urbancova, 2023).
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V poslednich letech se zacal vyvijet novy pfistup k managementu lidskych zdrojt, ktery
byva oznacovan jako udrzitelny management lidskych zdroji. Tento pfistup rozsifuje
management lidskych zdroji o spolecenskou odpovédnost firem, kterd vychazi ze tii
pilitt — ekonomického, socidlniho a environmentéalniho. V souvislosti s timto vyvojem

vznikly nasledujici ptistupy:

e zeleny management lidskych zdroju;
e talent management;

e age management;

e diverzity management;

e udrzitelny systém prace;

e teorie stakeholdert (Vrabcova & Urbancova, 2023).
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2 Ziskavani zaméstnancu

Ziskavani pracovnikli ma za kol zajistit, aby neobsazena pracovni mista v organizaci
ptilakala v pozadovaném case a s priméfenymi naklady co nejvyssi pocet uchazeci.
Ukolem ziskavani zaméstnancii je rozpoznat a vyhledavat vhodné pracovni zdroje,
informovat o neobsazenych pozicich ve spolecnosti a nabizeni téchto mist. Dale se vénuje
jednani s uchazeci, ziskavani informaci o nich a zajiSténi organizace a administrace

souvisejici s témito ¢innostmi (Jezkova Petrt, 2021).

Ziskavani zaméstnancli mize spole¢nost provadét ze dvou zdroja. Prvni zdroj pracovnikti
pochazi z interniho (vnitini) prostfedi organizace. Interni nabor pfedstavuje obsazovani
volnych pracovnich mist ze stavajicich zaméstnancili na plny tivazek, na ¢aste¢ny tivazek
¢i stazisth se souCasnymi pracovnimi pfilezitostmi, coz umoznuje kvalifikovanym
a zainteresovanym internim uchazectim, aby se o pozici uchazeli a byli zvazovani drive,
nez dojde k naboru z externich zdroji. Nové pracovni ptilezitosti mohou byt pro interniho
kandidéta lakavé z riznych divodi, napiiklad se jedna o prechod z caste€ného na plny
uvazek (¢i naopak), povySeni, pfechod do manazerské pozice ¢i do jiné oblasti, nebo
odstoupeni. Interni nabor nebyva v organizacich pfili§ Casto vyuzivan. Nejbe&znéjsi
metody, které jsou pouzivané pii vybéru z internich zdroja, jsou interni pfispévky o volné

pracovni pozici a doporuceni od zaméstnanct (Picardi,2019).

Interni vybér je pro organizaci vyhodny znékolika divodi. Uchazeci jsou vice
orientovani na organizaci a jiZ ji znaji, dale je umoZnéna mobilita pracovnikl po riznych
pracovnich mistech, spole¢nost mé spolehlivé informace o uchazecich a ocenuje dobrou
praci stavajicich zaméstnanci (Vajner, 2007). Pravdépodobné nejvyznamnéjSim
pfinosem interniho naboru pro organizaci je nédkladova efektivita, vyplyvajici z toho, Ze
spole¢nost nemusi uvefejiiovat pracovni nabidky na webové stranky ¢i do tisku, nebo
nemusi platit pracovnim agenturdm. Z pohledu uchazece je nejdillezitéjSim piinosem
moznost prozkoumat riznd pracovni mista a profese v ramci organizace, ve které

aktualné pracuje (Picardi,2019).

Mezi nevyhody interniho naboru lze dle Vajnera (2007) zatadit:
e interni uchazeci neptinasi pfili§ novych napadu,
e ndkladné Skoleni a vycvik,

¢ naruSeni uchazecovi soucasné prace,
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e vybér je ovlivnény organizacni politikou,

e pfefazovani neuspésnych kandidati.
Dalsi z nevyhod interniho ndboru miize byt objektivita samotnych naborovych manazert
a osob s rozhodovaci pravomoci. V souCasnosti se mezi dal§i problémy fadi i otazka
ochrany soukromi. VétSina internich uchazeci o zaméstnani chce, aby jejich proces
podéavani zadosti a vykon jiné prace v organizaci byly divérné a nebyly sdileny s nikym
jinym (ptedevsim s jejich sou¢asnym vedenim nebo manazerem) kromé pracovnikit HR

a naborového manazera (Picardi, 2019).

Druhym zdrojem, ze kterého organizace obsazuje volné pozice, je externi (vné&jsi)
prostfedi. Externi nabor predstavuje proces oslovovani potencialnich uchazeci
0 zam¢&stnani mimo organizaci. Existuji rizné metody externiho naboru, kterymi se tato
prace dale zabyva v samostatné podkapitole. Rozhodovani o pfistupu k metoddm by
nemélo byt provadéno z pohledu, kdy jedna metoda bude vhodna pro vSechny nebo
z pohledu, Ze nejlevnéj$i metoda je nejlepsi metoda. Nejbeéznéji pouzivanymi externimi
metodami ziskdvani zaméstnancii je inzerce na webovych strankdch organizace,
v ¢asopisech ¢i periodikach. Dale vyuzivani sluzeb persondlnich agentur

a specializovanych spolecnosti, které pomahaji pii vyhledavani uchazect (Picardi, 2019).

I externi nabor ma pro své vyuziti urcité vyhody a nevyhody. Za vyhodu lze povazovat,
ze kandidati jsou zdrojem pro nové a inovativni myslenky, mohou mit §irSi zkuSenosti
a dovednosti, které budou pfinosem pro spole¢nost a v neposledni fadé mohou znat

konkurenci €1 byt jejimi byvalymi zaméstnanci.

Nevyhodou externiho vybéru je vyssi pravdépodobnost nevhodného vybéru z diivodu
mén¢ spolehlivych ¢i zkreslenych informaci o uchazec¢i. Rovnéz nové pfijaty pracovnik
potiebuje delSi dobu na zorientovani se a zauceni v organizaci. Proces vybéru mize byt

téz velmi nakladny a zdlouhavy (Vajner, 2007).

Kritickym pozadavkem na interni a externi ndborové procesy je dodrzovani pravnich
a etickych zasad. Pfi ndboru by méla byt zohlednéna veSkera platna legislativa, kterd se
tyka rozhodovani souvisejiciho se zaméstnavanim pracovnikil. Pro mnoho organizaci se
to odrdzi vrozsahu, jak Sirokou sit' voli, aby oslovili a potencidln¢ piildkali co

nejrozmanit&jsi populaci kvalifikovanych kandidati. Usili nidborového oddéleni by mélo

oslovit potencialni uchazece z riznych demografickych skupin (Picardi, 2019).
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2.1 Definovani pozadavki

Prvnim krokem pfi ziskdvani zaméstnancii je definovani pozadavkii na potencialni
zaméstnance. Pocet a druh pracovnikil, které organizace potiebuje, by mél vychazet
z planu lidskych zdrojt, od kterého je dale odvijen detailni plan ziskdvani zaméstnanci.
Obvykle vSak pozadavky na nové pracovniky vznikaji s aktudlni situaci, tedy pii tvorbe
novych pracovnich mist ¢i pfeobsazovani stavajici pozice. Tato situace miize vystavit
personalisty stresové situaci, kdyz maji rychle uspokojit tyto kratkodobé pozadavky
(Armstrong & Taylor, 2015).

Manazerem nebo personalistou musi byt pro kazdou pracovni pozici definovany
konkrétni pozadavky. Personalista definuje pro danou pracovni pozici napli prace

a pozadované kompetence (Pilafova, 2016).

2.1.1 Popis pracovnich mist

Popis pracovniho mista je zdkladem pii hledani nového zaméstnance. Jasnd a pisemna
definice pracovniho mista poméha objasnit uchazeciim, co pracovni pozice obnasi
a stanovuje pozadavky na jejich Gspéch. Na druhou stranu rovnézZ eliminuje uchazece,
kteti nespliuji potiebnou kvalifikaci, coz z dlouhodobého hlediska Setfi Cas. Popis
pracovniho mista 1ze modifikovat a pouZit pfi online oslovovani uchazeéi. Cast popisu
prace se upravi tak, aby se vytvofily pfizplisobené e-mailové zpravy zacilené na
kandidaty, kteti pouZivaji socidlni sit¢, jako je LinkedIn nebo Facebook, ¢imZ spolecnosti
mohou ziskat $ir$i okruh uchazect, ze kterych si mohou pfi obsazovani pozice vybirat

(Mader-Clark, 2013).

Popis pracovniho mista vyjadiuje celkovy ucel pracovni role. Pro ucel ziskani novych
zaméstnanct se profil pracovniho mista rozsifuje o pracovni podminky, naptiklad mzdu,
zaméstnanecké vyhody nebo pracovni dobu. Déle o zvlastni pozadavky, coz piedstavuje
napiiklad zména mista vykonu prace ¢i pracovni cesty nebo o moznostech vzdélavani
a seberozvoje. Kompletni popis pracovniho mista je vychozim krokem pro zpracovani

specifickych pozadavkil na pracovnika (Armstrong & Taylor, 2015).

V soucasnosti jsou popisy pracovnich mist, které¢ mivaji piesné a dlouhodobé definované
¢innosti a povinnosti, nahrazovany pojetim pracovnich roli. Pracovni role predstavuji
formu chovani potfebnou k vykonani tikolu, kdy je podstatna orientace na cil role a jeho

smysl. Popis pracovniho mista je pak nahrazen pojmem profil role (Bartdk, 2023).
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2.1.2 Specifikace pozadavki na zaméstnance

Specifikace pozadavkl na zaméstnance definuje dovednosti, znalosti a schopnosti, které
jsou potiebné pro vykondvani dané prace, dale vzdélani, zkuSenosti, kvalifikace ¢i
oc¢ekavané chovani od pracovnika. Dle Armstrong & Taylor (2015) zahrnuje specifikace

pozadavkil na zaméstnance tyto polozky:

e Znalosti — to, co musi pracovnik véd¢et, aby mohl danou praci vykonavat.

e Schopnosti a dovednosti — to, co musi byt jedinec schopen d¢lat, aby mohl danou
préci vykonavat.

e Schopnosti chovani — chovani, které je pozadovéano k vykonavani prace a mélo
by byt definovano pro konkrétni pracovni misto zejména na zakladé analyzy
efektivniho chovani zaméstnanch.

e Praxe — ¢innosti a vysledky, které umozni predpovédét, zda je uchazec schopen
uspésné vykondvat praci.

e Odborna priprava a vycvik - vzdélani nebo vycvik, které je po uchazeci
pozadovano.

o Specifické pozadavky — dalsi pozadavky, které jsou na pracovnika kladeny
v urcitych oblastech. Jedna se naptiklad o vyvoj novych vyrobki ¢i zlepSovani
prodejti.

e Zvlastni pozadavky — pozadavky, kterymi mohou byt cestovani, ztizeny

pracovni rezim, ménici se vykon prace a dalsi.
Dle Koubek (2011) by se mély pozadavky na pracovnika tfidit na:

e Nezbytné — jednd se o takové pozadavky, které jsou nutnou podminkou
zpusobilosti zaméstnance pro vykon na obsazované pozici.

e Zadouci — pozadavky, které nejsou bezpodminetné nutné, aby byl pracovnik
pfijat na pracovni misto, ale pfispivaji k lepSimu pracovnimu vykonu.

e Vitané — nejsou nutné pro vykon prace na konkrétni pracovni pozici, ale zvysuji
celkovou flexibilitu pracovnika ve firmé.

e Okrajové —pozadavky, které nejsou nutné pro vykon prace a Ize je snadno zajistit

jinak.
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Specifikaci pracovniho mista lze ziskat pomoci né€kolika metod. Metody analyzy
pracovnich mist zkoumaji Gdaje o pracovnich mistech a pozadavky na zaméstnance

(Dvorakova, 2012).

Zdrojem pii ziskavani informaci o pracovnich mistech je nejCastéji pracovnik, ktery
aktudlné¢ vykonava svou praci na dané pozici, dale pozorovatel, pfimy nadfizeny,
specialista ¢i odbornik nebo pisemné dokumenty, tykajici se dotceného pracovniho mista

(Bartdk, 2023).

Vychozi metodou byva analyza dokumentt, ktera souvisi s pracovnim mistem. Spada
sem napiiklad popisy a specifikace pracovnich mist, organiza¢ni schémata, organizacni
a pracovni fady, vykonové normy ¢i pracovni postupy. Dalsi metodou je vykonavani
prace analytikem, pozorovani zaméstnance, dotazniky pro zaméstnance ¢i rozhovory se
zaméstnanci. Kombinaci téchto metod mtize spole¢nost dosahnout pozadované presnosti
a uplnosti tdaji o pracovnich pozicich a pozadavcich na zaméstnance na tyto mista,
a tedy odpovidajici kvality vytvafenych popist a specifikaci pracovnich mist

(Dvorakova, 2012).

2.2 Oslovovani uchazecéu o zaméstnani

Oslovovani uchazecii se zamétuje zejména na urceni, posouzeni a vyuziti nejvhodnéjsich
zdrojl adeptli na pracovni pozici. Pfi oslovovani uchazecii by se méla spolecnost fidit
ttemi kroky. Prvnim krokem je analyzovani silnych a slabych stranek ziskavani
zaméstnancl, ktera umoziuje vytvaret hodnotovou nabidku pro uchazece a znacku
zaméstnavatele. DalSim krokem je analyza poZadavki, kterd napomahd pii urovani
pozadovaného typu ¢loveéka. Poslednim krokem je identifikace potencialnich zdroji

uchazect (Armstrong & Taylor, 2015).
Analyza silnych a slabych stranek ziskdvdni zaméstnancii

Analyza faktori, které mohou uchazece oslovit ¢i odradit, probihéd zejména v ptipad¢, ze
se vyskytuje ¢i predpokladd problém spojeny s oslovovanim uchazecl. Soucasti
analyzovani by mél byt prizkum nazort pracovnik, kteti ve spolecnosti pracuji. Analyza
se zaméfuje na celkovou 1 oblastni povést spolecnosti, zaméstnanecké vyhody, mzdy,
pracovni podminky nebo perspektivu kariéry do budoucnosti. Toto zkoumani poskytuje

prostor pro vytvafeni hodnotové nabidky pro stavajici a potencidlni pracovniky, neboli
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to, co organizace nabizi pracovnikiim, aby se stali ¢i zlstali soucasti spolecnost

(Armstrong & Taylor, 2015).
Analyza poZadavki

Spole¢nost vyuziva popisy pracovnich mist, piipadné¢ profily pracovnich roli
a specifikaci pozadavki na pracovniky. V ptipad¢, ze tyto popisy nejsou k dispozici nebo

nejsou aktudlni, se vytvoii nové (Armstrong & Taylor, 2015).
Identifikace zdroju

Identifikace zdrojii znamena zvazeni, kde budou vhodni uchazeci ziskani, zda budou
vybirdni z internich zdroji, v jiné organizaci ¢i zjinych zdroji. Nejprve spolecnosti
uvazuji o obsazovani z vnitinich zdroji uchazecl. Spolecnost miize zkusit presveédcit
byvalé zaméstnance, zda by se nevratili zpét nebo ziskavaji doporuceni od zaméstnancii.
V pfipadé, Ze se v internim prostiedi nenachazi odpovidajici uchazeci, spolecnost
prechazi k vyuzivani vnéjSich zdroja, kdy uchazeci jsou oslovovani pomoci riznych

metod (Armstrong & Taylor, 2015).

2.3 Metody ziskavani zaméstnanci

Metody pouzivané pii ziskavani zaméstnancl jsou specifickym postupem oslovovani
a pfilakani potencidlnich adeptli na obsazovanou pozici. Vybér vhodné metody zavisi na
ruznych okolnostech, kterymi miiZze byt napiiklad povaha obsazované pozice, zdroje
zaméstnancl, pozadavky a podminky pracovni pozice, zajem potencialnich uchazec¢t
o zamé&stnani ¢1 dostupné finan¢ni prostfedky na ndbor. V praxi se lze Casto setkat

s kombinovanim nékolika metod z internich a externich zdrojt. (Sikyft, 2016).
Dle Sikyte (2016) se pii ziskdvani zaméstnancli z internich zdroji vyuZivaji tyto
metody:

e inzerovani na intranetu ¢i mistni vyvésce nebo nasténce,

e rozesilani nabidek o volné pozici elektronickou postou,

e doporuceni od stavajiciho pracovnika,

e piimé osloveni vhodného pracovnika ve spolecnosti.
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Interni inzerce

Vyuzivani interniho inzerovani je pro spolecnost ¢asoveé i nakladové efektivni metoda,
kterou mohou pouzit pfi naboru z internich zdroja. Diive nez doslo k rozvoji technologii,
byla interni ozndmeni o volné pracovni pozici v tisténé podob¢ vyvésovana na nasténkach
v oddéleni lidskych zdroji. Tyto nabidky obsahovaly informace o pracovni pozici,
pozadované kvalifikaci, odpovédnost a povinnosti spojené s praci a postup pii podadvani
zadosti o praci. V dnesni dobé¢ jsou interni nabidky prace zvefejiiovany prevazné v online
prostiedi. VétSina organizaci disponuje internim portalem (intranetem), kam mayji ptistup
pouze zameéstnanci, kde mohou vidét zvetejnéné volné pracovni piilezitosti. Stale by vSak
méla spolecnost zvazovat kombinaci tiSténé i elektronické inzerce, protoze s nejvetsi
pravdépodobnosti se ve firmé€ mohou vyskytovat pracovnici, kteti s pocitaem vibec

nepracuji, ¢imz mohou byt oproti ostatnim v nevyhodé (Picardi, 2019).

o7 7

Doporuceni stavajiciho zaméstnance

Doporuceni od stavajiciho zaméstnance predstavuje proces, kdy zaméstnanec, ktery jiz
ve spolecnosti pracuje, doporuci na obsazovanou pozici konkrétniho jedince. Doporuceni
zaméstnancl je vhodnym zplsobem, jak najit potencialniho zaméstnance na hiie
obsaditelné pozice, naptiklad IT specialisté, po¢itatovi programatofi a dalsi. Uskalim
této metody je, Ze souCasni zaméstnanci jen ziidka nékoho doporucuji, pokud nevéfi
tomu, Ze je navrhovana osoba schopna tuto praci vykonavat. Dale se téz mize vyskytnout
problém, kdy stavajici zaméstnanec doporuci na pracovni pozici své pratele, ktefi ovSem

nemaji pozadované schopnosti na vykon této prace (Verhulst & DeCenzo, 2021).

Pti ziskavani zaméstnancii z externich zdroji se nejcastéji pouziva:
e inzerovani pozice na internetu, v tisku, rozhlase nebo televizi,
e spolupracovani s personalnimi agenturami, Gfady préce ¢i Skolami,

e piimé osloveni kandidata mimo spole&nost tzv. headhunting (Siky¥, 2016).
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Online recruitment (e-recruitment)

Online recruitment patfi mezi moderni metody ziskavani zaméstnanct, které jsou
zalozené na vyuzivani pocitaCové sité, zejména internetu, webovych stranek
a elektronické poSty. Za ucelem zvetfejiiovani pracovnich nabidek a komunikace
s uchazeci slouzi zaméstnavateli vlastni webové stranky nebo webové stranky pracovnich

portaldi, personalnich agentur nebo ufadu prace (Sikyi, 2016).

Uchazeci, kteii se uchazeji o pracovni pozici online, mohou elektronicky odesilat
organizacim nebo zprostfedkovatelskym agenturam zadosti o pozici a zivotopisy.
Vyhodou e-recruitmentu je osloveni Sirokého okruhu uchazecti a jednd se o levné&jsi
variantu nez je tradi¢ni inzerovani. Nevyhodou muize byt vysoky pocet nevhodnych
uchazec¢i ¢i preference jinych zpisobii vyhleddvani pracovnich  pozic

(Armstrong & Taylor, 2015).

