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UvVoD

jejich ziskdvani a vybér mél byt kladen patticny diraz. Pravé lidé, ktefi
v organizaci pracuji, maji rozhodujici vliv na to, zda bude firma Uspé&$na ¢i ne.
Pfestoze procesu ziskavani a vybéru pracovniki piedchdzi jesté vytvareni
a analyza pracovnich mist a persondlni pldnovani, povazuji za prvni opravdové
»setkani“ uchazeCe a organizace az proces ziskavani, kdy dochazi ke stietu
nabidky prace a poptavky po ni. Zaroven si lze ptedstavit prvni pfecteni inzeratu,
tedy projeveni zdjmu o danou pozici, jako prvni krok, kterym budouci

zaméstnanec vkro¢i do dané firmy.

Cilem této bakalaiské prace je optimalizovat proces ziskdvani a vybéru
bankovniho poradce ve firmé XY, a to na konkrétni pobocce. Pro dosaZeni tohoto
cile nejprve vymezim teoreticky zaklad, ktery vychazi z odborné literatury

tykajici se dané problematiky.

V prvni kapitole této prace se zabyvam pojmy persondlni prace a fizeni
lidskych zdroji, historickym vyvojem, v jehoz kontextu se rozvijely 1 obé
personalni ¢innosti, kterymi se tato prace zabyva, a predstavuji zde také ostatni
personalni ¢innosti. V druhé kapitole ptiblizuji proces ziskavani pracovnikl
a podrobné&ji popisuji zejména metody, které lze pti ziskavani pracovnikli pouZit.
Ve tieti kapitole se vénuji procesu vybéru pracovnikli, predev§im metodam
vyuzivanym v tomto procesu a aktualnim trendim v souCasném ziskavani

a vybéru pracovnikii.
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V praktické ¢asti prace této prace ve ctvrté kapitole nejprve predstavim
firmu XY a poté se zabyvam tim, jak v soucasnosti probihd proces ziskavani
a vybéru pracovnikl na konkrétni pobocce. Prvnim dil¢im cilem je popsat, jak se
1181 proces ziskavani a vybéru pracovnikii ve spolecnosti XY od procesu, ktery je
uveden v odborné literatuie. Druhym dil¢im cilem je popsat, zda v procesu tak,
jak na konkrétni pobocce firmy XY probiha, jsou né¢jaké nedostatky. Tietim dil¢im
cilem je navrhnout doporuceni, kterd by vedla ke zlepSeni celého procesu, tento

cil se pokusim splnit v paté kapitole této prace.



Pro naplnéni cile bakalaiské prace vyuzivam nékolika metod. Nejprve
pracuji s odbornymi zdroji. Pro sbér dat vyuziji metodu zucastnéného pozorovani,
kdy jako klientka tohoto bankovniho ustavu mohu pii navstévach pobocky
sledovat praci bankovnich poradcti a pochopit tak naroky a pozadavky této
pracovni pozice. Dale vyuziji také analyzu dokumentd, tedy informaci ziskanych
z webovych stranek firmy a internich materiali, které mi poskytne manazer
pobocky. Ostatni potfebné informace, které se tykaji procesu ziskavani a vybéru
bankovniho poradce, ziskdm pomoci strukturovaného rozhovoru s manazerem

pobocky.

Pro ucely této prace povazuji pojmy organizace, firma a podnik a pojmy
pracovnik a zaméstnanec za synonyma. Z divodu ochrany internich informaci
dané firmy pouZivdm oznaceni XY, neuvadim ani mésto, ve kterém se pobocka

nachéazi.



1 PERSONALNI PRACE V ORGANIZACI

Cilem této kapitoly je seznamit se s pojmem persondlni fizeni a fizeni
lidskych zdroji, s historickym vyvojem personalni prace v organizaci, v jehoz
kontextu se rozvijely i1 ob& persondlni cCinnosti, které¢ budu dale podrobné
popisovat v dalSich kapitolach této prace. Dale zde stru¢né ptiblizuji 1 dalsi

¢innosti, které v praxi zajiStuji fungovani organizace z personalniho hlediska.