Vyuzivani webovych stranek organizace lze povazovat za pomérn¢ jednoduchou metodu
naboru, ktery nevyzaduje znacné Casové nebo rozpoctové zdroje. Webové stranky
organizace umoziuji uchazefim o zaméstnani mimo spolecnost zobrazit aktudlni
pracovni pfilezitosti. Zaroven v ptipadé, Ze je dané pozice jiz obsazend, pomérné snadno
lze inzerat ze stranek odstranit a uchaze¢, tak ma aktualni piehled o situaci
(Picardi, 2019).

Socialni média

Ziskavani uchazecl pomoci socidlnich médii patii mezi pomérn€ nové moderni metody.
Vyuzivani socidlnich siti znamend vyuZivani technologii za ucelem uvefejfiovani
informaci o volnych pracovnich pozicich a soucasné online vyhledavani vhodnych adeptt
a ziskavani informaci o nich. Mezi nej€astéji vyuzivané socialni sité patii LinkedIn nebo

Facebook (Armstrong & Taylor, 2015; Sikyt, 2016).
Inzerce v tiSténych médiich, rozhlasu ¢i televizi

Inzerce v Siroké skéale médii poskytuje ptileZitost k pfildkani uchazecii o zaméstnani.
Vysilaci média, jako jsou televize ¢i rozhlas, nebo tiSt€éna média, jako jsou noviny,
Casopisy a periodika, oslovuji velké mnozstvi potencialnich uchazect, i prestoze se jejich
publikum zmensuje. Osloveni kvalifikovanych kandidati vyzaduje vybér nejucinngjsich

médii (Verhulst & DeCenzo, 2021).
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Miru odezvy na inzeraty ovliviluji tfi klicové proménné: identifikace organizace,
podminky na trhu prace a to, zda inzerat zahrnuje dulezité¢ informace, které uchazece

zajimaji (Verhulst & DeCenzo, 2021).

Az do doby souvisejici s rozvojem technologii a internetu bylo zvefejiiovani pracovnich
inzeratll v novinach, odbornych ¢asopisech a periodikach nejbéznéjsi a nejrozsirené;jsi
metodou pro externi nabor (Picardi, 2019). V soucasnosti podle vyzkumi organizace
uptednostnuji online recruitment. Pfesto by na inzerci v médiich nemélo byt zapominéno.
Inzerat by mél oslovit a prilakat dostatecny pocet kvalifikovanych uchazect, upoutat
uchazeCovu pozornost, informovat o pracovni pozici, organizaci a podminkéch

a v neposledni fad¢ uvést mzdu a zaméstnanecké vyhody (Armstrong & Taylor, 2015).
Personalni agentury

Persondlni agentury se zamétuji na ziskavani zaméstnancti a rozliSuji se dle toho, pro jaké
pracovni pozice ziskavaji vhodnou pracovni silu. Cena jejich sluzeb miize byt stanovena
pausalné nebo procentudlné ze mzdy obsazované pracovni pozice. Personalni agentury se
déli na zprostiedkovatelny prace, agentury na vyhledavani a vybér a outplacementové

spolecnosti (Dvotakova, 2012).

Zprostredkovatelny prace se zaméiuji na vyhledavani pracovnikdl pro manudlni praci,
nejniZz§i manaZerské pozice, administrativni funkce a asistentskd mista. Agentury na
vyhledavani a vybér se vyuzivaji pii obsazovani mist ve sttednim managementu. ,, Jejich
sluzby zahrnuji vyhledavani a vybér vhodného kandidata nebo inzerovani volného mista *
(Dvotékova, 2012, str. 148). Outplacementové spolecnosti byvaji najimany v piipadé
poskytovani poradenskych a zprosttedkovatelskych sluzeb, které se zamé&tuji zejména na

sttedni a vrcholovy management (Dvotakova, 2012).

Mezi vyhody vyuZivani personalnich agentur patii Gspora Casu, omezeni problému
a vyuzivani jiz zavedené databdze adeptd. Nevyhodu lze spatfit v piipade, ze uchazeci
nebudou vyhovovat ¢i nebude postacovat databaze (Armstrong & Taylor, 2015).

Uiad prace

Utad prace Ceské republiky je tfadem, ktery ma celostatni plisobnost a je jednou
z organizaénich slozek statu. Utad prace fidi Ministerstvo prace a socialnich véci a je jeho
nadfizenym spravnim ufadem. Ukolem ufadu prace je zejména sledovat databazi

a podavat informace o volnych pracovnich pozicich, aktivné vyhledavat informace
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o volnych pozicich, dale vede evidenci uchazecli a zdjemct o zaméstnani a provadi dalsi

ukony (uradprace.cz, n. d.).

Nabizeni pracovnich ptilezitosti pomoci Gfadu prace se vyuziva predevsim pii obsazovani
manualnich ¢i administrativnich pozic. Jedna se o metodu, ktera nevyzaduje témét zadné
naklady, ov§em zamé&fuje se na pomérné rutinni prace, coz znaci, ze sttedni ¢i vyssi pozice

pfes tuto metodu nebyvaji piili§ obsazovany (Armstrong & Taylor, 2015).
Vzdélavaci instituce

Existuje nespocet pracovnich mist, které je mozné obsadit absolventy $kol a ostatnich
vzdélavacich instituci, kdy pro nékteré spole¢nosti mohou byt absolventi primarnim
zdrojem adeptll na pozice. Vyhodou vyuzivani ziskdvani uchazect ze vzdé¢lavacich
instituci je pfiliv budoucich talentii do organizace. Nevyhodou jsou nékladné kampané

zaméfené na tyto absolventy (Armstrong & Taylor, 2015).
Veletrhy pracovnich prileZitosti

Ptikladem veletrhti pracovnich ptilezitosti mohou byt veletrhy organizované na vysokych
Skoléach, kde se prezentuji spolecnosti, které¢ hledaji vhodné kandidaty, které lakaji na
atraktivni rozvoj kariéry, zajimavou praci ¢i nadprimérnou mzdu a zaméstnanecké
vyhody. Vyhodou této metody je Siroky kontakt s budoucimi absolventy §kol ¢i moznost
provést prvotni pohovor, pfi kterém jsou vytipovani vhodni uchazeci, kteti jsou dale

pozvani do dalsi faze vybérového tizeni (Dvotdkova, 2012).
Piimé oslovovani uchazeci neboli Headhunting

Piimé oslovovani uchazec¢ii neboli téZ headhunting je metoda, kdy je persondlni,
respektive naborova Cinnost pfenesena na tfeti stranu, kterd navazuje prvni kontakt
s uchazeCem (Berman a kol.,, 2021). Spolecnosti vyuZivaji externi headhuntery
k obsazovani specializovanych nebo technickych pozic a obvykle se zamétuji na
odborniky, ktefi jsou aktudlné¢ zaméstnani a aktivné nehledaji novou pracovni pozici.
Headhuntefi umoznuji ptildkat tyto ,,pasivni kandidaty“, ktefi by se jinak o pozici
neuchézeli, ¢imZ umoziuji organizacim zaméfit se na nejlepsi talenty ve svém odvétvi.
Piimé oslovovani je ¢asto vhodnéjsi pro obsazovani tézko obsaditelnych pozic, protoze
zahrnuje cilenéj$i zaméfeni. Nevyhodou headhuntingu jsou vys$$i ndklady na nébor,
protoze headhuntefi musi pfijmout opatieni k identifikaci a zacileni na pasivni kandidaty

(ecruit.com, n. d.).
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2.4 Dokumenty od uchazectu o zaméstnani

Dokumenty, které jsou pozadovany od uchazecii, jsou nezbytnou soucdsti procesu
ziskavani zaméstnancli. Tyto dokumenty piiklada potencidlni zdjemce k zadosti
0 pracovni pozici. Muze se jednat o formulafe jako dotaznik, zivotopis, doklady
o vzdélani, reference z predeSlych zaméstnani ¢i razné zdravotni osvédceni nebo vypis
z rejstiiku trestll. Tento krok odrazi informace, které spolecnost o uchazeci ziska (Jezkova

Petrii, 2021).

Vsechny ziskané dokumenty s osobnimi udaji netspésnych kandidati musi spole¢nost
vratit ¢i zlikvidovat. Jejich uchovavani nebo dalsi zpracovani lze pouze v piipad¢, kdy
k tomu dé neusp&sny uchaze¢ souhlas (Sikyt, 2016).

r__r

Zivotopisy uchazeci o zaméstnani

Zivotopisy patii mezi nej€astéji pozadované dokumenty od uchazece. Uvadéné informace
v zivotopisech charakterizuji jednotlivé zdjemce, coZ slouzi zejména k posuzovani

uchaze¢ovy zpusobilosti k vykonavani nabizené pozice. (Sikyt, 2016).

Organizace standardné pozaduji strukturovany Zivotopis, ktery je logicky usporadan
a obsahuje osobni tdaje, dosazené vzdélani, dosavadni pracovni zkuSenosti a dovednosti
(Safrova Drasilova, 2019). Neexistuje viak univerzalni vzor, jak sestavit strukturovany
Zivotopis, proto pokud si chce spolecnost usnadnit praci pii srovnavani uchazeci, mize

si sestavit vlastni strukturu, se kterou pak uchazede seznami (Sikyt, 2016).

Dalsimi typy zivotopist, které miize uchaze¢ predat spolecnosti jsou tzv. volny zivotopis
a polostrukturovany Zivotopis. Volny Zivotopis byva sestaven dle uvazeni uchazece
a zpravidla popisuje chronologicky prib¢h Zivota uchazece. Polostrukturovany
Zivotopis predstavuje formu, kdy spole¢nost zhruba informuje uchazece, jaké tidaje by

mély byt v Zivotopisu obsazeny a ostatni nalezitosti ponechd na ném (Koubek, 2011).
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Tabulka €. 1 - Priklad struktury Zivotopisu

ZIVOTOPIS

Ziakladni udaje

Jméno, Pfijmeni, titul

Adresa, kontaktni idaje

Udaje o dosaZeném vzdélani

Od (mésic/rok) do (mésic rok), fazeno od nejaktudlngjsi
Skola, obor, ukoné&eni

Udaje o pracovnich zku3enostech

Od (mésic/rok) do (mésic/rok), fazeno od nejaktualné;si
Zameéstnavatel, pracovni pozice, napli prace

Udaje o specifickych dovednostech a znalostech
Jazykové kompetence, pocitacové znalosti, fidic¢sky prikaz, certifikaty apod.

Datum a podpis

Zdroj: upraveno dle Siky¥ (2016)
Formulace a uverejnéni nabidky zaméstnani

Nabidka slouzi k navdzani komunikace mezi zaméstnancem a potencialnim zéjemcem
o pracovni pozici béhem procesu ziskdvani zaméstnancli. Formulace a uvefejnéni
nabidky by méla poskytovat uchaze¢iim uplnou a pravdivou predstavu o mozZnostech,
pozadavcich a pracovnich podminkach. Nabidka by méla byt formulovana tak, aby byl
uchaze¢ sam schopny posoudit své schopnosti, zda je vhodnym kandiddtem na pozici,

coz vyznamné zvysuje efektivitu ziskavani zaméstnanci (Sikyt, 2016).

Zajem potencialnich uchazecl je spojovan s formou podévané nabidky a faktory, které
organizace mize i nemiiZze ovlivnit. Tyto faktory mohou ovlivnit zdjem uchazect a Ize je
rozdélit na vnéj$i a vnitini faktory. Vnégjsi faktory byvaji neovlivnitelné a jedna se
o makroekonomické vlivy, tedy demografické, socialni, ekonomické, politické,
legislativni nebo technologické vlivy. Interni faktory se dale ¢leni podle vztahu
k obsazované pozici nebo celému podniku. Faktory tykajici se obsazované pozice
zahrnuji povahu pracovni naplné, definované poZadavky, rozsah povinnosti a poZzadavk,
pracovni doba a ostatni pracovni podminky. Vnitini podminky vztahujici se k celému
podniku ptedstavuji aspekty vnimané vetejnosti, napiiklad image spolecnosti, prestiz,

zaméstnanecké vyhody ¢i systém vzdélavani (Jezkova Petrt, 2021).
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Neékdy byvaji v nabidkach nékteré dulezité informace o pracovni pozici vynechavany
a jsou poskytovany az uchazeciim, ktefi reagovali na nabidku. OvSem snizuje to miru
odezvy na inzerat, tedy efektivnost nabidky. Pfi uvefejnovani nabidky by vzdy méla
obsahovat ndzev a adresu organizace, pozadavky na uchazece a realisticky popisovat
povahu pozice a pracovni podminky. Nikdy by v nabidce neméli byt potencidlni uchazeci
diskriminovani na zaklad¢ vékové hranice, pohlavi, narodnosti, vyznani nebo politického

smysleni (Koubek, 2011).

PiedbéZny vybér uchazeci

Po uvetejnéni nabidky zaméstnani a obdrzeni dostate¢ného poctu odpovédi od uchazecu,
musi personalni oddé€leni zpracovat doslé zadosti o zaméstnani a zivotopisy. Obvykle je
vypracovan seznam uchazeci, ktery obsahuje jméno kandidata, datum pfijeti zadosti

a ostatni poznamky o dal$Sim postupu (ponechani, odmitnuti, k dal§imu pohovoru, uzsi

vybér a dalsi) (Armstrong & Taylor, 2015).

Béhem predvybéru jsou na zékladé predlozenych dokumentt vybrani ti, ktefi se zdaji byti
vhodni pro zatazeni do procesu vybéru. Tento krok zahrnuje porovnani pozadavkl na
obsazovanou pozici se zpusobilosti uchazece vyplyvajici z dokumentii (JezZkova Petrt,

2021).

Pfi posuzovani uchazecli se mize spolecnost dle Armstronga & Taylora (2015) fidit
témito kritérii:
e Nezbytna Kritéria — predstavuji kritéria, které musi potencialni uchaze¢ spliovat,
aby ho spole¢nost pozadovala za vhodného.
e Velmi Zadouci kritéria — upfednostiiuji uchazece, ktery kritéria spliuje.
e Zadouci kritéria — uchaze¢, ktery splni toto kritérium je vnimam pozitivng, ale
nejednd se o nezbytné nutnou podminku tspéchu.
Pro tucely ptfedvybéru organizuji nckteré spolecnosti tzv. ptredvybérovy pohovor,
k tomuto pohovoru byvaji zvani uchazeci, kteti se jevi jako vyhovujici, coz tedy znamena,

ze nevyhovujici uchazeci jsou rovnou vytazovani z vybéru (Jezkova Petrii, 2021).
Vysledkem piedvybéru je rozdéleni do skupin. Dle Sikyie (2016) se jedna o toto ¢lenéni:

e vhodni uchaze¢i — spliiuji nezbytna kritéria na zaméstnance,

¢ nevhodni uchaze¢i — nespliuji nezbytné pozadavky na zaméstnance.
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Seznam vhodnych adeptil by mél obsahovat 5 — 10 jmen potencidlnich uchazect, kteti
splnili nezbytné nutné pozadavky. Pocet uchazecti se mtize dle riznych okolnosti ménit.
Takto vybrané uchazece organizace pozve k dalSimu vybéru zaméstnancu. Uchazeci by

nem¢éli byt doposud mezi sebou porovnavani.

Seznam nevhodnych adeptt se skladd z uchazeci, ktefi nesplnili nezbytna kritéria pro
danou pracovni pozici. Témto lidem zasle spole¢nost dopis s podé¢kovanim za zajmem

pracovat na této pozici a pfilozi k tomu zdvofilostni odmitnuti (Sikyt, 2016).
Armstrong & Taylor (2015) rozd€luje potencialni uchazece do tii skupin:

e vhodni,
e piijatelni,

e nevhodni.
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3 Vybér zaméstnancu

Vybér zaméstnanct predstavuje druhy krok pifi obsazovani volnych pracovnich pozic
v organizaci. Utelem vybéru zaméstnanctl je vybrat, ktery z uchazet nejlépe spliuje
pozadavky, které jsou potebné pro vykon obsazovaného mista. Tento vybér je provadén
pomoci kritérii a metod, které si spolecnost zvolila. Kritéria Ize d€lit na nezbytna a ostatni
pozadavky na zameéstnance, které¢ si spoleCnost stanovuje dle svych vlastnich potieb
(praxe, vzdélani) nebo podle pravnich piedpist (bezuhonnost, zdravotni zptisobilost). Pro
uspésné a dlouhodobé plisobeni zaméstnance v organizaci je nutné, aby prokdzal jak

nezbytné pozadavky, tak rozvojovy potencial pro riist a posun v organizaci (Sikyt, 2016).

Dle Koubka (2015) je t€elem vybéru zaméstnanct rozpoznat, ktery z uchazeci vzeslych
z procesu ziskavani zaméstnanci a ptipadného predvybéru, bude nejlépe vyhovovat
specifikovanym pozadavkiim obsazované¢ho mista. Ktery rovnéz bude utvaret a udrzovat
zdravé mezilidské vztahy na pracovisti a bude sdilet spolecné hodnoty organizace a fidit

se strategii spolec¢nosti.

Pfi posuzovani uchaze¢l béhem vybéru zaméstnanci by mél byt pouzivan pozitivni
ptistup. Pozitivni pfistup je zalozen na tom, ze personalisté nezjist'uji které pozadavky
uchazec nespliuje, ale zamétuji se na ty, které splituje. Znamena to tedy, ze se primarné
vyuzivaji pfednosti kandidata, nikoliv potlatovani nedostatki. Pozitivni pfistup k vybéru
zamé&stnanci dava predpoklady k vybéru schopnych a motivovanych zaméstnanct

(Sikyt, 2016).

Proces vybéru zaméstnancii zacina v momenté, kdy uchaze¢ odeslal zddost o pracovni
pozici, ¢imZ se piihlasil k vybérovému fizeni a trva az do rozhodnuti o piijeti n€které¢ho
z kandidat. Tento proces nemusi mit jednotnou posloupnost, ale miize probihat
v ruznych krocich. Piikladem jednotlivych kroki miize byt: posuzovani dokument,
prvotni kontakt s uchazeCem v procesu vybéru, shromazdovani a analyza informaci
o uchazecich, vybérovy pohovor, zkoumani referenci, provedeni po potencialnim
pracovisti, rozhodnuti o pfijeti pracovnika a nésledné informovéni o pfijeti (Jezkova

Petri, 2021).
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3.1 Metody vybéru zaméstnanci

Metody vybéru zaméstnanct ptredstavuji postup, ktery pomaha zkoumat a posuzovat
vhodnost uchazecii na obsazovanou pracovni pozici. Posuzovani by mélo probihat na
zaklad¢ validnich a reliabilnich metod. Metoda vybéru je platna (validni), pokud dokéze
predpovédet uspéch pii vykonu dané pozice. Spolehlivost neboli reliabilita znamena, ze

opakovani téZze metody za stejnych podminek spé&je ke stejnym vysledkim (Sikyt, 2016).

Vybér jedné ¢i vice vhodnych metod zavisi zejména na charakteru pracovniho mista, na

obsahu vykonavané prace nebo poc¢tu uchazecu o misto (Tausl Prochazkova a kol., 2017).
Mezi metody vybéru zaméstnanct dle Tausl Prochdzkova a kol. (2017) patfi:

e vybérovy pohovor,

e hodnoceni dokumentl — zivotopist, dotaznikli, formulait,
e testy zpUsobilosti — osobnostni testy a vykonové testy,

e zkoumani referenci,

e assessment centre.

Vyse zminéné metody jsou povazovany za klasické metody vybéru zaméstnanci.
V soucasnosti dochazi k uplatiovdni 1 modernich metod, které souviseji zejména

s vyuzivanim internetu, pfedevsim socialnich siti.

3.1.1 Vybérovy pohovor

Vybérovy pohovor nebo jen téz pohovor patii mezi nejcastéji vyuzivanou metodu vybéru
zaméstnancl, jejimZ ucelem je ziskdni informaci o uchazecich a posouzeni jejich
budouciho vyvoje. Dale umoZiiuje rozhodnout o vybéru nejvhodnéjSiho kandidata

(Armstrong & Taylor, 2015).

Pohovor je povazovan za prvni setkani organizace suchazeCem. Pro tento zplsob
pohovoru je potifebné, aby tazatel dokazal uchazecim naslouchat, klast otazky
a zodpovidat vSechny vznesené dotazy. Personalist¢é musi odhadnout na zakladé
pohovoru kvality uchazece a nesmi se nechat ovlivnit pfiliSné pfipravenou sebeprezentaci

kandidata (Bé&lohlavek, 2017).

Vybérovy pohovor Ize rozdélit na individualni pohovor, pohovorové panely a vybérovou
komisi. Individualniho pohovoru se G¢astni pouze tazatel a uchaze¢ a slouzi k navazani

uzkého vztahu mezi nimi. Pohovorovy panel znamend, Ze vice pracovniki jsou tazateli
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(personalista a ptisluSny manazer) a vedou pohovor s jednim uchazecem. Vybérova
komise je typ pohovoru uchazece s pocetnéj§im mnozstvim tazatel, mize sem vstoupit

1 povéiena osoba organti spolecnosti (Tausl Prochazkova a kol., 2017).

Déle 1lze Cclenit pohovory podle jeho obsahu a prabéhu na strukturovany,

polostrukturovany a nestrukturovany.
Strukturovany pohovor

Strukturovany pohovor piedstavuje formu vedeni rozhovoru, kdy tazatel poklada
Kazdému uchazeci jsou pokladany stejné, coz umoziuje porovnat jednotlivé uchazece

mezi sebou (Jezkova Petrii, 2021).
Polostrukturovany pohovor

Polostrukturovany pohovor je z ¢asti veden jako strukturovany pohovor a ¢ast je volnym
tazatell, ktefi musi byt pied zaatkem vybérového procesu fadné proskoleni (Jezkova

Petri, 2021).
Nestrukturovany pohovor

Nestrukturovany pohovor nebo téZ volny pohovor je typem pohovoru, ve kterém jsou
otazky a obsah tvotfeny v pribéhu. Tento zplisob vedeni pohovoru nebyva pftili§ vhodny,
protoze neumoznuje piesné srovnani schopnosti uchazeci a naopak umoznuje subjektivni
postoj k uchazeci. Mlize se zde projevit tzv. halo-efekt, kdy uchaze¢ udéla dobry prvni

dojem, ktery pak ovliviiuje jeho dalsi posuzovani pii vybéru (Jezkova Petri, 2021).

Vyhodou vybérovych pohovorl je, Ze umoziuji tazateli pokladat otazky, které odhali
uchazecovy schopnosti a napomahaji posoudit jeho zpiisobilost na obsazované pracovni
misto. Soucasné piinasi vyhody i1 pro uchazece, ktery se dozvi informace o chodu
organizace, pracovnim misté, pfipadné si miiZze ujasnit nékteré nalezitosti. Nevyhodou
pohovoru miize byt nedostate¢na validita, kdy nemusi byt spravné ptfedpovézen budouci
vykon uchazeCe. Pohovory mohou vést i k subjektivnimu posuzovani ¢i dokonce
k podjatosti ze stran tazateld. Stejné tak uspéSny prubeh pohovoru zévisi na schopnostech

tazatele, ktefi ho mohou vést Spatné (Armstrong & Taylor, 2015).
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3.1.2 Hodnoceni dokumentii — Zivotopisi

Metoda hodnoceni dokumentli, konkrétné Zivotopist, patii mezi univerzalni zakladni
metodu, ktera je vhodna pro vybér nejvhodnéjsSiho kandidata. Tato metoda posuzuje
potencialni uchazece na zéklad¢ informaci uvedenych v zivotopisu, zda spliiuje nezbytné

pozadavky, které jsou na nabizenou pozici pozadované.

Hodnoceni zivotopisu je spiSe pfipravnou fazi na vybérovy pohovor, ktery ovéfuje
uvedené skuteCnosti a dopliiuje potiebné informace o uchazeci, nez plnohodnotnou

vybérovou metodou (Sikyi, 2016).

3.1.3 Vybérové testy

Dle Armstrong & Taylor (2015, str. 288) se ,, vvbérové testy pouzivaji k ziskani platnych
a spolehlivych informaci o urovni schopnosti, inteligence, charakteristik osobnosti,

réc

nadani nebo védomosti “.

Vybérové testy poskytuji piinosné informace o uchazecich, jsou Casto diskutovanym
problémem pii pouzivani v kombinaci se strukturovanym pohovorem. Testy byvaji
vyuzivany v ptipadé vétSiho poctu prihlasenych uchazecti a pokud ostatni metody
neposkytuji dostateCné informace. Rovnéz byvaji vybérové testy soucasti assessment
centra. V sou€asné dob&é mohou testy probihat v online prostredi (Armstrong & Taylor,

2015).
Vybérové testy lze ¢lenit dle Sikyt (2016) na:

Testy inteligence. Zkoumaji duSevni schopnosti uchazecti a snazi se identifikovat
individudlni rozdily v intelektu uchazect. Prostfednictvim testd ovétuje personalista
verbalni mysSleni, abstraktni a numerické mysSleni ¢i kratkodobou pamét. Testy
inteligence téZ inteligencni testy méfi inteligencni potencidl uchazece a patii mezi
nejstarsi psychodiagnostické metody, které jsou zaméteny na vykon dané osoby. Testy
inteligence neudavaji pouze uchazecovu troven 1Q, ale ukazuji jak rychle se dokaze
zorientovat v nové situaci ¢i jak uspesny je pfi feSeni dané situace. Presna vySe 1Q neni
ale nelze porovnat tsp&s$nost kandidatd, kteid dané urovné dosahuji (Pechova & Sisova,

2016).

Testy osobnosti. Umoziiuji zkoumat osobnostni charakteristiky uchazece nezbytné pro
vykon pozice. Testovani muze probihat prostfednictvim dotaznikli, z nichz vzejde
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vysledek o uchazecové osobnosti. Osobnostni testy jsou standardizované testy, které
slouzi k posuzovani ryst a charakteristik osobnosti uchazece. Osobnostni charakteristiky
nelze p¥imo objektivné pozorovat, Ize je vyvozovat z vngjsich projevi (Snydrova, 2019).
Existuje n¢kolik typt teorii osobnosti, proto vznikly rizné typy osobnostnich testi. Mezi
nejpouzivanéjsi testy patii osobnostni dotaznik pro testovaného uchazece ¢i jiné
dotazniky, které zkoumaji z4jmy nebo pracovni chovani. Testy osobnosti poskytuji
dopliujici informace o kandidatech bez podjatosti. Ovsem mély by byt sestavovany
Skolenymi psychology, aby byly pro organizaci dostatecné validni (Armstrong & Taylor,
2015).

Testy schopnosti. Testuji specifické znalosti a dovednosti uchazece, které jsou nutné pro
vykon obsazované pozice. Testovani probihd pomoci modelovych situaci. Test
schopnosti a dovednosti pfedstavuje typ testu, ktery méfi rychlost a piesnost vykonéavani
zadanych ukolt, komunikaéni schopnosti, schopnost fesit problémy, rozhodovat ¢i vést

(Bartak, 2021).

Testy schopnosti poméhaji posuzovat verbalni schopnosti (vyvozovani zavéra z ustniho
¢1 pisemného projevu), numerické schopnosti (interpretace ¢iselnych udaji), prostorové
schopnosti (chapani vztahli mezi objekty) a mechanické schopnosti (Armstrong & Taylor,

2015).
Interpretace vysledkii jednotlivych testii
Vysledky provedenych testli 1ze interpretovat pomoci norem a skore kritérii.

e Normy — vysledek, ktery uchazec¢ v testu dosahl nelze pfimo interpretovat.
Je nutné ho porovnavat s vysledky celé populace, kde byl test standardizovan.
e Skore kritérii — vyjadiuje, jak uchazec zvladl test v porovnani s ostatnimi uchazeci

(Armstrong & Taylor, 2015).

3.1.4 Assessment centre

Assessment centre (AC) je metoda vybéru zaméstnancu, kterd testuje dovednosti
a chovani kandidata v porovnani s pozadavky pracovni pozice pomoci riznych cviceni
a oveétenych testll. Personalisté si touto metodou ovéti zplisob, jakym uchaze¢ dokaze

fesit zadané situace, proto byva u recruiterti oblibena (Weightman, 2018).
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Metoda Assessment centra spo¢iva v posuzovani skupiny uchazect pozorovateli, ktefi
k tomu vyuzivaji rizné techniky. Zpravidla se potadaji jednodenni AC, u velkych

spole¢nosti mohou byt i vicedenni AC (Pechova & Sisova, 2016).
Zékladnimi znaky assessment centra jsou dle Pechova & Sisova (2016):

e akce, ktera se podoba seminafi, které se ucastni 6 — 12 uchazeci,

e vyuziva metod rtiznych druht a riznych naro¢nosti,

e stanoven profil pozadavk, ktery se porovnava s individualnim profilem,

e (castni se vice pozorovatell, ktefi hodnoti oddélené,

e celkovy vysledek, hodnoceni a doporuceni jednotlivym uchazectim se provadi po

skupinové diskuzi pozorovateltl.

V ramci metody AC se pouzivaji riizné metody pro posuzovani. Mezi tyto metody patii
feSeni ptfipadovych studii, feSeni modelovych situaci, psychologické testy, hrani roli,

prezentace a dals$i. Zadané ukoly probihaji bud’ individuélng ¢i skupinové.

Vyhodu AC lze sledovat v komplexnim a objektivnim pohledu na potencial a vykon
hodnoceného uchazece. Nevyhodou je, ze ziskané informace o vykonu uchazece jsou
utvofené v uméle vyvolanych podminkach a nemusi korespondovat s podanym vykonem
v realné situaci. Dalsi nevyhoda, kterou AC pfinasi, je finan¢ni narocnost této metody

(Bléha a kol., 2016).

3.1.5 Zkoumani referenci

Dalsi pouzivanou metodou vybéru zaméstnancti je zkoumdani referenci. Reference
poskytuji lidé, ktefi znaji daného uchazefe ze zaméstnani, ze Skoly Ci jinych mist.
Poskytnuté reference personalisté zkoumaji pouze se souhlasem kandidata, ¢imz se snazi
roz§ifit a ovéfit jiz ziskané informace o odborné zpusobilosti a rozvojovém potencidlu

uchaze¢i (Sikyt, 2016).

3.1.6 Moderni metody vybéru zaméstnanci

Moderni metody vybéru zaméstnancl za zacaly vyvijet s rozvojem technologii, zejména
pocitaem a internetem. Internet umoznil uchaze€tim vyhledavat pracovni nabidky online
kdekoliv a kdykoliv na svété. Dals§i zménu ptinesly socialni sité, které se stale vice

vyuzivaji k ziskdvani informaci o uchazecich. NejbéZzné&ji vyuZzivanou profesni siti je
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LinkedIn. Technologickym hitem poslednich let se stala uméla inteligence (Al), stale

vSak zlistdva pozice recruitera nezameénitelna pro naborovy proces (Tegze, 2019).
Uméla inteligence

Vyuzivani technologie umélé inteligence (Al) je jednou z nejucinngjSich modernich
metod vybéru zaméstnanct. Tato technologie zefektiviiuje slozité procesy vybéru, kdy
spotfebovava méné Casu a zdroji nez tradi¢ni naborové techniky. Um¢la inteligence
pomaha prohledévat data o uchazeCich a vybirat ty, kteti odpovidaji popisu prace.
Vyuziva rovnéz pokrocilé nastroje, jako naptiklad chatboty (hrlineup.com, 2022).
Socidlni média

Dalsi moderni metodou, kterou vyuzivaji naborafi k hledani potencialnich zaméstnancii,
strategii je pro organizaci zasadni, nebot vétSina uchazeci jsou uZzivatelé téchto
platforem. Krom¢ komunikace s uchaze¢i zde recruiter mize ziskat mnoho informaci
o uchazecich.

Socialni sité téZ umoZiluji zvetrejiiovat inzeraty o zamé&stnani, které lakaji aktivni 1 pasivni
uchazece, aby podali Zadost o zaméstnani (hrlineup.com, 2022).

Systémy sledovani uchazeci

Systém sledovani uchazect, neboli Applicant Tracking System (ATS) je systém, ktery
umoziuje automatizovat ¢asové narocné administrativni tkony tim, Zze shromazdéné
udaje o uchazecich z zivotopisti a motivacnich dopist, fadi na zaklad¢ jejich kvalifikace
a kompetenci. Uchazece, ktefi neodpovidaji popisu prace automaticky z vybéru vytadi

(hrlineup.com, 2022).
Videokonferencni pohovory

Videokonferen¢ni pohovory jsou dalSi moderni metodou vybéru zaméstnanct, ktera
pomize proveéfit uchazece a zaroven poskytuje ¢asové a finan¢ni uspory. Tato metoda
nevyzaduje tolik zdrojti, kolik by bylo potieba k ptipravé klasického pohovoru v misté
organizace. Uchaze¢i mohou vést pohovory, aniz by byli fyzicky pfitomni, pomoci
videokonferen¢nich programt jako je Skype, Google Meet, Google Hangout, Zoom ¢i

MS Teams (hrlineup.com, 2022).
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Mezi dal$i moderni metody, které mohou byt vyuzivany patii vybér pomoci virtualni
reality. Dale se naboraii mohou zaméfit na vyuzivani nastrojli pro optimalizaci pro
vyhledavace, kdy sestavi popis prace, ktera bude obsahovat Sirokou integraci klicovych
slov, ¢imz se docili toho, Ze uchaze¢ najde inzerat dané¢ organizace bez ohledu na
pouzivany vyhledéavac.

Organizace vyuzivaji rizné metody ziskdvani a vybéru zaméstnancii v zavislosti na
pozadavcich a rozpoctu. Pro vétsi efektivitu ¢asto byvaji kombinovany tradi¢ni a moderni

metody. Proces vybéru je vSak v souCasnosti diky modernim technologiim jednodussi

(hrlineup.com, 2022).
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4 Charakteristika vybrané spole¢nosti

4.1 Predstaveni spole¢nosti

Spolecnost Dopravni podnik hlavniho mésta Prahy, akciova spolecnost, je vyznamnym
provozovatelem hromadné dopravy na uzemi Prahy a v pfilehlém okoli. Jedna se
o spolecnost s vice nez 120 letou existenci, kterd sidli v Sokolovské ulici 42/217 ve
Vysocanech. V roce 1991 byla spole¢nost pfeménéna na akciovou spole¢nost, jejimz
jedinym akciondfem se stalo Hlavni mésto Praha. Zakladni kapital spolecnosti Cini
31 239 495 000 K¢ a je plné€ splacen. Rovnéz Dopravni podnik je akciondifem v dalSich
obchodnich spolecnostech, které svym predmétem podnikani souviseji s dopravou
(dpp.cz, n. d.a). Konkrétn¢ se jedna o spolecnost Prazska strojirna, a. s., ktera se zabyva
vyvojem a vyrobou kolejovych konstrukci a systémtl vyhybek pro tramvajovou dopravu.
V této spolecnost je Dopravni podnik hl. m. Prahy, akciovéa spole¢nost, 100 % vlastnikem
akcii. Dale je akcionafem ve spolecnosti Rencar Praha, a. s., kterd se vénuje riiznym
druhiim reklamnich aktivit (dpp.cz, n.d.b). Rovnéz jsou zfizovatelem Stiedni pramyslové
Skoly dopravni, a. s., kterda je zaméfena na vyuku technickych oborti souvisejicich
s méstskou hromadnou dopravou, logistikou v dopravé, elektrem a automobilovym
primyslem (sps-dopravni.cz, n. d.). Posledni spolecnosti s kapitadlovou t€asti Dopravniho
podniku je spole¢nost Noveé HoleSovice, a. s., ktera byla zalozena za ucelem spolupréace

pii rozvoji zajmovych lokalit v moderni méstskou ¢tvrt’ (dpp.cz, n. d. b.).

Obrazek €. 1 - Logo spolecnosti Dopravni podnik hlavniho mésta Prahy, a. s.

5 \ Dopravni podnik
\ hlavniho mésta Prahy

Dopravni podnik hl. m. Prahy poskytuje ¢tyfi druhy vefejné dopravy — metra, tramvaje,
autobusy a trolejbus. Sit’ metra tvoii kli¢ celého systému méstské hromadné dopravy, kdy
cestujici mohou vyuzivat 61 stanic na tfech linkach (A, B, C) (dpp.cz, n. d. a). Vozovy
park souprav metra ¢itd 730 vozidel, jez rocné piepravi okolo 340 000 tis. cestujicich.

Tramvajovou sit’ o délce 143 km obsluhuje 781 tramvaji, které ro¢n¢€ vyuzije pies
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315 000 tis. cestujicich (dpp.cz, n. d. c¢). Jednotka Provoz Tramvaji také provozuje dvé
lanové drahy, na Petiin¢ a v Zoologické zahrad¢ v Troji. NejpocetnéjSim druhem vetejné
dopravy je autobusovd doprava provozovana v systému Prazské integrované dopravy
(PID), ktera cita 143 linek v thrnné délce 1 807,5 km. Autobusovy vozovy park Cini
1 225 vozidel, které béhem roku ptepravi necelych 240 000 tis. cestujicich. Dopravni
podnik vlastni pouze jednu soupravu trolejbusu, ktera piepravi 16 tis. cestujicich ro¢né.
Pro nézornost je na obrazku ¢. 2 niZe zobrazeno dopravni schéma sité metra a tramvaji.
Celkové trzby z jizdného v roce 2022 &inily 3 797 948 tis. K¢ (dpp.cz, n. d. c). Pro
spoleCnost je prioritou postupnd obmeéna vozového parku, zejména autobust, za
nizkopodlazni vozidla, ktera zajisti dostupnost pro osoby s omezenou pohyblivosti. Dale
se snazi sniZovat emise nadkupem novych vozil €i testovanim alternativ pohonnych
systému (dpp.cz, n. d. a.). Spolecnost za rok 2022 investovala z rozpoc¢tu hl. mésta Prahy
castku 1 970 577 tis. K¢ a zrozpoctu strukturdlnich fondd EU 417 233 tis. K¢
(dpp.cz,n. d. c.)

Obrazek ¢. 2 - Dopravni schéma — Tramvaje a metro v Praze

W TRAMVAJE a METRO v Praze | "™
Trams and Metro in Prague
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K 31. prosinci 2022 spolecnost evidovala 10 987 zamé&stnancti, z toho 9371 muzit a 1616
zen. Nejvice zastoupenou skupinou jsou fidici MHD (39,07 %), dale pracovnici

v délnickych profesich (32,26 %) a zbytek tvofi technickohospodaisti zaméstnanci
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(28,67 %). Pocet a slozeni zaméstnanci vychdzi z aktudlnich potfeb a moznosti
spole¢nosti. Spole¢nost rovnéz dba na vzdelavani a rozvoj svych zaméstnanct, kdy nabizi
Siroké moznosti riznych Skoleni, kurzii a rozvojovych programi. Daéle spolupracuje
s dcefinou spolecnosti, Stiedni primyslovou Skolou dopravni, a. s. pfi umistovani zakt
na pracovisté Dopravniho podniku na odborny vycvik a odbornou praxi. V neposledni
radé spolecnost poskytuje Absolventsky motivacni program pro zaky a studenty stfednich
Skol, vyssich odbornych skol a vysokych skol, jehoz cilem je ziskavat kvalifikované
zaméstnance z fad absolventil technickych i1 ostatnich oborii a pomoci pii obsazovani

pracovnich mist za zaméstnance odchézejici do starobniho diichodu (dpp.cz, 2022).