1.1 Pojem personalni Fizeni a Fizeni lidskych zdroju

,Podstatou personalniho fizeni je fizeni lidi takovym zplsobem, ktery
vede ke zvySeni vykonnosti organizace jako takové, je zaleZitosti vSech manazer
a vedoucich tymi. Personalist¢ museji podstatnou mérou k tomuto procesu
piispivat tim, Ze tento proces zdokonaluji, rozvijeji, poskytuji rady, pomoc

a sluzby* (Armstrong, 1999, s. 43).

rowr

V literatufe 1 praxi se vSak vedle pojmu personalni fizeni objevuji 1 pojmy
personalni prace, personalistika a fizeni lidskych zdroji a mize dochazet i k jejich
nespravnému zaméiovani. Lze vSak tyto pojmy vibec piesné definovat? Dle
Koubka terminy persondlni prace ¢i personalistika obvykle znamenaji fizeni
organizace z persondlniho hlediska, fizeni lidskych zdroji potom chéape jako
nejnovejsi koncepcei persondlni prace - treti fazi vyvoje tohoto fizeni (Koubek,

2015, s. 14 - 15).

Co tedy charakterizuje a odliSuje fizeni lidskych zdroji od persondlniho
tizeni? Koubek uvadi, Ze kliCové jsou zejména tii charakteristiky. Prvni z nich je
strategicky pristup k persondlni praci a vSem personalnim ¢innostem, kdy dochazi
k uvazovani v dlouhodobé perspektivé a zvaZzovani budoucich dopadii personalni
prace. Druhym znakem je orientace na vné¢j$i faktory formovani a fungovani
pracovni sily organizace, coz se projevuje napt. zdjmem o vyvoj populace ¢i trhu
prace, zvazovani ekonomickych podminek, zplisobu zivota ¢i hodnotové orientace
lidi apod. Tteti charakteristikou je fakt, Ze personalni prace prestava byt zalezitosti
odbornych personalistii a stdva se soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich

pracovniki, ktefi maji vice pravomoci a jsou pracovnikiim bliz§i nez personalni



utvar, ktery tak ma spiSe poradenskou, organiza¢ni a kontrolni funkci (Koubek,

2015, 5. 15 - 16).

Foot a Hook fadi mezi hlavni znaky tizeni lidskych zdroji kromé dirazu
na dilezitost pfijeti strategického ptistupu 1 prevladajici roli liniovych manaZert
(Foot a Hook, 2002, s. 12). Vzrastaji odpovédnost liniovych vedoucich za
personalni fizeni zdlraziiuje 1 Kocianova, podle které nesou liniovy manazefi
odpovédnost za vedeni lidi a realizaci personalni prace v kazdodenni kontaktu
s podiizenymi, zatimco personalni Utvar spiSe zajiStuje sluzby vedeni organizace
¢1 obstaravd komunikaci s mimopodnikovymi institucemi (Kocianova, 2010,

s. 17).

1.2 Vyvoj personalniho Fizeni

,Oblast persondlniho fizeni v organizacich se ménila vzdy v souvislosti se
socialnimi a ekonomickymi podminkami konkrétniho historického obdobi
a kultury. V dasledku vnéjsSich vlivll na organizace a jejich vnitinich podminek se
ménil vyznam dil¢ich personalnich aktivit, s rozvojem metod fizeni narlstaly

naroky na personalni pracovniky* (Kocidnova, 2012, s. 73).

Koubek uvadi tfi etapy vyvoje persondlniho prace, a to persondlni
administrativu (spravu), personalni fizeni a tizeni lidskych zdroji (Koubek, 2015,
s. 14 - 15). Dvordkova dopliuje tyto vyvojové fadze o Ctvrtou, a to fizeni
intelektualniho kapitalu (Dvotdkova, 2007, s. 5). Armstrong vymezuje vyvoj
personalniho fizeni dokonce do nasledujicich Sesti etap, které jsou blize popsany

nize.

Prvni z nich je faze péfe o zaméstnance (pfiblizné¢ od roku 1915 a ve
20. letech), kdy dochazi ke zfizovani kantyn pro zaméstnance a zaméstnavatelé se

zaCinaji starat o jejich osobni zajmy.

Ve druh¢ fazi, persondlni administrativé (30. 1éta), dochdzi k poskytovani
pomoci managementu ve formé& ziskavani zaméstnanct, jejich vycviku a vedeni

evidence o pracovnicich.



Tteti faze je nazyvana persondlni fizeni - faze rozvoje (40. a 50. 1éta) a je
v ni poskytovan cely rozsah persondlnich sluzeb - k ziskavani a evidenci se
piidavé odborny vycvik a vycvik mistri.
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Ctvrta fize, personalni fizeni - faze dospélosti (60. a 70. 1éta), piinasi
roz8ifeni sluzeb o vytvafeni organizace a rozvoj manazZerd a fizeni, systematické
vzdélavani a planovani pracovnich sil. VyuZivaji se propracovanéj$i techniky
vybéru, vycviku, odménovani a hodnoceni pracovnikt. Hlavni orientaci se stavaji
kolektivni pracovni vztahy. Ve vedeni podnikil se stale Castéji objevuji personalni
reditelé.

V paté fazi, kterd je nazyvana tizeni lidskych zdrojl - prvni faze (80. 1éta),
dochazi k rozvoji strategického ptistupu k fizeni lidskych zdroji. Personalni fizeni
se vice orientuje smérem k podnikdni a k managementu. Rozviji se odménovani

podle vykonu a systém fizeni vykonu. Oslabuje sila odbort.

V Sesté fazi, tizeni lidskych zdrojt - druhd faze (90. 1éta), se oceniuje etika
tymové préace, dochazi k posilovani pravomoci a nepfetrzity rozvoj ,,ucicich se
organizacich® a zaroven roste vyznam ulohy lidskych zdroji v orientaci na
komplexni fizeni jakosti. Stale Castéji se hovoii o kompetencich a vytvari se stale
propracovanéj$i pristup k ftizeni kultury, fizeni vykonu a odménovani,
odménovani podle vykonu a rozvoje manazert. Duraz je kladen na vyznam
strategického pfistupu a rozvoj vnitiné provazané politiky. Roste podil personélni
prace zabezpeCované externimi organizacemi a vice se vyuziva sluzeb, jako napf.
vyhledavani pracovniki, a sluZzeb konzultantli v oblasti vzdélavani (Armstrong,

1999, s. 48 - 49).

1.3 Personalni ¢innosti

Dle Koubka ,persondlni ¢innosti predstavuji vykonnou cast personalni
prace® (Koubek, 2015, s. 20). Odborna literatura popisuje rizny pocet a rizna
pojeti personadlnich ¢innosti, nejc¢astéji je mozné nalézt je v piiblizné nasledujici
podobé: vytvareni a analyza pracovnich mist, persondlni planovani, ziskavani,
vybér a piijimani pracovnikli, hodnoceni pracovnikli, rozmistovani pracovnikl

a ukoncovani pracovniho poméru, odménovani a dalS$i nastroje ovlivilovani
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pracovniho vykonu a motivace pracovnikl, vzdélavani pracovnikl, pracovni

vztahy, pé€e o pracovniky a persondlni informacni systém (Koubek, 2015, s. 20).

Armstrong rozdéluje aktivity persondlniho fizeni uskutectiovaného jak
linlovymi manazery, tak personalisty do osmi oblasti, a to: organizace,
zabezpeceni pracovnich zdrojl, fizeni vykonu, rozvoj pracovnikli, odménovani
pracovniki, zaméstnanecké vztahy, zdravi, bezpe¢nost a sluzby pro zaméstnance

a sprava zaméstnaneckych a osobnich zélezitosti (Armstrong, 1999, s. 44 - 45).

Z téchto ¢innosti se v této praci podrobné zabyvam ziskdvanim a vybérem

pracovniki, tedy zabezpecenim pracovnich zdrojt.
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2 ZISKAVANI PRACOVNIKU

Cilem této kapitoly je podrobnéji se seznamit s jednotlivymi kroky procesu
ziskavani pracovnikll, jez tvoifi fada rozhodnuti napf. o moZnostech, zdrojich
a metodach, které budou pro ziskdvani pracovniki pouzity. V zavéru kapitoly pak

popisuji tvorbu inzeratu, ktery je jednou z nejcastéjSich metod ziskavani

pracovnikd.