4.2 Historie

Historie spole¢nosti sahd az do roku 1897, kdy 1. zafi zah4jily ¢innost Elektrické podniky
kralovského hlavniho mésta Prahy, coz byl ptimy pfedchiidce dnesSniho Dopravniho
podniku hlavniho mésta Prahy. Do této doby poskytovaly vefejnou dopravu zejména
soukromé podniky. Néplni ¢innosti Elektrickych podniki bylo provozovani tramvajové

dréhy a drazni dopravy a vyroba elektrické energie.

Elektrické podniky odkoupily 15. prosince 1897 od vinohradské obce tamni dopravni
podnik, a tim zah4jily postupnou centralizaci provozu tramvajovych drah v Praze.
V nésledujicich tfech letech odkoupily koiiskou drdhu, aby provedly elektrifikaci
a zapojeni do tramvajové sité¢, dale odkoupily elektrickou drdhu Smichov — Kosite
a lanovou drdhu na Letné, kdy se staly jejim provozovatelem. V roce 1907 byla
zakoupena Elektrickd drdha Praha — Libeni — Vysocany, ¢imZ byla zavrSena centralizace
tramvajové dopravy, jejimz jedinym provozovatelem se staly Elektrické podniky
kralovského hlavniho mésta Prahy. Po rozpadu rakousko-uherské monarchie v roce 1918

byl podnik pfejmenovan na Elektrické podniky hlavniho mésta Prahy.

Béhem némecké okupace béhem druhé svétové valky byly Elektrické podniky zaclenény
do nového spole¢ného podniku méstské infrastruktury pojmenovaného Mé&stské podniky
prazské (Stadtwerke Prag), kdy kjejich cCinnosti nové patfily také vodarny
a plynarny. Po valce v roce 1946 doslo k vyc¢lenéni téchto ¢innosti a podnik se zacal

zabyvat pouze vetejnou dopravou.

V 50. letech minulého stoleti dochdzelo v ramci reorganizaci hospodaistvi a zmén

pravnich pfedpisti po podniky zfizované izemnimi spravnimi celky k ¢astym zménam
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pravni formy podnikéni a ndzvi podniku. Ke kone¢né dnesni podobé nazvu Dopravni
podnik hlavniho mésta Prahy doslo v roce 1953. V roce 1961 byla do piisobnosti podniku

zaclenéna také lodni doprava na sttedni Vltave.

V roce 1964 se uskutecnil pievod na tfistupniové fizeni podniku a vzniklo organizacni
schéma se sedmi dopravnimi a technickymi zavody, jejichz struktura dala zéklad
organiza¢niho ¢lenéni pro nekolik nasledujicich desetileti. Béhem 70. a 80. let dochézelo
k dal§im pfeméndm pravni formy podniku a pfibyvaly koncernové ucelové organizace,

sluzby a ¢innosti, které mél podnik zajist'ovat.

V letech 1988-1989 byly postupné¢ oddélovany ¢innosti, které nesouvisely s méstskou
vetejnou dopravou. Po revoluci probihaly témét dva roky diskuze ohledné¢ nové
organizace, na jejichz zaklad¢é doslo k zruSeni stdtniho podniku a jeho hmotny majetek
byl vlozen do nové zalozené akciové spolecnosti. K 11. ¢ervenci 1991 byla zapsana do
obchodniho rejstiiku nova spole¢nost Dopravni podnik hlavniho mésta Prahy, akciova
spolecnost. V nésledujicich letech dochazelo k zakladani dcefinych spolecnosti, které

ptebiraly nékteré specializované aktivity.

Vroce 1998 se zbyvalého odstépného zavodu transformovala na dal§i dcefinou
spole¢nost Stiedni primyslova Skola dopravni, jejimz ziizovatelem je Dopravni podnik.
V letech 2003 — 2006 doslo v Dopravnim podniku ke transformaci. V roce 2004 bylo na
zakladé rozhodnuti valné hromady ke zruseni odStépnych zavodi, kdy doslo k nahrazeni
divizemi. Ke zménam doslo z diivodu sniZzeni ekonomické zavislosti a ndkladl podniku.
V nasledujicim obdobi 2008 - 2009 doslo na doporuceni poradenské spolecnosti ke

dvéma fazim outsourcingu na udrzbu a opravu vozi (dpp.cz, n. d. d).

Roky 2019 a 2020 byly poznamenany pandemii onemocnéni Covid-19, kdy v souvislosti
se sérii mimofadnych protiepidemickych opatfeni doslo k zasadnimu propadu poptavky
po MHD. Kvuli dopadiim pandemie se rok 2020 zatadil mezi nejhorsi v novodobé historii
(dpp.cz, 2020). Po piekonani jedné krize nastala v roce 2021 dal$i mimotadna udalost,
ktera zapficinila nartst cen energii a komodit, coz postavilo spolenost pied nejistotu do

dal$ich let (dpp.cz, 2021).
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4.3 Organizacni struktura

Spole¢nost Dopravni podnik hl. mésta Prahy, a. s. ma liniovou organizaéni strukturu.
Nejvyssim organem spolecnosti je Valnad hromada, které je podiizeno Piedstavenstvo.
Dale Valna hromada voli jako kontrolni orgdn Dozor¢i radu a Vybor pro audit. Valnou
hromadu piedstavuje Rada hl. m. Prahy. Dozorc¢i rada spolecnosti je tvoiena 15 Cleny
a jejim ptedsedou je MUDr. Zdenék Hiib. Vybor pro audit tvofi 3 ¢lenové a predsedkyni
je Mgr. Marta Gellova. Predstavenstvo spolecnosti se skladé s predsedy predstavenstva,
kterym je Ing. Petr Witowski. Dale pfedstavenstvo tvoii mistopfedseda predstavenstva
a tfi Clenové predstavenstva (dpp.cz, n. d. e). Schéma vedeni spolecnosti a slozeni

predstavenstva je zobrazeno na obrazku €. 3 nize.

Obrazek €. 3 - Organizacni struktura vedeni spolecnosti

Valnd hromada

Dozorci rada Predstavenstvo| |Vybor pro audit

?

s T T T T T T T T T _—— = ——— — — — — — — — — — — — \\
Pfedseda
predstavenstva
|
[ [ [ [

Mistopredseda Clen Clen Clen
predstavenstva predstavenstva predstavenstva predstavenstva
~ //

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dpp.cz (2022)

Ptedseda ptfedstavenstva je soucasn¢ generalnim feditelem spole¢nosti Dopravni podnik
hl. mésta Prahy, akciovd spolecnost. Predstavenstvu podléhaji vSechny utvary

spolecnosti. Jedna se o nésledujici useky:
e Usek dopravni (100000);

e Usek technicky povrch (200000);
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e Usek ekonomicky (400000);

e Usek personalni (500000);

e Usek bezpeénostni (600000);

e Usek technicky — metro (800000);
e Usek vedeni spole&nosti (900000).

Nekteré uiseky jsou dale ¢lenény na dalsi podiseky. Kazdy tsek spolec¢nosti ma vlastniho
feditele, ktery zodpovida za jeho chod (dpp.cz, n. d. e.). Celkovou organizac¢ni strukturu

spole¢nosti je mozné nalézt niZze na obrazku ¢. 4.

Obrazek €. 4 - Organizacni struktura spolecnosti

Pfedstavenstvo

1
Usek Dopravni Usek Technicky Eko:;‘:{ick\? Usek Personélni Bezpldtlaséilijstnf JJsek Technicky - L;';i'?:;ii;'
(100000} povrch (200000) (400000) (500000) (600000) metro (800000} (300000)
Pednotka Provoz] ednotka Spréva L Jednotka Jednotka
| metro vozidel Informatni [~ [Elektrotechnika
Tramvaje technologie
Pednotka Provoz] ednotlz(a Sprava Jefjnotk?
= tramvai =~ vozidela |~ Sdélovacia
! Autobusi zabezpedovaci
Pednotka Provoz] Jednojcka Pednotka Stavby
N autobusy [~ Dopravnicesta B atraté
Tramvaje
Jednotka Jednotka
- Historicka <  Dopravni
vozidla zafizeni
Jednotka

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dpp.cz (2022)
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4.4 Udaje z Obchodniho rejstiiku

V nasledujici upravené tabulce €. 2 jsou zobrazeny nejdilezitéjsi tidaje o spolecnosti.

z Obchodniho rejstiiku (kurzy.cz, 2023).

Tabulka &. 2 - Udaje z Obchodniho rejstiiku

Datum vzniku a zapisu: 1. duben 1991

Spisova znacka: B 847/MSPH Méstsky soud v Praze

Obchodni firma: Dopravni podnik hl. m. Prahy, akciova spole¢nost
Sidlo: Sokolovska 42/217, Vysoc€any, 190 00 Praha
Identifikac¢ni ¢islo: 00005886

Pravni forma: Akciova spole¢nost

Predmét podnikani: e provozovani tramvajové drahy, specidlni

dréhy (metro) a lanové dréhy (Petiin a zoo)
a provozovani drazni dopravy v hlavnim
meésté Praze, provadéni zkousek draznich
vozidel drah zeleznicnich, drah

tramvajovych a drah trolejbusovych
e silni¢ni motorova doprava
e provozovani drahy trolejbusové

e provozovani drazni dopravy na draze

trolejbusové
e opravy silni¢nich vozidel
e provozovani autoskoly
e hostinské ¢innost

e opravy ostatnich dopravnich prostredki a

pracovnich stroji

Zakladni kapital 31239 495 000,-K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (kurzy.cz, 2023)
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5 Empiricka cast

Empirickd cast této prace se zamétuje na vyzkum efektivnich metod pti ziskavani
a vybéru zaméstnancli ve vybraném podniku. Nejprve bude predstaven cil vyzkumu
a vyzkumné otézky, déale pak budou popsany vybrané metody vyzkumu. Po provedeni
samotné¢ho vyzkumu budou zanalyzovany a interpretovany vysledky, z nichz vzejdou

nasledné navrhy na opatieni.
Cil vyzkumu a vyzkumné otazky
Cilem vyzkumu této prace je zjistit, jaké metody se vyuzivaji pii ziskdvani a vybéru
zaméstnancli v Dopravnim podniku hl. m. Prahy na useku néboru fidi¢d autobusu,
a posoudit jejich ucinnost.
Podle stanoveného cile byly stanoveny nésledujici vyzkumné otazky:
Vyzkumna otazka ¢. 1 — Jaké metody vyuziva vybrany podnik pfi ziskdvani uchazect
0 zaméstnani?

e Jakeé zpiisoby inzerovani pracovnich pozic vyuZziva podnik nejcastéji?

e 7 jakych médii je nejvétsi zpétna vazba od uchazect?
Vyzkumna otazka €. 2 — Jaké metody vyuziva vybrany podnik pii vybéru vhodnych

kandidata?

e Jaké metody jsou nejcastéji vyuZzivany pii vybéru zaméstnancti?

e Kterd vyuZivanid metoda vybé&ru je nejspolehlivéjsi z hlediska pfipadné nasledné

fluktuace zamé&stnanct?
Vyzkumna otazka €. 3 — Jaka je kvalita procesu ziskavani a vybéru zaméstnancti?

e Obdrzeli pracovnici béhem vybérového procesu vSechny potfebné informace
a odpovidaly tyto informace realit&?
e Jak dlouho trval proces od zaslani zivotopisu po piijeti na danou pozici?

e Jaka je Gspésnost vybérového fizeni?
Metody vyzkumu a etické otazky
Metody vyzkumu

Prvni metodou, pomoci které¢ bude realizovand empiricka cast, je polostrukturovany

rozhovor s pracovnici naborového oddé€leni Dopravniho podniku. Metoda rozhovoru
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neboli interview patii mezi kvalitativni metody vyzkumu. Dle Egera & Egerové (2022)
se vyzkumnym rozhovorem rozumi tcelnd konverzace dvou a vice lidi, pfi niz tazatel

poklada strucné a jednoznacné otazky a nasloucha odpoveédim dotazovaného.

Polostrukturovany rozhovor byl zvolen uceln€, aby nemusely byt striktné¢ dodrzeny
pfedem pfipravené otazky, kdy v ptipadé potieby, l1ze pruzné reagovat na odpovédi a dale

se doptavat.

Mezi vyhody rozhovoru patfi pruznost a okamzita reakce prostfednictvim doplnujicich
otazek. Déle pak navazani diivéry mezi tazatelem a tdzanym, kdyZ jsou potieba ziskat

osobni a divérné informace. Naopak mezi nevyhody patii slozitéjsi organizace a potfebny

¢as na vyzkum (Eger & Egerova, 2022).

Druhou metodou, kterd bude pouzita pro vyzkum, je dotaznikové Setfeni. Dotaznik byva
pouzivan jak v kvantitativnich, tak kvalitativnich vyzkumech. V rdmci této prace byl
dotaznik vyuzivan jako dopliikovd metoda ke kvalitativnimu vyzkumu pomoci
rozhovoru. Dotaznik byl poskytnut pracovnikiim spole¢nosti, za ucelem poznani jejich
vybérového procesu a poznani jejich stanoviska k nastavenému systému ziskavani

a vybéru novych zaméstnanc.
Vyhody dotazniku:

o vyssi efektivnost z hlediska finan¢nich a Casovych néakladd,
e moznost ziskat data od velkého vzorku,

e vyssi ochota odpovidat diky anonymité dotaznikd.
Nevyhody dotazniku:

e omezené mnoZzstvi ziskanych informaci,
e menSi navratnost,

e problémy s porozuménim poloZenych otazek (Eger & Egerova, 2022).
Etické otazky

Vyzkumna cast byla provedena pomoci dotaznikového Setfeni, kdy byli respondenti
seznameni s UCelem Setfeni. Rovnéz byli obezndmeni, Ze ziskané odpovédi budou pouzity
vyhradné pro ucely vyzkumu v ramci diplomové prace. V piipadé¢ rozhovoru byla
respondentka ujisténa, Ze jeji jméno nebude v praci uvetrejnéno, a také ji byla zarucena

anonymita.
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6 VyzKkum a interpretace vysledkii

Tato cast diplomové prace se zabyva samotnym vyzkumem a interpretaci zjiSténych
vysledkt. Prvni metodou, kterd byla pfi vyzkumu pouzita, je rozhovor, jehoz vysledky
jsou zobrazeny v podkapitole 6. 1. 1. Druhou metodou, kterou tato ¢ast prace obsahuje,
je dotaznikové Setieni. Na zavér této kapitoly jsou zodpovézeny vyzkumné otazky, které

byly stanoveny v piedchozi kapitole.

6.1 Rozhovor

Za ucelem zjisténi procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancli ve vybrané spolec¢nosti byl
nejprve proveden rozhovor s pracovnici ndborového oddéleni, které ma na starosti vybér
fidict autobusu méstské hromadné dopravy. Rozhovor byl veden podle piedem
pfipravenych otazek, které byly uspotfddany do ctyf blokl. Prvni blok se zabyval
postavenim utvaru personalistiky v celkové struktufe podniku a jeho chodem, déle pak
zkuSenostmi dotazované personalistky. Druhy blok sestdval z otazek ohledné procesu
ziskavani zaméstnanci. Treti blok otdzek se zaméfoval na proces vybéru zaméstnancli
a posledni blok se vénoval otdzkdm efektivity celého vybérového fizeni. Rozhovor
prob&hl dne 16. unora 2024 s pani z naborového oddé¢leni, které mé na starosti vybér
fidi¢a autobusu.

Cilem rozhovoru bylo identifikovat proces ziskavani a vybéru zaméstnancti v Dopravnim
podniku hl. m. Prahy v tseku naboru fidi¢t autobusu, aby mohl byt proces analyzovan

a nasledné mohlo byt navrzeno piipadné opatieni na zlepSeni.

Ptipraveny podklad pro rozhovor je k vidéni v ptiloze (Ptiloha A).

6.1.1 Vysledky vyzkumného Setieni - rozhovor

1. Utvar personalistiky ve spole¢nosti
Postaveni Gtvaru personalistiky v ramci celkového postaveni podniku

Zkoumana spolecnost ma samostatny usek personalistiky, ktery se zodpovida vedeni celé
spole¢nosti, respektive piedstavenstvu. Usek personalistiky se dale ¢leni na dalsich
8 podutvarti, kdy kazdy podutvar se zabyva vybérem na konkrétni pozice. Na kazdém
podutvaru pracuje 1 — 2 pracovnici, ktefi se zodpovidaji nadiizené¢ vedouci celého

personalniho utvaru, kterd vykonava vybérova fizeni na vyssi pozice. Respondentka se
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specializuje na nabor na pozice Ridi¢ autobusu s platnym fidi¢skym prikazem sk. D

a platnym profesnim priikazem zpiisobilosti fidi¢e a pozice Ridi¢ na rekvalifikace.
Pracovni zkuSenosti respondentky

Respondentka pracuje v oblasti naboru Sestym rokem. Pfedtim pracovala ve spolecnosti
16 let na dispecinku, coz ji pomaha pfi vykonu soucasné pozice, tim, ze je dokonale

obeznamena s obsazovanym mistem, a mize s nim jednotlivé kandidaty seznamit.
Situace v oblasti naboru Fidi¢i autobusu ve spole¢nosti

V soucasné dobé se vybrana spolec¢nost potyka s nedostatkem fidi¢t autobusu. Stejné
jako v dobé¢ pied covidem nejsou plné naplnény jejich kapacity. V dobé¢ covidu byl tento
stav jiny, nebot’ do spolecnosti ptichazeli fidi¢i z4jezdovych autobusi, ktefi v dobé, kdy
nebylo mozné cestovat, pfisli o své zaméstnani. Po skonceni restrikci doslo opét k odlivu
tchto Fidi¢t. Dopravni podnik ma 5 garazi autobusti — Kaderov, Kli¢ov, Hostivaf, Repy
a Vriovice, kdy spole¢nost aktudlng obsazuje zejména garaZ v Repich. V soudasnosti jsou

nabidky na volné pozice uvetejnéné neustéle a nejsou stahovany z ob¢hu.
2. Ziskavani zaméstnanct ve zkoumaném podniku
Zpiusob ziskavani novych kandidata

Nejcastéjsim zplisobem, ktery spolecnost vyuzivd, je online uvetejiiovani nabidek na
riznych pracovnich portalech (job.cz, prace.cz nebo prace za rohem) ¢i na kariérnich
strankach Dopravniho podniku. Déle maji rozvéSené letaky na zastavkach ¢i kazda garaz

ma dva polepené autobusy, které lakaji nové zaméstnance.

Dale se spolecnost pravidelné tcasti veletrhu Czechbus, coz je stfedoevropsky veletrh
autobusi a hromadné dopravy, kde maji svijj stanek, kde se snazi nalakat nové zajemce
o zaméstnani. Ugastni se i jinych veletrhii &i akei, i takovych, které s dopravou nesouvisi.
Jedna se napiiklad o Den knihy, Comic noc ¢i Evropské dny kultury. Dle nazoru
respondentky ovSem tyto metody nejsou piili§ efektivni, nebot’ zde neni pftili§ velka

odezva od potencialnich uchazeci.

Pro starsi uchazece je velmi popularni nadborova linka, ktera je bezplatn, a lze se na ni
informovat o volnych pracovnich pozicich a dalSich potfebnych informaci. Cislo na tuto

linku je uvetejnéno na strankach spolecnosti €1 na tisténych inzeratech.
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Poslednim nejvyznamnéjSim zpisobem, kterym spoleCnost ziskavd uchazece, je

doporuceni od stavajicich zaméstnanc.