Koubek povazuje ziskdvani a vybér zaméstnancti za kli¢ové persondlni
¢innosti, nebot’ nejvice ovliviiuji kvalitu lidi vstupujicich do organizace (Koubek,

2015, s. 126).

Dvorakova definuje ziskavani pracovniki jako ,,personalni ¢innost, jejimz
cilem je identifikovat a najmout kvalifikovanou pracovni silu“ (Dvorakova, 2007,
s. 133). Armstrong navic zdlraziuje 1 nutnost vynaloZzeni minimalnich respektive
pfiméfenych nakladd. Dal§im kritériem, které ovliviluje proces ziskdvani

pracovniki, je dostateCny pocet a kvalita pracovniki (Armstrong, 2007, s. 343).

,.Ukolem ziskavani je osloveni optimalniho poétu uchazeét s piedpoklady
pro obsazované pracovni misto, z nichz si poté organizace bude vybirat
pracovnika, ktery nejlépe vyhovuje stanovenym pozadavkim* (Kocianova, 2010,

s. 79).

2.1 Proces ziskavani pracovnikii

Autofi odborné literatury rozliSuji riizné faze ¢i kroky procesu ziskavani
pracovnikil. Armstrong uvadi tfi faze ziskavani a vybéru zaméstnanci, a to
definovani pozadavk, ptildkani uchazeci a vybirani uchazect (Armstrong, 2007,
s. 343). Dvordkova tento proces rozSifuje o ¢tvrtou fazi, kterou je hodnoceni
efektivnosti ziskavani a vybéru (Dvotakova, 2007, s. 134). Koubek jej podrobnéji
roz€lenuje dokonce az do dvanacti kroka (Koubek, 2015, s. 131 - 132). Proces
ziskavani pracovnikll se vSak stejn¢ jako pojeti ostatnich persondlnich Cinnosti

v kazdé organizaci mize liSit dle charakteru a specifik dané organizace.

Dle Armstronga je prvni fazi definovani pozadavkli, kdy dochazi

k ptiprava popist a specifikaci pracovniho mista, rozhoduje se o poZadavcich
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a podminkdch zaméstnani. Definovani pozadavkil, jaky pocet a kategorie lidi
organizace potiebuje, vychazi z personalnitho planu organizace a také
z momentalni potteby nahrady nékterych pracovnikli ¢i na obsazeni nové
vytvofenych pracovnich mist. PoZadavky konkrétnich pracovnich funkci vychéazi
z popisu a specifikace pracovniho mista, které udéavaji zakladni informace
potiebné pro tvorbu inzeratu. Popis pracovniho mista ¢i spiSe profil role uvadi
ptehled schopnosti a dovednosti, vztahy podfizenosti a nadfizenosti, informace
o pracovnich podminkéch, zvlastnich pozadavcich kladenych na pracovnika,
moznosti vzdélavani a rozvoje. Specifikace pracovniho mista definuje

pozadované vzdélani, vycvik, kvalifikaci, zkuSenosti a schopnosti.

Druhou fazi je ptildkéni uchazecl - zkoumaji se a vyhodnocuji razné
zdroje uchazecti (uvniti podniku i mimo né&j), dochdzi k inzerovani ¢i vyuziti
agentur a poradct. Na zaklad¢ rozhodnuti, zda bude pracovni misto obsazovano
z vnitinich ¢1 vnéjSich zdroji, dochazi k volbé metod ziskavani pracovniki. Dle
Armstronga dochdzi ve vétSing pripadii nejprve k uvazovani o vnittnich zdrojich
uchazect, avSak v piipadé€, Ze organizace disledné uplatiiuje politiku stejné
ptileZitosti, tak zvoli takovou metodu, aby méli stejnou prileZitost ziskani
zaméstnani 1 uchaze¢i z vnéjSich zdroji. Potom jsou tedy hlavnimi zdroji

uchazecu inzerovani, internet a externi vyhledavaci a zprosttedkovatelské sluzby.