Respondentka se ze své zkuSenosti domnivéa, ze nejucinnéj$i metodou ziskavani
zaméstnancl je online recruitment, tedy uvetejiiovani nabidek prace na internetu a na
pracovnich portalech, nebot’ z nich ptichdzi nejvétsi odezva. Rovnéz za velmi efektivni
povazuje doporuceni od stavajicich zaméstnancii, nebot’ se ¢asto setkdvaji s pfimym

telefonickym oslovenim od potencidlnich uchazeci, kteti dostali doporuceni.
Zpusob identifikace poti‘eby pracovni pozice

Veskeré pozadavky a nalezitosti na pracovni pozici musi byt schvéalené od vedeni
spole¢nosti. Personalisté si musi na kazdou pracovni pozici sepsat Zadost o obsazeni
volné pracovni pozice, kterou schvaluji tfi vedouci pracovnici. V piipad¢, Ze je potieba

upravit n¢jaké pozadavky, musi se vyplnit a schvalit nova zadost.
Postup pro osloveni potencialnich uchazecu

Prvnim krokem, ktery musi personalisté splnit, je mit schvalenou zddost o obsazovani
volné pracovni pozice. Na zakladé této zadosti se tvoii nabidka pracovni pozice. Poté se
tvoii seznam jednotlivych uchazeci. Dale respondentka prochédzi zaslané materialy od
uchazect. Vhodni pfedvybrani uchaze¢i musi byt schvéleni od nadfizené¢ho, ze s nimi
muze personalistka zacit vést vybérové fizeni. Nésledné vybranému uchazeci volaji
a domlouvaji s nimi dal$i kroky. Mezi tyto kroky spada napt. pfezkoumani jizdnich
schopnosti nebo rekvalifikacni kurz. Poté teprve pfichazeji uchaze€i osobné, coz
pfedstavuje prvni fyzicky kontakt s dotazovanou. Nasledné probihaji 1ékarska
a psychologickd vySetfeni. Poté teprve dochdzi k findlnimu rozhodnuti o pfijeti ¢i
nepiijeti.

Zpiusob vytvareni nabidky inzeratu na pracovni pozici

Spolecnost pro tvorbu inzeratu vyuziva platformu Teamio, kde v sou€asnosti eviduje
nabidky na dvé pracovni pozice Ridi¢ s RP sk. D + PPZR (profesni pritkaz zptsobilosti
fidi¢e) a Ridi¢ s rozsifovanim rekvalifikace. Vzhled inzeratu musi byt dle interni

smérnice jednotny na vSechny pozice v ramci celého Dopravniho podniku.

V ramci systému Teamio si personalisté vybiraji na jaké pracovni portaly se nabidky

uvetejni, aktualné spolecnost inzeruje na strankach jobs.cz, prace.cz a prace za rohem.
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Rovnéz bezplatné uvefejiiuji inzeraty na vlastnich kariérnich strankach Dopravniho

podniku. Za ostatni pracovni portaly plati spolecnost dle jejich vyuzivani.

Uchazeci k vyplnéni odpovédi na inzerat piikladaji Zivotopis a vypliuji kratky dotaznik.
Poté respondentka uvadi, ze se v systému vytvofi seznam uchazecii, ktefi na inzerat
reagovali. Tento seznam poté denn¢ kontroluje kazdy den a kontroluje jednotlivé

Zivotopisy a informace v nich uvedené.

Platforma Teamio je oSetfena i s ohledem na GDPR, kdy uchazeci schvaluji, ze o nich

mohou byt uchovavany informace béhem jejich vybérového fizeni.
Udaje uvefejnéné v nabidce prace

Zkoumana spolecnost nejprve v nabidce uvadi zminku o naborovém ptispévku ve vysi
50 000 K¢ pro uchazece s tidi¢skym prukazem sk. D. Poté nabidka obsahuje informace,
co ocekavaji od dan¢ho uchazece, co nabizeji, kam spadd hodinovd mzdova sazba,

vykonnosti odmeéna, typ smlouvy na dobu neurcitou ¢i jednotlivé poskytované piiplatky.

Déle se v nabidce zabyvaji vyctem jednotlivych benefitt, které jsou v celkové vysi
64 000 K¢ za rok. Mezi zminiované benefity patii penzijni pfipojisténi, sick days, 5 tydnt
dovolené, ptispévky na détskou rekreaci a mnoho dalSich. Ukazka inzeratu na pozici

Ridi¢/Ridi¢ka autobusu je uvedena v pfiloze (Pfiloha B).
PoZadavky na obsazované pozice Ridi¢e autobusi

Pozadavky na tyto pozice jsou zékladniho charakteru. Uchaze¢ musi mit ukoncené
minimalné zakladni vzdélani, musi byt starSi 21 let, musi ovladat cesky ¢i slovensky
jazyk, mit Cisty vypis z rejstiiku tresti a fidi¢sky prikaz.

Dokumentace pro hodnoceni kvality uchazece

Prvnim dokumentem, ktery spole¢nost od uchazect pozaduje jiz pii odpovédi na inzerat,
je zivotopis. Struktura ani podoba Zivotopisli neni spolecnosti stanovena. Respondentka
uvadi, Ze ofekavaji minimaln¢ uvedeni zdkladnich osobnich udajl, udaji o vzdélani ¢i
piedchozi praxi a informace tykajici se zpusobilosti vykondvani profese fidiCe, jako je
fidicsky prikaz ¢i profesni prikaz zpisobilosti fidiCe. Déle je pozadovan Vypis
z rejstiiku trestu, kdy v ptipad€ zaznamu v ném, posuzuje uchazecovu zpusobilost pravni
oddéleni spolecnosti. Pravni oddé€leni poskytne personalistim vyjadfeni o piekaze
spolehlivosti. Poslednim poZzadovanym dokumentem je Vypis z eviden¢ni karty fidice,

ke kterému se vyjadfuje nadfizeny vedouci gardze. B&hem osobniho setkani jsou
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kontrolovany obcanské prukazy, zda je doklad platny, prostfednictvim stranek

Ministerstva vnitra.

A4

Nastroje vyuZzivate pri propagaci pracovnich pozic

Utvar personalistiky si pracovni pozice sim nepropaguje. Tento proces ma na starosti
oddéleni marketingu, se kterym personalisté aktivné nespolupracuji, proto respondentka

nedokazala vyjmenovat vyuzivané néstroje.
3. Vybér zaméstnancii ve vybraném podniku
Stavajici metody vybéru zaméstnanci

Zkoumana spole¢nost nevyuziva rozmanitou Skalu vybeérovych metod. S uchazeci
probiha pohovor, ktery ovSem neni vedeny béznou formou. Personalistka se vétSinou
nedotazuje uchazeci na ptedchozi zkusSenosti ¢i motivy pro zajem o praci ve spolecnosti.
Pohovor je spiSe pojiman jako informativni schiizka, kde je uchaze¢lim vysvétlovano, co

dand pozice obnasi a jakym procesem budou muset projit (ve smyslu Iékaiskych

a dopravné-psychologickych testli a rekvalifikaéniho kurzu).

Dalsi metodou, kterd je vyuzivand, jsou osobni testy, respektive se jedna o dopravné
psychologické vysetfeni, kterym musi ze zdkona fidi¢i projit. Toto vySetieni obsahuje tii
¢asti — obecnou, osobnostni testy a také vykonnostni testy, a musi byt vykonano
akreditovanym psychologem. Uchaze¢ si mlze vybrat mezi internim psychologem
Dopravniho podniku ¢i psychologem dle vlastni volby, ktery musi byt akreditovany pro

tento typ testi.

Dotazovana se dle své zkuSenosti domniva, ze vySe uvedené metody funguji pro jejich

utvar nejlépe, proto nevyuzivaji jiné metody a ani nemaji v planu je vyuzivat.
Primérna doba trvani procesu vybéru od jeho za¢atku do konce

Zobecnit primérnou dobu trvani toho procesu je obtizné, nebot’ dle respondentky zalezi
na moznostech jednotlivych uchazecti. Pokud ma uchazec viili si vyfidit v§echny potebné
ukony rychle, trva tento proces do jednoho mésice. V piipadé, Ze jsou néjaké ukony

protahovany, tato doba se poté natahuje do fadu né¢kolika mésicti.
Priibéh procesu hodnoceni relevantnich kandidati
Na zaklad¢ zaslaného Zivotopisu si personalistka pozve daného uchazece na osobni

schiizku. Na této schlizce ho seznami s pracovni pozici a informuje ho s dal§im postupem.
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Uchaze¢ musi projit nejprve Iékatrskou vstupni prohlidkou, ktera zahrnuje ze zdkona EKG
vySetfeni, ocni vySetfeni a prineseni vypisu ze zdravotni dokumentace. Od I¢kate poté
uchazeci ptinéseji 1ékaisky posudek o zdravotni zpusobilosti. V pfipad¢, ze 1€kar shleda
uchazece neschopného vykonu, ukoncuje s nim spolenost vybérové fizeni. Poté se
uchazeci podrobuji psychologickému vysetieni u akreditovanych psychologti. Od nich

musi rovnéz pifinést potvrzeni o zpiisobilosti.

Nasledn¢ se zkouma vypis z rejstiiku a vypis z eviden¢ni karty fidice. Pokud by v nich
uchaze¢ mél zaznam, jejich pfijeti ¢i nepfijeti je konzultovano s pravnim oddélenim.
Jakmile uchaze¢ projde vSemi vySetienimi a jevi se jako zpusobily, je s nim vyplnéno
zna¢né mnozstvi dokumentt, jedna se zhruba o 10 dokumentt souvisejicich s personalni
administrativou. Kazdy dokument je cely vypliiovén jednotlive. Poté je uchaze€ ptijat na

danou pozici.

Moderni metody pri vybéru zaméstnanci (napf. socidlni sit’ LinkedIn ¢i uméla

inteligence)

Pti vybérovém procesu na dané pracovni pozice se nevyuzivaji zadné moderni metody,

jako je socialni sit’ LinkedIn nebo uméla inteligence.

Prestoze je dle dotazované uméld inteligence vyuzivand v HR procesu zajimavym
trendem, ktery by mohl v budoucnu usnadnit praci pfi ndborovém procesu, tak o zapojeni

Al do vlastniho procesu v nejblizsi dob& neuvazuji.
Efektivita zhodnoceni dovednosti a znalosti u kandidatu

Prestoze mé dotazovana jiz nékolikaleté zkuSenosti s ndborem novych pracovniku,
nedomniva se, ze dokaze efektivné odhadnou jednotlivé kandidaty. Néktefi kandidati,
o kterych je ptesvédCena, Ze jsou pro danou pozici vhodni, bud’ neprojdou nékterou

z prohlidek nebo nevydrzi na pozici dlouho.

Dle n4zoru dotazované se jeji uspéSnost zhodnoceni dovednosti a schopnosti u kandidatii

pohybuje okolo 65 %.
4. Efektivita vybérového procesu ve zkoumaném podniku
Aktualizaci postupii ziskavani a vybéru zaméstnancii

Ve zkoumané spolecnosti se témet neprovadi aktualizace postupti pii ziskédvani a vybéru

zaméstnancl. Vybrana spole¢nost je velkym podnikem, kde trvé delsi ¢as nez se prosadi
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zména. Na vSechny navrhované zmény musi byt vypsdny smeérnice, coz od zmény

jednotlivé zaméstnance spiSe odrazuje.

Respondentka uvedla vlastni iniciativu o prosazeni zmény podoby inzeratu. Tato zména
vsak nebyla kladné pfijata od nadfizené, z dlivodu konzervativniho pfistupu k nasledné
nejednotnosti vzhledu inzeratu napiic¢ spolecnosti. Z tohoto diivodu jsou zaméstnanci

odrazovani od iniciovani zmén.
Zpétnou vazbu od nové nastoupivSich zaméstnanci ohledné procesu vybéru

Zkoumany utvar zpétnou vazbu od zaméstnanci neziskava, nebot po skonceni

naborového procesu se s t€émito pracovniky jiz dale nesetkavaji.
Procento lidi odchazejici z firmy ve zkuSebni dobé a do jednoho roku od pFijeti

Respondentka neméd o presnych statistikdch ptehled. OvSem dle jejiho nézoru
a zkuSenosti ve zkusebni dob€ do 2 — 3 mésict je procento odchazejicich pracovnikl do

20 %, u pracovnikii do jednoho roku se toto procento pohybuje okolo 30 — 50 %.
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6.2 Dotaznik

Cilem dotaznikového Setfeni bylo poznat vybérovy proces jednotlivych pracovniki ve
sledovaném utvaru a zjistit, jak vnimaji tito pracovnici proces ziskavani a vybéru

zaméstnancl ve spolecnosti Dopravni podnik hl. m. Prahy.

Otazky byly zamétfeny na poznani vybérového procesu a na vyjadieni nazoru ohledné
procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct, kterym jednotlivi respondenti prosli. Zjisténé
vysledky slouzi ke zhodnoceni procesu ziskdvani a vybéru zaméstnanct a jeho efektivity

ve vybraném podniku.

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno pomoci anonymniho pisemného dotazovéni
v papirové podobé¢. Tato forma dotazovani byla zvolena z toho diivodu, Ze dotazniky byly
predkladany jednotlivym respondentim béhem jejich pravidelného skoliciho kurzu, ¢im
doslo k hromadnému ziskani vét§iho mnozstvi odpovédi a zaroveit zvySeni navratnosti
dotaznikli. Dotaznik byl roz¢lenén do tfech casti a obsahoval 14 otazek. Prvni ¢ast se
tykala identifikace respondenta. V druhé c¢asti byly respondentim pokladany otazky
ohledné procesu ziskadvani zaméstnancti a posledni ¢ast se vénovala informacim ohledné
procesu vybéru ve spolecnosti. Otazky mély podobu uzavienych i otevienych otazek.

Kompletni dotaznik Ize nalézt v ptiloze (Ptiloha C).

Pied spusténim dotaznikového Setfeni byla provedena pilotaz, ktera méla za cil zhodnotit
casové hledisko a srozumitelnost jednotlivych otdzek. Samotny sbér dat probé&hl

od 12. 2 do 26. 2. 2024.

Jelikoz se vyzkum zaméfuje na UcCinnost procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancl
v utvarl fidict autobusu, bylo toto dotaznikové Setteni piedkladano predevSim témto
pracovnikl. Celkem bylo béhem sbéru dat osloveno 208 respondentl, kdy dotaznik

kompletné vyplnilo 205 respondentil, coZ ¢inni navratnost pies 98 %.

6.2.1 Vysledky vyzkumného Setieni — dotaznik

Prvni ¢ast dotazniku, kterd obsahovala 4 otazky, se zabyvala identifikaci respondentd.

Pro zptehlednéni a ndzornost odpovedi byly sestaveny tabulky ¢i grafy.
Identifikace respondentii

Celkem vyplnilo dotaznik 205 respondentli. Vzhledem k povaze vykondvané pozice bylo

200 respondentli muzi a 5 Zen.
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Vékova kategorie byla rozdélena do Sesti skupin. Z grafu ¢. 1 vyplyva, Ze nejvice
respondentl bylo ve véku 45 — 54 let (79 zaméstnancli). Druhou nejvice zastoupenou
veékovou skupinou byly pracovnici ve véku 55 — 64 let (50 zaméstnancll). Respondenti ve
veku 35 — 44 let tvorili tfeti nejpocCetnéjsi skupinu (41 zameéstnanct). Nasleduji
zameéstnanci ve véku 25 — 34 let (20 zaméstnancil). Nejmén¢ zastoupena vékova skupina

ve vzorku byla 65 a vice let (12 zaméstnanctl) a 18 — 24 let (3 zaméstnanci).

Graf ¢. 1 - Vékova struktura respondentii
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Pro ucely zpracovani vysledkd vyzkumu, v ¢astech vénujici se ziskdvani a vybéru
zaméstnancl dale, byli respondenti na zakladé veékové kategorie rozélenény do dvou
kategorii (mladsi generace a star$i generace). Mladsi generaci tvoii zaméstnanci do véku
44 let veetné a do starSi generace spadaji zaméstnanci nad 45 let vcetné. Roz¢lenéni

respondentll je zobrazeno v tabulce €. 3 niZe.

Tabulka €. 3 - Rozclenéni respondentii na zaklade veku

Generace Pocet respondenti Podil respondentti v %
Respondenti do 44 let 64 31
Respondenti nad 45 let 141 69

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Dalsi otdzka zjiStovala, jakou pozici respondent ve spolecnosti vykonava. Prestoze

dotaznik mél byt predkladan zejména fidicim autobusu, mohl se zde vyskytnout
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1 pracovnik z jiné pracovni pozice. Po vyhodnoceni dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo,

ze vSichni respondenti byli fidi¢i autobust.

Posledni otdzka prvni ¢asti se zabyvala délkou pracovniho poméru zaméstnance ve
spolecnosti. Z grafu €. 2 vyplyva, ze nejvice zaméstnancii pracuje ve spolecnosti 21 a vice
let (42 odpovédi). Druhou nejcastéjsi délku pracovniho poméru tvoii respondenti
pracujici ve spolecnosti 6 — 10 let (40 odpovéedi). Obecné 1ze na zakladé tidaju v tabulce
fici, ze ve zkoumaném vzorku pievazuji stali zaméstnanci, ktefi pracuji ve vybrané
spolecnosti déle nez 3 roky (158 respondentil). Mén€ nez 1 rok pracuje v Dopravnim
podniku

34 respondentt a délku 1 — 2 roky pracovniho poméru uvedlo 13 respondentt.

Graf ¢. 2 - Délka pracovniho poméru respondentii
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Druha ¢ast dotazniku se zamétovala na otazky tykajici se procesu ziskavani zaméstnancti

ve vybraném podniku. Tato ¢ast obsahovala tfi otazky (otazka €. 5 - 7).
Zdroj informaci o volné pracovni pozici

Z nize uvedenych dat vyplyvd, Ze nejcastéji se respondenti dozvédéli o volném
pracovnim misté¢ z doporuceni stavajiciho zaméstnance (93 odpovédi). Dal§im casto
vyuzivanym zdrojem byly kariérni stranky spolecnosti nebo pracovni portaly
(29 odpovédi), poté nasleduje inzerce na venkovnich bannerech, kam spadaji letacky
umisténé na zastdvkach nebo billboardy (18 odpovédi). Inzerci v tiSt€énych médiich

uvedlo jako informacni prostfedek o volné nabidce dvanact respondentil, z internich
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zdrojii poté pochazelo jedendct respondenti. Mezi nejméné vyuzivané zdroje patii
socialni sité¢ spolecnosti (5 odpovédi) a ufad prace (2 odpovédi). Druhou nejcastéjsi
odpovéd’ v dotaznikovém Setieni tvotila moznost jiné, kdy respondenti mohli uvést jiny
nez vyse zminény zpusob, jakym se o pracovni nabidce dozvédéli (47 odpovéedi).
Respondenti nejcasteji uvedli, Ze motivem uchdzeni se o pracovni pozici u zkoumané
spole¢nosti byla jejich vlastni vile ¢i touha fidit autobus. Z toho vyplyva, ze se o volné
pracovni nabidce nedozvéd€li z zadného zdroje, nybrz sami vyhledali kontakt na
personalni oddé€leni. Dale se zaméstnanci dozvédéli o pracovni nabidce od rodinnych
ptislusniki ¢i znamych. Reklamu potisténou piimo na autobusu uvedli ¢tyfi dotazovani.
Dopravni podnik zfizuje Stfedni primyslovou $kolu dopravni, odkud se o pracovni

nabidce dozveédéli 3 respondenti. Jeden respondent uvedl jako zdroj festival CzechBus.

Tabulka ¢. 4 - Jak jste se dozvédéli o volné pracovni nabidce?