V této fazi je také dileZitym rozhodnutim volba dokumentli poZadovanych
od uchazecl, které dle Dudy mohou usnadnit pozdéjsi fdze naboru a vybéru
zaméstnanci. Mezi tyto dokumenty patii zejména zivotopis, motivacni dopis,

dotaznik, reference a doklady o vzdélani a praxi (Duda, 2008, s. 66).

Po zvetejnéni nabidky zaméstnani a poté, co je shromazdéno dostatecné
mnozstvi Zadosti uchazect, jiz pfichdzi na fadu tfeti faze, tedy samotny predvybér
a vybér uchazeci. Na zaklad¢ zaslanych materidla jsou zadosti tfidény a provadi
se jejich rozbor, jsou uskutecnény pohovory, probihd testovani a nasledné
hodnoceni uchazecli, dochazi k nabidce zamé&stnani a ptipravé pracovni smlouvy
(Armstrong, 2007, s. 343 - 367). Samotnym vybérem zaméstnancii se zabyvam

v nasledujici kapitole této prace.
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2.2 Vnitini a vnéjSi podminky ziskavani pracovniki

Koubek wuvadi, Ze na proces ziskdvani pracovniki maji vliv
vnitini a vné€j$i podminky, které ovliviiuji, jak na nabidku zaméstnani na ur¢itém
pracovnim mist¢ a v ur€it€ organizaci budou reagovat potencidlni uchazeci.
Vnitini podminky souvisi s konkrétnim pracovnim mistem a s organizaci, ktera
zaméstnani nabizi. Vné&j$i podminky jsou objektivni a organizace je musi brat

v tvahu jako pfedem dané.

Jako podminky, které hraji dalezitou roli pro uchazece u konkrétniho
pracovniho mista, Koubek fadi naptiklad povahu prace, postaveni v hierarchii
funkci organizace, pozadavky na pracovni misto, rozsah pravomoci
a odpovédnosti, organizaci prace a pracovni doby, misto a podminky vykonavané
prace. Podminky souvisejici s organizaci jsou naptiklad vyznam organizace a jeji
uspesSnost, prestiz a povest organizace, urovenl a spravedlivost v odménovani,
urovenl péce o pracovniky, moznost rozvoje a vzdélavani, mezilidské vztahy

a socialni klima, umisténi organizace a Zivotni prosttedi v jejim okoli.

Vnéj$i podminky, které organizace nemulze ovlivnit, jsou naptiklad
demografické podminky, tj. proménlivost reprodukce obyvatelstva, prostorova
mobilita a jiné populacni charakteristiky, ekonomické podminky odraZejici vyvoj
hospodafstvi ¢i jiné zmeény ovliviujici nabidku a poptavku na trhu préce, socialni
podminky souvisejici s profesn¢ kvalifikatnimi orientacemi, technologické
podminky vytvarejici ¢i modifikujici zaméstnani, sidelni podminky tj. predevsim
charakter osidleni v okoli organizace, politicko-legislativni podminky, které
napiiklad vytvareji prekazky diskriminace €i nafizuji zaméstnavani urcitych osob

(Koubek, 2015, s. 128 - 129).

2.3 Moznosti vyhledavani a ziskavani pracovniki

Nedilnou soucasti procesu ziskavani pracovnikii je také rozhodnuti o tom,
zda organizace bude provadét ndbor sama svymi silami ¢i zda vyuZije sluzeb
specializované firmy. V ptipad¢€, ze se rozhodne pro prvni moznost je vyhodou
ziskavani pracovnikl ptedevS§im dlivérnd znalost firemniho prostiedi a charakteru

prace, naopak nevyhodou je absence nadhledu a nedostatek bohatSich
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kazdodennich zkuSenosti s realizaci celkového procesu ziskdvani a vybéru

pracovniki (Hronik, 2007, s. 120).

Druhou mozZnosti je vyhledavani a ziskdvani pracovnikii externimi silami,
tedy vyuziti komercnich firem plsobicich na trhu prace. Existuje vice typil téchto
firem. Ziejmé nejrozsitenéjsi jsou firmy typu recruitment, které se snazi oslovit co
nejSirsi okruh potencialnich kandidath a vyuzivaji také databdze zajemci, kteti se
k nim hlasi s pozadavky na urcité pracovni misto. Po vlastnim vybéru doporucuji
k prijeti dva az tii rovnocenné kandidaty a rozhodnuti o pfijeti ponechdvaji na
zadavatelské firm¢. Za ziskani a vybér si Uctuji dvojndsobek az trojndsobek
obvyklé mzdy ve tiech splatkach. Druhym typem jsou firmy typu executive search
(neboli headhunting), které oslovuji vhodné kandidaty, ktefi v daném okamziku
nepiemysSli o zmén€ zaméstnani. Cilem téchto firem je vzbudit zdjem o zménu
u kandidatt, ktefi jsou vybrani po peclivém formulovani pracovni néplng,
firemniho prosttedi, osobniho profilu a pfesném definovani segmentu trhu. Platba
za tuto sluzbu se pohybuje od trojndsobku obvyklé mési¢ni mzdy az do vySe tii
¢tvrtin ro€niho platu. Dal$i moZnosti je vyuziti firem typu temporary help, které
firmam pronajimaji pracovniky. Vzorovym piikladem téchto firem jsou
modelingové a herecké agentury. Poslednim typem jsou Cisté zprostfedkovatelské
firmy, které zprosttedkovavaji kontakty na pracovniky pozadovanych kvalit,

neprovadi vSak jejich systematicky vybér (Hronik, 2007, s. 121 - 122).

2.4 Vnitini a vnéjsi zdroje ziskavani pracovniki

Dal$im krokem, ktery navazuje na to, jakymi silami budou pracovnici
ziskavani, je rozhodnuti o tom, zda budou pii1 obsazovani pracovnich mist vyuziti
uchazeci z vnéjSich ¢i vnitinich zdroji. Vnitfnimi lidskymi zdroji jsou dle Koubka
pracovnici uspofeni v disledku technického rozvoje, pracovnici uvolhovani
v souvislosti s organiza¢nimi zménami, pracovnici, kteti dozrali k vykonavani
naro¢n€j§i prace neZz na soucasném pracovnim misté ¢i pracovnici, kteti maji
zajem piejit ze svého soucasného pracovisté na jiné ¢i nové vytvofené pracovni

misto v jiné ¢asti organizace (Koubek, 2015, s. 129).

Organizace ve vyspélych zemich upfednostiuji ziskdvani zaméstnanct

z vnitinich zdroj, nebot’ je ziskdvani informaci o vnitinich zdrojich daleko
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snadnéjsi. Organizace ma piehled o svych pracovnicich - zné jejich slabé 1 silné
stranky, uchaze¢ lépe znd organizaci - neni zde nutné obdobi adaptace nového
pracovnika, dochdzi k uspotfe nakladl napiiklad na inzerci, zvySuje se moralka
a motivovanost pracovnikli - maji nadéji na lepSi misto, dostavaji ptilezitost
k ristu, dochazi k ndvratnosti investic, jez organizace do pracovniki vlozila.
Nevyhodou miize byt povySovani pracovnikli az na misto, kde uz nestaci ispesné
plnit tkoly, negativni ovlivnéni mezilidskych vztahii pracovniky soutézicimi
o povyseni a prekazky pronikani novych mySlenek a pfistuplt zvenci (Koubek,
2015, s. 130 - 131). Jako dalSi nevyhody uvadi Kocidnova omezeny vybér
uchazecl pouze z vnittnich zdrojl, ndklady na vzdélavani a rozvoj pracovnikil €1
potiebu obsazeni pracovniho mista po pracovnikovi, ktery byl vybran z vnitinich

zdroj (Kocianova, 2010, s. 83).