Zdroj Pocet respondentii Podil respondenti v %
Interni zdroj 11 5
Doporuceni od stavajiciho

93 43
zaméstnance
Kariérni stranky/pracovni

29 13
portaly
Socialni sité 5 2
Inzerce v tisténych

‘ 12 6

médiich
Inzerce na bannerech 18 8
Utad prace 2 1
Jiné 47 22

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Ziskané odpovédi zobrazené v tabulce ¢. 4 byly déle rozclenény na zakladé veku
respondenta dle tabulky ¢. 3. Vysledky jednotlivych generaci jsou zaznamendny
v grafu ¢. 3 nize. Z grafu vyplyva, Zze mladsi generace se nejcastéji dozveédéla o volné
pracovni nabidce zdoporuceni stavajictho zaméstnance, dale zjinych zdroji
a pracovnich portall ¢i kariérnich stranek podniku. U stars§i generace lze vidét podobné

54



vysledky jako u mladsi generace. Vyrazny rozdil v oslovovani je patrny u venkovnich
bannerti, doporuceni od stavajiciho zaméstnance a inzerce v tiSténych médiich.
Z vysledkt vyplyva, ze zadny respondent do véku 44 let se nedozveédél o pracovni
nabidce z tisténého média. Tyto metody tedy nejsou pii naboru mladSich pracovnika
ptilis efektivni.

Graf &. 3 - Jak jste se dozvédeli o volné pracovni nabidce - porovnani generaci
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Preference formy uverejiiované nabidky volné pozice

Z vysledkil zobrazenych v grafu €. 4 vyplyva, ze nejvice zaméstnancli nemé preferenci
ve form¢ uvefejnéni nabidky (108 respondentil). Elektronickou podobu preferuje

54 respondenttl a ti§ténou formu inzeratd preferuje 43 respondent.
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Graf ¢. 4 - Jakou formu uverejnéni nabidky preferujete?
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Graf €. 5 niZe zobrazuje porovnani preferenci formy uvetfejnéné nabidky dle jednotlivych
generaci. Zadny z respondenttl do 44 let (mladsi generace) nepreferuje tisténou formu
nabidky, coz doklada vysledek ptfedchozi otazky ¢. 5, kdy inzerci v tisku nebo na
venkovnich bannerech uvedli jako prosttedek informace o volné pozici pouze
3 dotazovani. Star$i generace naopak preferuje vice tiSténou formu nez elektronickou

podobu inzeratu.

Graf ¢. S - Jakou formu uverejnéni nabidky preferujete? - porovnani generaci
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

56



Diilezitost informaci obsaZenych v inzeratu k dané pozici

Tabulka ¢. 5 zobrazuje vysledky toho, jaké informace obsazené v inzeratu byly pro
respondenta klic¢ové. Respondenti mohli u této otazky zvolit vice odpovédi. Z vysledka
vyplyva, ze nejvice zaméstnanci zajimalo v inzeratu mzdové ohodnoceni
(155 respondentll), coz ptedstavuje 76 % z celkového poctu respondentii. Druhou
nejcastéj$i odpoveédi (104 respondentil), kterd je pro respondenty klicova byla napli
prace, kterou by méli vykonavat, v tomto piipadé se jedna o polovinu celkovych
respondentt. Nasleduji zaméstnanecké benefity, které uvedlo 97 respondentti. Zhruba pro
tietinu dotazovanych byla klicova délka dovolené (64 odpovédi). Dny zdravotniho volna
(tzv. Sick days) byly dulezité pouze pro 30 respondentd, coz piedstavuje priblizné 15 %

celkovych respondentt.

MozZnost vyplnit vlastni klicovou informaci obsazenou v inzerdtu zvolilo osmnéct
respondentl. Nejcastéji se mezi témito odpovéd'mi vyskytovalo, ze pro respondenta byla
klicova jistota a socialni zabezpeceni, kterou shledaval ve zkoumaném podniku. Rovnéz
n¢kolik dotazovanych uvedlo, Ze pro né byla dilezitd vzdalenost od mista bydliste,
moznost vlastni Upravy pracovni doby ¢i poskytované ptiplatky. Dotazovani, ktefi se
uchazeli o pracovni misto z vlastni viile tzn. nevyhledali inzerat, ale obratili se pfimo na
personalni oddéleni, uvadéli, ze pro né¢ nebyly zadné informace klicové, nebot’ o praci
méli zajem v kazdém ptipad€. Pro nckteré respondenty byla diilezita informace o praxi

v oboru nebo jistota pravidelné mési¢ni mzdy.

Tabulka €. 5- Jaké informace obsazené v inzeratu k dané pozici pro Vas byly klicové?

Informace Pocet respondentii Podil respondentii v %
Népli prace 104 22
Mzdové ohodnoceni 155 33
Zameéstnanecké benefity 97 21
Den zdravotniho volna 30 6
Dovolena 64 14
Jiné 18 4

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
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Graf €. 6 zobrazuje vysledky jednotlivych klicovych informaci obsazené v inzeratu podle
odpovédi jednotlivych generaci. Pro porovnani mezi generacemi bylo vypocitino
procentni vyjadieni z celkového poctu respondentii dané generace. Napln prace byla
klicova v obou generacich ptiblizn¢ pro 50 % respondentti. Podobnou tmérnost mezi
obéma generacemi lze shledat i u mzdového ohodnoceni (zhruba 75 % respondentt
jednotlivych generaci). Vyznamny rozdil predstavuji benefity a dny zdravotniho volna
(tzv. Sick days). Benefity uvedlo jako klicovou informaci ptiblizn€ 66 % z respondentl
do 44 let, kdeZto u star$i generace respondentti nad 45 let to bylo jen 39 % z nich. U dnli
zdravotniho volna je tento rozdil jesté¢ patrn€js$i. Pro mladsi generaci jsou dilezité

u 38 % respondentt, u starsi generace se jednalo pouze o 4 % z nich.

Graf ¢. 6 - Klicové informace obsazené v inzerdtu - porovnani generaci
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Tteti ¢ast dotazniku méla za cil zjistit ndzor respondentil na proces vybéru zaméstnanct
ve zkoumaném podniku. Problematikou vybéru zaméstnanci se zabyvaly otazky

¢. 8- 14.
Transparentnost a srozumitelnost vybérového procesu

Z tabulky niZze vyplyva, Ze vybérovy proces je dle nazoru respondenti transparentni
a pro uchazeCe srozumitelny. S timto tvrzenim souhlasilo 127 zaméstnanct
a 70 zaméstnancti zvolilo moznost, Ze spise souhlasim. Celkem osm respondentli spiSe

neshledava vybérovy proces ve zkoumané spole¢nosti transparentni a srozumitelny. Jako
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divod uvedli, Ze pro né nebyl proces pln€¢ srozumitelny, nebot’ jim nebyly dle jejich

nazoru dostate¢né vysvétleny jednotlivé kroky vybérového procesu.

Tabulka €. 6 - Do jaké miry souhlasite s tim, Ze vybérovy proces byl pro Vis
transparentni a srozumitelny?

Mira souhlasu Pocet respondentii Podil respondentii v %
Souhlasim 127 62
Spise souhlasim 70 34
Spise nesouhlasim 8 4
Nesouhlasim 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

7w

Délka vybérovy proces od zaslani Zivotopisu po prijeti

Z nize uvedenych vysledk vyplyva, ze nejcastéji trval vybérovy proces od zaslani
zivotopisu uchazeCem po jeho pfijeti do spolecnosti piiblizné 1 — 2 mésice
(139 respondentil). Méné nez mésic trval tento proces u tficeti dvou respondentli. Naopak
vice nez dva mésice uvedlo tficet Ctyfi respondentd. Pro porovnani mladsi a starsi

generace byl sestrojen graf €. 8, ktery je zobrazen nize.

Graf ¢&. 7 — Délka vyberového procesu od zaslani Zivotopisu po prijeti
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Grafické zpracovani nize zobrazuje porovnani respondentd do 44 let a respondentd nad
45 let dle délky vyberového procesu od zacatku do konce. Z grafu vyplyva, Zze u obou
generaci prevlada délka vybérového procesu mezi 1 — 2 mésici. V ostatnich ptipadech
mladSi generace absolvovala tento proces spiSe v kratSim obdobi do mésice
(10 respondentl) nez v del$im obdobi trvajicim vice nez 2 mésice (5 respondentil), coz
muze byt zptisobeno rychlejsi reakci uchazecu za vyuziti vice online komunikace. U star§i
generace tomu bylo naopak, u dvaceti deviti respondenti trval vybérovy proces déle nez
2 mésice a u dvaceti dvou respondentt dobu kratsi nez jeden mésic.

Graf ¢ 8 - Délka vybérového procesu od zaslani Zivotopisu po prijeti - porovnani
generaci
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Informovanost uchaze¢e béhem vybérového procesu

Otazka ¢. 10 méla za cil zjisti, zda respondenti ziskavaji béhem vybérového procesu
vSechny dulezité informace. Z vysledkl je patrné, Ze uchazec¢tim jsou podavany vSechny
potiebné informace (198 respondentil). Pouze sedm respondentl shledalo, ze neobdrzelo
béhem vybérového procesu veskeré informace, které by pro né byly relevantni.
V piipadé, Ze respondent odpovédel NE, mohl se pod otazkou vyjadrit, jaké informace
byl chtél béhem procesu obdrzet. Z odpovédi vyplynulo, Ze by uchazee b&hem
vybérového procesu zajimaly informace ohledné kariérniho ristu, o zpisobu poskytovani

benefitil nebo informace ohledné budouciho kolektivu na pracovisti.

60



Tabulka €. 7 - Obdrzel/a jste behem vybérového procesu vSechny potiebné informace?

Mira souhlasu

Pocet respondenti

Podil respondentii v %

Ano

198

97

Ne

7

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Shoda obdrzenych informaci s realitou

Z vysledk je patrné, ze informace, které byly uchazeciim poskytnuty béhem vybérového
procesu, se shodovaly s realitou (201 odpovédi). Pouze ¢tyii respondenti uvedli, Ze se

tyto informace neshodovaly.

Tabulka €. 8 - Shodovaly se poté tyto informace s realitou?

Mira souhlasu

Pocet respondentii

Podil respondenti v %

Ano

201

98

Ne

4

2

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Piitomnost vedouciho pracovnika béhem prijimaciho pohovoru

V soucasnosti mnoho uchazeci vita, pokud je u ptijimaciho pohovoru pfitomen vedouci
pracovnik pod nimZ by nové pfijaty zaméstnanec pracoval. Ve zkoumané spolecnosti
aktualné u pfijimaciho pohovoru vedouci pracovnik neni, proto otdzka ¢. 12 méla za cil

zjistit, zda by zaméstnanci tuto zménu uvitali.

Z vysledkil v grafu ¢. 9 vyplyva, ze vétSina respondenti by uvitala, kdyby byl béhem
pfijimaciho pohovoru pfitomen jejich ptipadny nadiizeny vedouci. Osmdesat jeden
respondentl odpovédélo urcité ano, devadesat pet odpovédelo spise ano. Dvacet jedna
dotazovanych vybralo odpovéd’ spise ne a osm uvedlo urcité ne. Jako nejcastéjsi davod
respondenti udavali, Ze by se zvysila jejich nervozita béhem pohovoru ¢i jim pfijde Gcast
dalsi osoby pro vybér na tuto pozici nadbytecna. Nekteti respondenti vyjadiili obavu, Ze
by se tim sniZila objektivita vybérového procesu. Rovnéz by néktefi zaméstnanci nechtéli,

aby budouci nadfizeni, znali osobni nebo citlivé informace o nich.
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Graf ¢. 9 — Vedouci pracovnik u vybérového procesu
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Efektivita procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci ve spole¢nosti

Vétsina respondentd, (179 odpovédi), jak vyplyva z vysledki v tabulce €. 9, se domniva,
Ze je proces ziskavani a vybéru zaméstnanct ve zkoumané spole¢nosti efektivni. Celkem
26 dotazovanych uvedlo, Ze si mysli, Ze tento proces neni efektivni. Zdivodnéni této

domnénky a pfipadné navrhy na zlepSeni byly zjiStovany v nasledujici otazce ¢. 14.

Tabulka €. 9 - Myslite si, Ze je proces ziskavani a vybéru zaméstnancii ve vasem podniku

efektivni?
Mira souhlasu Pocet respondenti Podil respondenti v %
Ano 179 87
Ne 26 13

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Piipominky a navrhy respondentii na zlepSeni vybérového procesu

Otazka ¢. 14 navazovala na ptredchozi otazku a byla urcité pro respondenty, ktefi na ni
odpovédéli NE. Tato otazka byla oteviena a respondenti zde méli prostor pro vyjadieni
vlastniho nézoru. Pfestoze v pfedchozi otdzce zvolilo moZnost NE celkem
26 respondenttl, tak tuto otazku vyplnilo pouze deset z nich, coz piedstavuje jen 38 %

navratnosti odpovedi.
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Nejcastéji se dotazovani shodli na tom, Ze s nimi nebylo dostatecné komunikovano
béhem vybérového procesu. Zaméstnanci by uvitali, kdyby snimi bylo pribézné

komunikovano a byli informovani o aktudlni situaci.

Jeden z respondentli se domniva, ze mu bylo poskytnuto malo informaci, proto by pro
zvySeni efektivity vybérového procesu podéaval vice informaci jak o jednotlivych krocich

procesu, tak o samotné pozici.

Dalsi z respondentti nebyl spokojen s dopravné-psychologickym vysetfenim, nebot’ toto
vySetieni jiz v minulosti absolvoval, a pfi vybérovém procesu ve zkoumané spolecnosti
ho musel absolvovat znovu. Tento respondent by zavedl moznost uznani jiz vykonaného
vySetfeni z minulosti. Naptiklad pokud toto vySetfeni bylo uskute¢néno do maximalné

3 let ode dne aktualniho vybérového fizeni.

Dalsi ptfipominka se tykala potadi jednotlivych vySetfeni. Jeden z dotazovanych uvedl,
ze by zménil pofadi pozadovanych vySetieni. Lékaiskou prohlidku by posunul
z posledniho kroku na zacatek, pted dopravné-psychologické vysetieni.

Pro jednoho respondenta byla atmosféra béhem vybérového procesu piili§ formalni.

wewvr

nabidnuta kéava).

Z odpovédi jiného respondenta vyplynulo, Ze m¢l béhem vybérového procesu pocit, Ze
v disledku personalni nouze, jsou pfijimani 1 uchazeci, ktefi na tuto praci nejsou vhodni.
Nésledné se mu tento pocti poté potvrdil. Z toho diivodu by se vice zaméfil na hodnoceni

jednotlivych uchazeci.

V neposledni fad¢, uvedli dotazovani, Ze po nich bylo vyzadovano mnoho riznych
dokumentii v papirové podob¢, kdy tyto dokumenty museli odnést osobn¢ na personalni

oddgleni. Reseni by shledali v elektronickém posilani téchto dokumenti.

Posledni pfipominkou, kterou néktefi respondenti uvedli, byla piiliSnd délka celého

vybérového procesu od poslani zivotopisu po samotné piijeti.

63



6.2.2 Shrnuti dotaznikového $etieni

Celkové se dotaznikového Setfeni zacastnilo 205 respondentti, z nichz bylo 200 muza
a 5 zen. Nejvice respondentt spadalo do vékové kategorie 45 — 54 let, naopak nejméné
respondentl bylo ve v€ku 18 — 24 let. Zucastnéni byli nasledné rozdéleni podle vékové
kategorie na mladsi generaci (64 respondentll) a star$i generaci (141 respondenti).
Vsichni dotazovani jsou fidi¢i autobusu. VétSina zaméstnancl pracuje ve zkoumané

spolecnosti déle nez 3 roky.

e Z celkového poctu respondentt se 43 % dozvédélo o volné pracovni pozici na
doporuceni stavajiciho zaméstnance. Nejméné respondentil (1 %) uvadi jako zdroj
odkud se o pracovni nabidce dovédélo na Utadu préce.

e Zadny z dotazanych z mladsi generace (respondenti do 44 let) se nedozvéddl
o volném pracovnim misté z tiSténych médii.

e Celkem 53 % dotazovanych nema preferenci ve form¢ uvetejiiovani nabidky.

e V piipad¢ vyjadfeni svych preferenci starS$i generace upiednostiiuje tisténou
podobu, naopak mladsi generace dava prednost elektronické podobé uvetejiiovani
nabidek s volnou pracovni pozici.

e Mzdové ohodnoceni, benefity a napli prace jsou nejvice klicovou informaci
v inzeratu k obsazované pozici.

e Dny pracovniho volna (tzv. Sick days) jsou kli¢ové pouze u 4 % respondentti
starSich 45 let.

e Benefity poskytované spolecnosti jsou dulezité pro 66 % dotazovanych mladsi
generace (do 44 let).

e V¢tSina zaméstnancl hodnoti vybérovy proces jako transparentni a srozumitelny.

e Vybérovy proces od zaslani Zivotopisu po pfijeti trvalo respondentliim nejcastéji
mezi 1 — 2 mésici (68 %).

e Pievaznd vétSina dotazovanych se domniva, Zze béhem vybérového procesu jim
byly poskytnuty vSechny potiebné informace.

e Pouze 3 % zacastnénych uvadi, ze ziskané informace nebyly dostate¢né.

e Pro vétsinu respondentl se ziskané informace shodovaly s realitou (98 %).

e 86 % dotazanych by uvitalo pfitomnost budouciho vedouciho pracovnika béhem

ptijimaciho pohovoru (Urcité ano 40 %, spiSe ano 46 %)
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Nervozita, ztrata objektivity a obava o soukromi byly nejéastéjSimi divody
uvadéné jako divod, pro¢ by dotazovani neuvitali vedouciho pracovnika
u pfijimaciho pohovoru.

Vétsina dotazovanych (87 %) se domniva, Ze je proces ziskadvani a vybéru
zaméstnancl ve zkoumané spolecnosti efektivni.

Celkem 10 respondentii uvedlo divod, pro¢ podle nich neni vyb&rovy proces
efektivni a ptipadné jak by ho vylepsili.

V¢étsi komunikaci béhem vybérového procesu by uvitala vétSina respondentd,

ktetfi se domnivaji, Ze tento proces neni efektivni.

6.3 Zodpovézeni vyzkumnych otazek

V této podkapitole budou zodpovézeny stanovené vyzkumné otazky.

Vyzkumna otazka ¢. 1 — Jaké metody vyuzZiva vybrany podnik pri ziskavani

uchazecu o zaméstnani?

Zkoumany podnik vyuziva pii procesu ziskdvani zaméstnanci nejcastéji inzerovani na

kariérnich strankach spolecnosti ¢i na pracovnich portalech. Dale vyuziva inzerci na

venkovnich bannerech a v tisku. V neposledni fadé spolec¢nost ziskdva uchazefe na

doporuceni stavajiciho zaméstnance nebo skrz ndborovou linku.

Jaké zpusoby inzerovani pracovnich pozic vyuziva podnik nejcastéji?

Nejéastéji vyuzivanym zpusobem inzerovani pracovnich pozic je online
uvefejilovani nabidek na kariérnich strankach spolecnosti a riznych pracovnich

portalech (jobs.cz, prace.cz a prace za rohem).
Z jakych médii je nejvétsi zpétna vazba od uchazecu?

Nejvice uchazecl pochazelo z doporuceni od stavajiciho zaméstnance, poté
z pracovnich portala a kariérnich stranek, a dale v reakci na inzerat na venkovnim
banneru. V neposledni fad¢€ ptichdzi mnoho uchazeci z vlastniho rozhodnuti, coz

znamena, Ze nevideli zddny inzerat s volnou pracovni pozici.
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Vyzkumna otazka €. 2 — Jaké metody vyuzZiva vybrany podnik p¥i vybéru vhodnych

kandidata?

Spolecnost vyuziva jako hlavni metodu pii vybérovém procesu pohovor. Dalsi tkony,

které musi uchazec absolvovat je dopravné psychologické vysetieni, 1€karska prohlidka

a prezkoumdni jizdnich dovednosti. Bez téchto ukonli by nemohl byt uchaze¢ do

spolecnosti piijat.

Jaké metody jsou nejcastéji vyuzivany pii vybéru zaméstnanci?

Ve zkoumané spolecnosti probiha nejprve hodnoceni zaslanych zivotopist, na
jejichz zékladé jsou uchazeci zvani k osobnimu pohovoru. Pohovor je hlavni

metodou, kterou spolecnost pii vybéru vyuziva.

Ktera vyuzivana metoda vybéru je nejspolehlivéjsi z hlediska piipadné
nasledné fluktuace zaméstnanci?

Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost vyuziva pouze pohovor jako hlavni metodu

vybéru zaméstnancii, nelze tuto vyzkumnou otdzku zcela uspokojiveé zodpoveédeét.

Vyzkumna otazka €. 3 — Jaka je kvalita procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci?

Proces ziskavani a vybéru zaméstnanci se jevi jako pomérné efektivni, presto z vyzkumu

vzeslo n€kolik navrhl a doporuceni jak tento proces jesté zefektivnit.

ObdrzZeli pracovnici béhem vybérového procesu vS§echny potiebné informace

a odpovidaly tyto informace realité?

Uchaze¢i ve vétsin€ piipadi obdrzeli béhem vybérového procesu vSechny

relevantni informace, které nasledn¢ odpovidaly realité.
Jak dlouho trval proces od zaslani Zivotopisu po prijeti na danou pozici?

Cely vybérovy proces od zaslani zivotopisu po piijeti uchazece na danou pozici
trval primérné dobu mezi jednim az dvéma mésici.

Jaka je uspésSnost vybérového rizeni?

Uspé&snost vybérového fizeni u nové piijatych zaméstnancti se pohybuje okolo
80 %, nebot’ takové procento pracovnikl setrva ve zkoumané spolecnosti déle nez
¢ini jejich zkuSebni doba, kterd trva tfi méesice. U del§iho ¢asového intervalu do
jednoho roku od vybérového procesu se pohybuje procento Uspésnosti mezi

50 —70 %.
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7 Zhodnoceni a navrh opatieni

Spole¢nost Dopravni podnik hl. m. Prahy je velkou spole¢nosti, kterda ma pro utvar
personalni prace vyc¢lenéno nékolik mensich poduatvard, které maji na starosti obsazovani
jednotlivych druhti pozic. Tato prace se zabyvala analyzou vybérového procesu v ttvaru,

ktery obsazuje pozice fidicl autobusu.

Po zhodnoceni teoretickych vychodisek, rozhovoru s personalistkou a vysledky
dotaznikového Setfeni Ize konstatovat, Ze proces ziskavani a vybéru zaméstnanci ve
spole¢nosti Dopravni podnik hl. m. Prahy, a. s. se da povazovat za pomérné efektivni.
Presto vyzkumnym Setfenim byly odhaleny urcité nedostatky, pro které byly navrzeny

jednotliva opatfeni a doporuceni.

V této kapitole jsou nize predstaveny navrhy opatieni, které by mohla spolecnost
implementovat, coz by mohlo vést ke zvySeni ucinnosti celého procesu ziskavani

a vybéru zaméstnancu.

Jednotlivé navrhy jsou sestaveny na zéklad€ skutecnosti, které byly zjiSt€ny rozhovorem

s personalistkou a z vysledki dotaznikového Setteni.

7.1 Odmeéna za doporuceni nového zaméstnance

Prvni navrhové opatieni pro spolecnost Dopravni podnik hl. m. Prahy je odménovani
stavajicich zaméstnanci za doporuceni nového zaméstnance. Tento navrh se opira
o vysledky z dotaznikového Setfeni, které ukazaly, Ze nejvice uchazecl se o volném
pracovnim misté¢ dozvédélo pravé od stavajiciho zaméstnance. Zaroven zrozhovoru
s personalistkou vyplynulo, Ze se spole¢nost potyka s nedostatkem fidict. Timto ndvrhem
by spolecnost motivovala stavajici zaméstnance a soucasné ziskala schopné a vhodné

uchazece.

Kazdy ze stavajicich zaméstnanci by mél narok na odménu po splnéni stanovenych

podminek. Tyto podminky by byly nasledujici:

e Doporucovany uchaze¢ musi byt s doporucenim seznamen a souhlasit s nim,

e zaroven musi uchaze¢ potvrdit, Ze se uchdzi o misto na doporuceni konkrétniho
stavajiciho zaméstnance,

e nové piijaty zaméestnanec musi setrvat v aktivnim poméru ve spolecnosti po dobu

minimalné 3 mésici (po dobu uplynuti zkusebni doby)

67



e stavajici zaméstnanec nebude mit narok na odménu v ptipadé€, ze doporu¢ovany

uchazec jiz v minulosti pro spole¢nost pracoval ¢i sam se o misto uchazel.

V ptipad¢ splnéni vysSe uvedenych podminek by mél stavajici zaméstnanec narok na
odménu, kterd by mu byla automaticky poskytnuta po skonceni zkuSebni doby
doporuc¢ené¢ho zaméstnance, tedy béhem ctvrtého mésice. Skutec¢nost, Ze byl uchazec
doporucen stavajicim zaméstnancem, by byla zanesena do systému, proto by o vyplaceni
zaméstnanec nemusel zadat. Poskytovana odména by nebyla vyplacena zaméstnanci
v ¢istych penézich pripocitanych ke mzde€, nybrz jako odména v ramci benefitového
programu, ktery je zaméstnancim nabizen. O pfiznanou vysi odmény by se zvysila

celkova castka benefitd, kterou mize zaméstnanec Cerpat.

Vyse odmény by se odvijela na zaklad¢ toho, zda by uchaze¢ mél platny profesni prikaz
zptsobilosti fidice (PPZR) & nikoliv. V tomto piipadé, by musel projit nejprve
rekvalifikaénim kurzem. Navrh byl diskutovan s personalistou a bylo od ni zji§téno, ze
primérné je kazdoro¢né pfijato 40 novych pracovniki na doporuceni stdvajiciho
zaméstnance. Vysi jednotlivych odmén, které jsou doporucovany zobrazuje tabulka ¢. 10
nize.

Tabulka €. 10 - Vyse odmén za doporuceni nového zaméstnance

Pozice Vyse odmény za doporuceni
Ridi¢/ka autobusu (RP. sk. D + PPZR) 10 000 K¢
Ridi¢/ka autobusu s rekvalifikaci 8 000 K&

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Spolec¢nost by tak odhadem zaplatila okolo 360 000 K¢ ro¢né, pokud bude uvazovat
hodnotu ziskanou primérem z vySe odmény a primérného poctu ro¢né pfijimanych

zaméstnanct na doporuceni stavajiciho zaméstnance.

7.2 Informativni dny pro potenciilni uchazece

Druhym névrhovym opatfenim je uspofadani informacnich dnt pro potencidlni uchazece.
Tato akce by se konala ve vyukovych prostorach v budové Dopravniho podniku v aredlu

v Hostivari.
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Informativni dny by se konaly jednou za ptl roku, nejlépe o vikendu. Akce by se konala
od 10 h do 16 h. Program pro jednu skupinu by trval cca 2 hodiny, tedy zacatky programu
by byly vzdy po dvou hodinach, tzn. v 10 h, 12 h a 14 h. Planované zacatky by byly
dopiedu uvetejnény na propagacnich materidlech, aby uchazeci nepfisli v prubéhu jiz
zapocatého programu. Propagace této akce by byla ve spolupraci s oddélenim
marketingu, rovnéz by spole¢nost nechala vyrobit 1 000 ks letakd, které by rozmistila po
zastavkach a v prostfedcich hromadné dopravy. Persondlné by se této akce ucastnil
zaméstnanec personalniho ttvaru pro nabor fidict autobusu, Skolitel rekvalifika¢nich
kurzi a vedouci pracovnik nékteré z garazi. Béhem piipraveného programu by
personalista uchazece seznamil s pozadavky na danou pozici, s jednotlivymi kroky
vybéroveého procesu a naplni pracovni pozice. Déale by Skolitel z rekvalifika¢niho kurzu
ptredstavil obsah toho kurzu a jednotlivé kroky, které uchazece v kurzu ¢ekaji. Rovnéz by
potencialni zaméstnance ¢ekala exkurze do gardzi, aby se mohli podivat v jakém prostiedi
by pracovali. Piipadné dotazy uchazecii by mohly byt okamzité zodpovézeny. Kazdy
uchaze¢ by také dostal brozuru, ktera by shrnovala vSechny dulezité¢ informace, které

beéhem akce slysel, aby si je mohl pozdéji v klidu ptipadné dikladné prostudovat.

Toto opatieni je navrhovano z divodu, ze personalisté béhem vybérového pohovoru
seznamuji uchazeCe s vykonem dané pozice, naplni a pozadavky, coz predstavuje
znacnou ¢asovou zatéz, a v nekterych piipadech si uchazeci sviij zéjem o pozici rozmysli.
Vzhledem k témto skute¢nostem, by uspofadani informac¢nich dnt pfineslo informované
uchazeCe o pracovni misto, ktetfi jsou jiZ pln€ rozhodnuti, znaji vSechny dulezité
informace a maji zdjem o vykon dané pozice. Toto opatieni by usettilo ¢as pracovnikiim

personalniho utvaru a urychlilo a zefektivnilo proces ziskavani zaméstnancil.

Vzhledem k tomu, Ze akce by se konala v prostorach patfici Dopravnimu podniku,
odpadaji naklady spojené s pronagjmem prostor. Rovnéz ndklady na energie nejsou
v ndvrhu uvazovany, nebot’ z internich dokumentt vyplyva, Ze spole¢nost je vyznamnym
velkoodbératelem elektrické energie, ktery ma vyjednané vyhodné sazby za energie.
Castka naklad?l na energie na usporadani této akce by tudiz byla zanedbatelna ve vysi

jednotek korun.

Jedny z nakladi, které by byly vynalozené na zrealizovani tohoto opatieni, by byly
mzdové ndklady na pracovniky, ktefi by zajiStovali program akce. Jelikoz kazdy

z pracovnikll m4 jinou hodinovou mzdovou sazbu pii vykonu své bézné pracovni naplné,
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byla po posouzeni a konzultaci s doty¢nymi pracovniky stanovena jednotna hodinova

sazba pro vykon této akce na 250 K¢ hrubého na hodinu.

Dale jsou zapocitany naklady na administrativu spojenou s pfipravou a organizaci akce,
kterou by mélo na starosti naborové oddéleni. Vzhledem k tomu, Ze se jedna o znatelné
administrativni zatizeni personalisty nad ramec bézné pracovni naplné, kdy ovSem nelze
doptedu odhadnout redlné¢ casové zatizeni. Z toho divodu by byl pracovnikovi
personalniho oddéleni vyplacen piiplatek ve vysi 2 000 K¢ ke mzd€ vzdy v mésici, ve

kterém by se akce organizovala.

Néklady na vyrobu brozur by se odvijely od poctu kust. Spole¢nost by nechala vyrobit
200 ks brozur ve formatu AS, které¢ by obsahovaly 8 stran. V ramci propagace akce by
spolecnost nechala zhotovit 1 000 ks letaki ve formati A4. Dle printworld.com (2024)
by vyroba téchto broZzur stala 1 988,36 K& v¢. DPH a letakii 1 679,61 K¢ v€. DPH. Celkem
by tedy spolecnost za propagacni materialy zaplatila 3 667,97 K¢&.

Celkové nakladové zatizeni pro spolecnost je vycisleno v tabulce ¢. 11 nize.

Tabulka €. 11 - Ndklady na usporadani Informativnich dnit pro nové uchazece za jednu

akci

Polozka Pocet Cena za mj Celkem
Odména pro personalistu 6 h 250 K¢/h 1 500 K¢
Odmeéna pro Skolitele 6h 250 K¢/h 1 500 K¢
Odména pro vedouciho

. 6 h 250 K¢/h 1 500 K¢
garazi
Administrativni naklady X X 2 000 K¢
Propagac¢ni materialy X X 3 668 K¢
Celkové naklady 10 168 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle printworld.com (2024)

Implementace tohoto ndvrhu by stdla zkoumanou spole¢nost celkem 10 168 K¢ za
uspotadani jedné akce. Pokud by Dopravni akci poradal jednou za piil roku, ro¢n¢ by za

Informativni dny pro nové uchazece na pozici fidi¢e autobusu zaplatil 20 336 K¢.
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7.3 Informacni software pro vypliiovani dokumenti

DalSim navrhovany opatfenim, které vzeSlo z vysledkli vyzkumu, je implementace
softwaru, ktery zefektivni vyplilovani dokumentti béhem pfijimani zaméstnance.
Pracovnik personalniho utvaru musi vyplnit s pravé ptfijatym uchazeCem zhruba deset
dokumentii. Kazdy dokument je vypliovan jednotlivé, coz zpomaluje prabeh piijimaciho
fizeni. Implementace softwaru, ktery by umoznoval propsani osobnich udaji

o pfijimaném zaméstnanci souc¢asné do vsech formulaid, by zna¢né urychlila cely proces.

Po konzultaci s personalistkou ohledné softwarového vybaveni, které pfi praci pouziva
a po prizkumu moznosti, které jsou na trhu, byl jako vhodny softwarovy néstroj zvolen
Adobe Acrobat. Tento program je uzivatelsky pfivetivy a v ramei funkei, které nabizi,
umoznuje automaticky vypliiovat formulare. Jedinou podminkou, kterou musi formulaf
spliiovat je, Ze je interaktivni. Pouziti interaktivnich formulaiti usnadiiuje proces
vyplnovani a shromazd’ovani idajt a dat. V aplikaci Acrobat 1ze vytvaret nové formuléie
konverzi stavajicich elektronickych dokumentl ¢i skenovanim papirového dokumentu
a jeho transformaci na formulaf. Funkci automatického vypliiovani formuléie Ize zapnout
v nastaveni programu (helpx.adobe.com, 2023). Na obrazku ¢. 5 nize je pro nazornost

ukdzana podoba interaktivniho vyplnitelného formulare.

Obrazek ¢. 5 - Ukdzka interaktivniho vyplnitelného formulare

Al Please fill out the fellowing form. You cannot save data typed into this form, .
| Sl Please print your completed form if you would like a copy for your records, |

"‘ Adobe Change of Name Form

Accounthlanaoetmeqmstot'sl | Dato® I

Adobe ™

Zdroj: helpx.adobe.com (2023)

Spolec¢nost, respektive pracovnici persondlniho ttvaru by pievedli vS§echny vypliiované
formulare na interaktivni formulaf v programu, a poté by stacilo vyplnit idaje o uchazeci,

a ty by se nasledn¢ automaticky vyplnily do dalSich formulari.

Adobe nabizi bali¢ek programu Acrobat Pro, ktera zahrnuje poZadovanou funkci
automatického vypliiovani. Ro¢ni cena tohoto ptredplatného je 288,80 € pro jednotlivce.
Vzhledem k tomu, Ze ve zkoumaném persondlnim Utvaru pro nabor fidici autobusu

pracuji dva personalisté¢, musela by spolecnost zakoupit tuto licenci dvakrat. Naklady
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pfepoctené¢ kurzem aktudlnim k 22. 3. 2024, ktery byl 25,35 K¢&/€ jsou zobrazeny

v tabulce ¢. 12.

Tabulka €. 12 - Ndklady na porizeni softwarového balicku

Polozka Pocéet kusu Cena za kus Celkova cena

Softwarovy bali¢ek
2 7321 K¢ 14 642 K¢
Acrobat Pro

Celkem X X 14 642 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Adobe.com a kurzy.cz (2024)

Implementace tohoto navrhového opatfeni by vysSla spolecnost na 14 642 K¢ rocné.
V pfipadég, Ze by se spole€nosti tento software osvédcil, tyto nédklady by poté musely byt
hrazeny kazdy rok.

7.4 DalSi navrhovana zlepSujici opatieni

Tato podkapitola se zabyva predstavenim dalSich subtilnéjSich doporuceni, které
vyplynuly z provedené¢ho vyzkumného Setieni a mohou pomoci zefektivnit proces

ziskavani a vybéru zaméstnanci ve zkoumané spolec¢nosti.
Komunikace mezi personalnim oddélenim a marketingovym oddélenim

Z rozhovoru s personalistkou vyplynulo, Ze mezi personalnim oddélenim a oddélenim
marketingu neprobihd zZadna komunikace. To znamend, Ze personalisté nemaji piehled
o zpusobech, jakymi jsou volné pozice propagovany. Tato Spatnad komunikace miize vést
k tomu, Ze jsou vyuzivany takové metody k propagaci, které nejsou pro spolecnost
efektivni. Z tohoto diivodu je doporuovano zacit vice komunikovat mezi t€émito dvéma
utvary. V piipadé zavadéni nové marketingové naboroveé kampané by se mohli pracovnici
téchto dvou utvara spolecné setkat na poradé, kde by se diskutovaly jednotlivé moznosti
a nasledné po n¢jaké dobé by se spolecné vyhodnotila efektivita zvoleného propagacniho

nastroje v porovnani s odezvou novych uchazect.
Vétsi informovanost uchazeci

Na zikladé vysledkii zdotaznikového Setfeni se dalSi doporuceni tyka vétsi
informovanosti uchazecu. Prestoze personalisté poskytuji uchazecim vSechny dilezité

informace, n¢ktefi zaméestnanci by ocenili, kdyby ziskali béhem vybérového procesu vice
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informaci. Personalisté by mohli uchazece seznamit s moznostmi kariérniho rtstu, ktery
je pro mnoho z nich dulezity. Dale pak s postupem, jakym zplisobem si mohou zadat
o jednotlivé zaméstnanecké benefity. V neposledni fadé by méli byt kandidati

informovani o slozeni budouciho kolektivu na pracovisti.
Pritomnost vedouciho pracovnika u pohovoru

Ptitomnost vedouciho pracovnika béhem pftijimaciho pohovoru mize byt prospésna pro
ob¢ strany. UchazeC se setkavd se svym potencidlnim nadfizenym a pro vedouciho
pracovnika je to moznost, kdy mtize posoudit, zda dany uchaze¢ zapadne do kolektivu ¢i
je pro dané misto vhodny. Toto doporuceni se opird o vysledky z dotazniku, kdy vice nez
85 % zaméstnanct by uvitalo u pfijimaciho pohovoru pfitomnost vedouciho pracovnika.
Pro eliminaci rizika spojeného s inikem osobnich informaci o uchazeci by m¢l mit
vedouci pracovnik povinnost ml¢enlivosti, kterd by mu zakazovala §ifit osobni a davérné

informace mezi ostatni pracovniky na pracovisti.
Ucast na veletrzich, festivalech a akcich

Personalisté z Gtvaru naboru novych fidici se pravidelné¢ ucastni riznych veletrht,
festivali a jinych akei, které souvisi i nesouvisi s oblasti vefejné dopravy. DalSim
doporu¢enim pro zkoumanou spolecnost je proto omezeni Ucasti na udalostech, které
primarné nesouvisi s hromadnou dopravou. Jak ukazuji vysledky Setfeni tyto metody
ziskavani zaméstnancli nejsou pro spolecnost piili§ ucinné. Spole¢nost vynaklada
finan¢ni prostfedky za ucast na téchto akcich, ovSem zpétnd vazba od uchazect je
minimalni . Z toho diivody by mohlo personalni odd¢leni sledovat odezvu z jednotlivych
udalosti, poté¢ vyhodnotit, které jsou a nejsou efektivni. Na zaklad¢ toho by se Ucastnili
pouze takovych akci, které by prokazatelné piinaSely nové uchazede. CimZ by se
zefektivnilo ziskdvani zaméstnancli a spole¢nost by rovnéZ sniZila své naklady
vynakladané za ucast. Konkrétni ¢astku vynaklddanou za Gi€elem naboru na veletrzich se
ze zdroji spolecnosti nepodafilo zjistit. Jedinym veletrhem, kterého by se spole¢nost méla
stoprocentn¢ zlcastnit, je Czechbus, ktery je vyznamnym stiedoevropskym veletrhem

autobusl a hromadné dopravy.
Efektivnéjsi metody pri naboru uchazecii mladsi generace

Inzerce v tisku a na venkovnich bannerech nejsou pfili§ efektivni metody pii ziskavani
uchazect mladsi generace, coz ukézal provedeny vyzkum. Z konzultace s personalistkou

vyplyva zdjem spolecnosti soustfedit se v budoucnu na oslovovani mladSich ro¢niki,
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nebot’ aktualni struktura pracovni sily ptevlada ve starSim vékovém spektru. Lze tedy
oc¢ekavat postupny odchod starSich rocnikli ze spolecnosti, napiiklad z divodu
nevyhovujici zdravotni zpusobilosti ¢i odchodu do starobniho diichodu. Na zaklad¢é toho
by spolecnost méla uptednostnit strategie, které se zameétuji predevSim na mladsi
generaci. Spole¢nost by se méla vice soustiedit na propagaci pracovnich mist pomoci
socidlnich siti, zejména Facebookovych stranek spolecnosti a Instagramového profilu.
Ptestoze Dopravni podnik ziizuje vlastni stiedni Skolu, kde jsou zaci o nabidkach
informovéani, mohla by organizace spolupracovat s dalSimi stiednimi Skolami
a pfipadné i univerzitami. Inzerce v tisku je pomérn€ nakladnou metodou, ktera nepfinasi
zadny ohlas od uchaze¢t mladsi generace, ztoho divodu by spolec¢nost méla toto

inzerovani omezit, nebot’ je neefektivni.

Zavedeni jinych metod, které byly pfedstaveny v teoretické casti prace, napiiklad
zkoumani referenci, assessment centra nebo vyuziti modernich metod jako je Al, nejsou

doporucovany, nebot’ na tyto obsazované pozice jsou bezpiedmétné.
Zpétna vazba personalnimu oddéleni

Personalni odd¢€leni pro nabor fidi¢h autobusu nedostava zadnou zpétnou vazbu ohledné
vybranych uchazect. Personalist¢ nemaji piehled o tom, zda vybrany kandidat ve
spoleCnosti setrval ¢i odesel. Z toho divodu by mély byt naboraiim poskytovany
statistické udaje o fluktuaci a odchodovosti novych zaméstnancti, aby méli predstavu
o tom, zda je jejich vybérovy proces efektivni. Zpétna vazba ndborovému oddéleni by
méla byt poskytovana alespon jednou za ¢tvrtleti od personélniho podutvaru, ktery ma na

starosti naslednou personélni administrativu.
Zpétna vazba uchazecim

ZlepSeni zpétné vazby by mélo nastat 1 ze strany personalniho Utvaru smérem
k uchazecim. Z vysledki dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze nékterym uchazectim
pfiSla komunikace a poskytovani informaci ohledné aktualniho priibéhu nedostatec¢na.
Samoziejmé nelze s takovym mnoZstvim uchazeci, se kterymi se personalisté denné
setkavaji, pravidelné¢ komunikovat telefonicky. Proto by bylo vhodnégjsi jednotlivym
uchazeclim alesponl jedenkrat za Ctrnact dni poslat email, v némzZ budou personalisté

informovat o aktudlnim vyvoji vybérového procesu a zdrovenn tim udrzi kontakt

s uchazeCem, coz na n¢j mize mit pozitivni vliv.
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Posilani dokumenti od uchaze¢a online

Vétsina dokumentli, které musi uchaze¢ béhem vybérového procesu dolozit, jsou
ziskavany v papirové podob¢. Jedna se o vypis z rejstiiku trestli, vypis z karty fidicCe,
vypis ze zdravotni dokumentace, potvrzeni o absolvovéani Iékaiského vySetfeni
a potvrzeni z dopravné-psychologického testu. Uchaze¢i musi jednotlivé dokumenty
postupné odevzdavat persondlnimu utvaru, coz predstavuje zna¢nou ¢asovou zatéz pro
ob¢ strany. Poslednim doporucenim pro spolecnost je proto umoznéni zasilani
jednotlivych dokumentii online prostfednictvim emailu. Kandidati by zasilali
naskenované ¢i ofocené dokumenty na emailovou adresu personalistky, kterd by si poté
dokument zkontrolovala, vytiskla a zafadila k ostatni dokumentaci daného uchazece.
V pfipadé, ze by zaslany dokument neumozioval uchazeci v dalsim pokracovani ve
vybérovém procesu, naptiklad z diivodu nevyhovujiciho zdravotniho stavu, bylo by s nim
telefonicky toto fizeni ukonceno. Implementace tohoto doporuceni by pfinesla ¢asové

uspory personalistiim a zefektivnila vybérovy proces.

V pfipadé pfijeti a implementace vySe zminénych navrhi a doporuceni by celkové
naklady, které¢ by na implementaci musela spole¢nost vynalozit by ¢inily 34 978 K¢
ro¢n¢. Néklady na odménovani za doporuceni od stavajiciho zaméstnance by se odvijely
od poctu doporuceni novych uchazect, primérné se da tato castka odhadovat okolo
360 000 K¢ ro¢né. Vzhledem tomu, Ze se jedna o financné velmi stabilni a prosperujici

spole¢nost, implementace téchto navrhii by Dopravni podnik pfili§ nezatizila.
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Z.aveér

Cilem diplomové prace bylo zanalyzovat a posoudit ti¢innost procesu ziskavani a vybéru
zaméstnancl ve spolecnosti Dopravni podnik hl. m. Prahy, aby mohlo dojit k navrzeni
ptipadnych zlepSeni pro zefektivnéni vybérového procesu. K naplnéni tohoto vytyceného

cile bylo nutné:

e na zakladé prostudovani odborné literatury definovat zakladni pojmy souvisejici
s oblasti ziskavani a vybéru zaméstnancii,
e uskutecnit rozhovor s pracovnici naborového oddé€leni,

e provést dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci spole¢nosti.

Teoretickd vychodiska ziskana pfi prostudovani odborné literatury byla vyuZita pii
analyzovani procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci v organizaci, a na jejichz zakladé

bylo provedeno zhodnoceni a nasledné stanovena navrhova opatteni.

Cilem vyzkumného Setieni bylo zjistit jaké metody ziskdvani a vybeéru zaméstnanct se
vyuzivaji pii naboru fidi¢l autobusu ve zkoumaném podniku a posoudit jejich uc¢innost.
Pro naplnéni stanovené¢ho vyzkumného cile byl uskutecnén rozhovor s personalistkou

a provedeno dotaznikové Setfeni.

Dopravni podnik hl. m. Prahy, a. s. je velkou spole€nosti, kterd méa samostatné personalni
oddéleni rozclenéné na poditvary dle obsazovanych pozic. Vyzkumnym Setfenim
vyplynulo, Ze analyzovany proces je pomérné efektivni, presto byly nalezeny nedostatky,

které 1ze zmirnit pomoci ndvrhovych opatfeni a doporuceni.

Prvni navrhované opatfeni se tykd zavedeni programu odméiovani stavajicich
zaméstnancl za doporuceni nového zaméstnance, nebot’ metoda ziskdvani zaméstnanct
pomoci doporuceni se jevi jako velmi efektivni zdroj novych uchazec¢ti. Druhym navrhem
je uspotadani informac¢nich dnti pro uchazece, které by zefektivnily cely vybérovy proces.
Dal§im navrhovanym opatfenim je implementace programu Adobe Acrobat, ktery by
personalistim pomahal pfi automatickém vypliovani dokumentd, které jsou uchaze¢im
predkladany. RovnéZ byla v préci piedstavena dal$i drobnd doporuceni, ktera by zlepsila
cely proces. Prvnim doporucenim je zlepSeni komunikace mezi persondlnim oddélenim
a oddélenim marketingu, dale vétsi informovanost uchazecti, zavedeni ucasti vedouciho
pracovnika u vybérového pohovoru, poskytovani zpétné vazby personalistim

1 uchazecim a vyuzivani efektivnéjSich metod pfi ziskdvani uchazect z mladsi generace.
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Dalsim zjisténim bylo doporuceno zanalyzovat a optimalizovat ucast na veletrzich
a festivalech pouze na ty, které jsou skutecné efektivni z hlediska ziskdvani zaméstnancti.
Poslednim doporucenim, které by mohlo zefektivnit vybérovy proces, je umoznéni

zasilani pozadovanych dokumentl v elektronické podobé prostfednictvim emailu.

Cil prace, kterym bylo zanalyzovat proces ziskavani a vybéru zaméstnanct ve vybraném

podniku a zhodnotit jeho G¢innost, byl dle autorky naplnén.
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Piiloha A: Podklad pro rozhovor s personalistkou

Seznam otdzek pro rozhovor:

Utvar personalistiky

e Jaké postaveni ma utvar personalistiky v ramci celkového postaveni podniku?

e Jaké jsou Vase zkuSenosti v oblasti personalistiky? Jak dlouho ve spolecnosti
tuto pozici vykonavate?

e Jaka je aktualné¢ situace v oblasti ndboru fidi¢t autobusu ve vasi spole¢nosti?

Ziskavani zaméstnancii

e Jakym zpusobem ziskava vaSe spolecnost nové kandidaty?

e Které zplisoby ziskavani zaméstnanct jsou ve vasi spolecnosti nejucinnéjsi a
proc?

e Jaky je vas postup pro osloveni potencidlnich uchazect?

e Jakym zplsobem identifikujete potieby pracovni pozice pii vyberu kandidatt?

e Na zakladé¢ jaké dokumentace hodnotite kvality uchazece?

e Jaké udaje uvetejitujete v nabidce prace?

e Jaké nastroje vyuzivate pfi propagaci pracovnich pozic?

Vybeér zaméstnancii

e Jaké stavajici metody vybéru zaméstnancu dle vasi zkuSenosti funguji, a jaké
nefunguji?

e Jak dlouho primérné trva proces vybéru od jeho zac¢atku do konce?

e Jak efektivné dokazete zhodnotit dovednosti a znalosti kandidat?

e Jak probiha proces hodnoceni relevantnich kandidat od zacatku aZ do konce?

e Jaké metody vybéru (rozhovory, osobnostni testy, apod.) jsou pro vas
nejefektivng)si?

e Vyuzivate v procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct i moderni metody,
napiiklad sociélni sit’ LinkedIn ¢i umélou inteligenci?

e Piipadné uvazujete o zapojeni umélé inteligence do tohoto procesu?

Efektivita procesu

e Jak casto provadite aktualizaci vaSich postupt ziskavani a vybéru zaméstnancti?

e Jakym zpusobem a zda viibec sbirate zpétnou vazbu od nové nastoupivsich
zaméstnancl ohledné procesu vybéru?

e Co by Vasi spolecnosti pomohlo k vétsi efektivité ziskavani a vétsi efektivité
vybéru zaméstnancti?

e Jaké procento lidi odchdzi z firmy jest€¢ ve zkuSebni dobé a jaké procento do

jednoho roku od piijeti?



Piiloha B: Ukazkovy vzhled inzeritu Ridi¢/Ridi¢ka autobusu

RIDIC/RIDICKA AUTOBUSU (s platnym RP sk. D + PPZR)

Naborovy prispévek:

® Profidide = platnym fidiéskgm opréwnénim shupiny D a prikazem profesni zpbeobilosti fidiée ke shuping D
nabizime naborovy prizpévek ve wigi 50000 KE

Vaiim dkolem bude:

e Rizeni motorowvich vozidel urfenych pro pfepravu oscb = vice nez 9 misty k sezeni, wfetné mista fidide a to v
nepravidelném rozvrhu smen

® Nawvybranych linkach prodej jizdenek a wittovani trieb za prodané jizdné

Co od Vis ofekdvame:
& Platne ndic=ke opravnénm skupiny D

l Priksz profesni zplsobilosti fidide ke shuping D
l Ukondené minimalné zakladni vedélani

.|| Dobry zdravotni stav (dle prisluiné wyhilasky MZ)
l Vipis z rejstiihu trestd

l Vigpis z evidentni karty ozoby (Fidige)

l Prijemne a reprezentativii vystu povani

I

VEk minimalng 21 l=t

Nabizime:
e Hodinovou mazdu ve wisi 242 10 KE + dal3i motivujic finanéni chednoceni
l Vigkonnostni cdména ve wysi 10 %
l Smlouva na dobu neurtitou
l Friplathy za sobotu, nedéli a svatek, pre=Casy, odpoledni a nodni smény, prodej jizdenek, fizeni kloubowého
autobusu, délencu sménu a dalsi phiplatky dle Kelektivni smlowy

VijbEr z 5 gard# (aktusing obsazujeme zejména gard? Repy)



Priloha C: Dotaznik

Dobry den, jmenuji se Aneta Spirkova a jsem studentkou navazujiciho magisterského
studia na Fakulté ekonomické Zapadoceské univerzity v Plzni. Rada bych Vas poprosila
o vénovani par minut VaSeho €asu na vyplnéni tohoto dotazniku. Dotaznik ma za cil zjistit
V4as pohled na proces ziskavani a vybéru zaméstnancti v Dopravnim podniku a slouzi
jako podklad pro zpracovani mé diplomové prace. Vyplnéni dotazniku Vam nezabere
vice nez 10 minut. Prosim, bud’te co nejoteviené;jsi a upiimni ve svych odpovédich, nebot’

dotaznik je zcela anonymni.

Prvni ¢ast - Obecné informace

1. Jaké je VaSe pohlavi?
e Muz
e Zena
e Nechci uvadét

2. Do jaké vékové kategorie spadate?
o 18-24 let

25-34 let

35-44 let

45-54 let

55 —64 let

65 a vice let

3. Jakou pozici ve svém zaméstnani vykonavate?

4. Jak dlouho pracujete v Dopravnim podniku?
e Meéné nez 1 rok

1-2 roky

3-5 let

6-10 let

11-15 let

16-20 let

21 let a vice

Druha ¢ast — Proces ziskavani zaméstnanci
Tato ¢ast dotazniku se zaméfuje na proces ziskavani zaméstnanct. Zde bych rada zjistila

jakym zplisobem u vés probihal tento proces, kdyz jste do spole¢nosti nastupoval/a.



5. Jak jste se dozvédéli o volné pracovni nabidce ve spole¢nosti?
e Z internich zdroju (firemni intranety, emaily, apod.)
Doporuceni od stavajiciho zaméstnance
Kariérni (webové) stranky spolecnosti/pracovni portaly
Socialni sité (Facebook, LinkedIn, Instagram)
Inzerce v tisténych médiich (tisk, noviny)
Inzerce na venkovnich bannerech (inzeraty na zastavkach, billboardy)
e Utad prace
o Jiné (uvedte ProSim) .....c.ovvreiiiieiie i

6.V jaké podobé byste preferovali inzerat, aby Vas nabizena pozice oslovila?
e V clektronické podobé¢ - inzerat uverejnény online
oV isténé (fyzické) podobé — tisk, letacky, billboardy apod.
e Nemam preferenci

7. Jaké informace obsaZené v inzeratu k dané pozici pro Vas byly klicové?
Lze vybrat vice odpovédi

Napln prace

Mzdové ohodnoceni

Zameéstnanecké benefity

Dny zdravotniho volna (tzv. Sick days)

Délka dovolené

Jiné (uved’te prosim) ..........coooeiiiiiiiiiiii

Treti ¢ast — Proces vybéru zaméstnanci
Tteti cast dotazniku se zabyva procesem vybéru zaméstnanctl, coz piedstavuje proces,

pfi nimZ jsou vybirani vhodni uchazeci na pozici.

8. Do jaké miry souhlasite s tim, Ze vybérovy proces byl pro Vas transparentni a
srozumitelny?

(Zda byl proces vybéru dle Vaseho nazoru veden spravedlivé a piehledn¢)
e Velmi transparentni
e SpiSe transparentni
e SpiSe netransparentni
e Zcela netransparentni

Pokud jste odpovédél/a Spise netransparentni nebo Zcela netransparentni, prosim
uved'te diivod :

9. Jak dlouho trval Vas vybérovy proces od zaslani Zivotopisu po prijeti?
e M¢én¢ nez meésic
e 1-—2mésice
e Vice nez 2 mésice



10. ObdrzZel/a jste béhem vybérového procesu vSechny potiebné informace?
e Ano
e Ne

Pokud jste odpovédél/a NE, prosim uved'te diivod

11. Shodovaly se poté tyto informace s realitou?
e Ano
e Ne

12. Uvital/a byste, aby byl u prijimaciho pohovoru vedouci pracovnik pod kterym
byste mél/a pracovat?

Urcité ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Urcité ne

Pokud jste odpovédel/a Spise ne nebo Urcite ne, prosim uved'te diivod

13. Myslite si, Ze je proces ziskavani a vybéru zaméstnanci ve vasem podniku

efektivni?
e Ano
e Ne

14. 'V pripadé, Ze jste na predchozi otazku odpovédél/a ,NE*“. Pro¢ si myslite, Ze
neni efektivni. A jak byste pripadné zménil/a vybérovy proces, aby byl vice

efektivni?

Réda bych Vam na zavér podckovala za vyplnéni dotazniku.



Abstrakt

Spirkova, A. (2024). Efektivni metody ziskdvani a vybéru zaméstnancii

[Diplomova prace, Zapadoceska univerzita v Plzni].

Klicova slova: ziskavani zaméstnancii, vybér zaméstnanct, ucinnost procesu, Dopravni

podnik hl. m. Prahy, a. s.

Predlozena diplomova prace se zabyva procesem ziskavani a vybéru zaméstnancu, ktery
je pro kazdou spolecnost klicovy, nebot’ zddné organizace by nemohla efektivné fungovat
bez osvédcenych zaméstnancl. Nejprve byla definovéna teoretickd vychodiska tématu.
Dale nasleduje charakteristika zvolené spolecnosti Dopravni podnik hl. m. Prahy, a. s, jeji
historie a organizac¢ni struktura. Cilem prace bylo provést analyzu procesu ziskavani
a vybéru zaméstnancii ve spolecnosti Dopravni podnik hl. m. Prahy, a. s. a zhodnotit jeho
ucinnost. Pro vyzkumnou ¢ast byla pouzita metoda rozhovoru s pracovnici ndborového
oddéleni a dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci podniku. Vystupem analyzy bylo
zjisténi, ze vyberovy proces ve zkoumané spolecnosti je pomérné efektivni s drobnymi
nedostatky. Z toho diivodu bylo v praci navrhnuto nékolik navrhii a doporuceni, které by

mohly tento proces ve spolecnosti vice zefektivnit.



Abstract

Spirkova, A. (2024). Effectives Methods of Recruitment and Selection of Employee
[Master's Thesis, University of West Bohemial].

Key words: recruitment, selection of employees, efficiency of the process, Dopravni

podnik hl. m. Prahy, a. s.

The submitted diploma thesis deals with the process of recruiting and selecting
employees, which is crucial for every company, as no organization could effectively
function without competent employees. Firstly, theoretical foundations of the topic were
defined. This is followed by a characterization of the chosen company, its history, and
organizational structure. The main aim of the thesis was to analyze the process of
recruiting and selecting employees in the company Dopravni podnik hl. m. Prahy, a. s.
and evaluate its effectiveness. For the research part were used a method of interview with
an employee of the recruitment department and a questionnaire survey among the
company's employees. The analysis revealed that the selection process in the examined
company is relatively effective with minor deficiencies. Therefore, several proposals and
recommendations were suggested in the thesis to further streamline this process within

the company.