Za vnéjsi lidské zdroje ziskavani pracovnikii Ize povazovat volné pracovni
sily na trhu prace, Cerstvé absolventy Skol ¢i jinych vzdélavacich instituci,
zaméstnance jinych organizaci, ktefi jsou rozhodnuti zménit zaméstnavatele nebo
které k tomuto rozhodnuti nabidka pracovniho mista ptivede. DalSimi tzv.
dopliikkovymi vnéj$Simi lidskymi zdroji  jsou Zeny v domécnosti, diichodci,
studenti a pracovni zdroje v zahrani¢i (Koubek, 2015, s. 130). Mezi vyhody
ziskavani pracovnikidi z wvngjSich zdroji patfi vEétsi nabidka talenti mimo
organizaci, které presné pokryji potteby pracovniho mista a mohou do organizace
vnést nové pohledy, ndzory a zkuSenosti zvenku, snadnéj$i a levnéj$i moznost
ziskani vysoce kvalifikovan¢ho pracovnika neZ vychovani takového pracovnika
uvnitf organizace ¢i vy$§i pracovni nasazeni nového pracovnika. Nevyhody
ziskavani pracovnikl z vnéjSich zdroju spatfuje Kocianova ve vyssich ndkladech
na proces ziskdvani, delsi dobé na obsazeni pracovniho mista a adaptaci
pracovnika, blokovani moznosti postupu vlastnich pracovnikii organizace, vyssich
finan¢nich pozadavcich novych pracovnik, stresu pracovnika z pfechodu na nové

pracovisté¢ a zaté€zi pro stavajici pracovniky, kteti se museji novému kolegovi

vénovat (Kocianova, 2010, s. 84).
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2.5 Metody ziskavani pracovniki

Volba metody ziskavani pracovnikti dle Koubka zavisi na tom, zda chceme
ziskavat pracovniky z wvnéjSich ¢i vnitinich zdroji, jaké jsou pozadavky
pracovniho mista na pracovnika, jaka je situace na trhu prace, kolik mizeme
vynalozit prostfedkil na ziskavani ¢i jak rychle potiebujeme misto obsadit. Mezi
nejcaste)Si metody ziskavani pracovnikii potom Koubek fadi nize popsané metody

(Koubek, 2015, s. 135 - 142).

Uchazeci se sami nabizeji pfedevS§im renomovanym a vétSim firmam,
které maji dobrou povést, nabizeji dobie placenou, zajimavou ¢i prestizni praci,
maji pro zaméstnance vyhodnou persondlni a socidlni politiku. Z hlediska nakladf
na ziskavani pracovnikll se jedna o finanéné méné naro¢nou metodu. Sami se
hlasici uchaze¢i se vSak nabizeji organizaci pribézné, nezavisle na potiebach
firmy, ¢imZ mohou naruSovat préaci personalistl 1 manazerd, ktefi se jejich
nabidkami musi zabyvat. Velké mnozstvi uchaze¢lii je pro organizaci
neupotiebitelnych a tento zplsob ziskdvani pracovniki také neposkytuje
dostateCnou moznost vybéru, je tedy vyssi pravdépodobnost piijeti nevhodného
pracovnika (Koubek, 2015, s. 135 - 136). Dle Hronika je vyhodné byt
v kontaktu s takto hlasicim se uchazecem a udrZovat jeho zajem do doby nez
vznikne potfeba obsadit pracovni misto s danou kvalifikaci a praxi. UdrZzovani
zajmu je totiz méné nakladné neZ pripadnid naslednad inzerce (Hronik, 2007,

s. 139).

A4

Doporuceni soucasného pracovnika organizace je opét metoda s niz§imi
naklady na ziskavani, ptestoze lze zaméstnance stimulovat k doporuceni uchazece
napf. finanéni odménou. Vyhodou je také fakt, ze zaméstnanec zna jednak
Clovéka, kterého doporucuje, ale 1 firemni prostfedi a poZadavky pracovniho
mista. Uchaze¢i proto organizaci vyhovuji odborné¢ ale 1 osobnostnimi
charakteristikami, nebot’ zaméstnanec za uchazeCe svym zplisobem rudi.
Nevyhodou je omezena moznost vybéru z daného poctu uchazeci (Koubek, 2015,
s. 136). Dvotrakova uvadi, ze dle komparativnich studii o metodach ziskavani
pracovnikii, byva takto wvznikly pracovni vztah obvykle delsi nez u vice

formalnich metod (Dvotakova, 2007, s. 136).
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Primé osloveni vyhlédnutého jedince je metoda, ktera se vyuziva
predevSim pro vySe postavené a narocn€j$i funkce. Vedouci pracovnici firmy
obvykle sleduji, kdo je v daném oboru dobry, ma ndpady, stal se zndmym,
a v ptipad¢ potieby obsazeni volného pracovniho mista jej pak oslovi s nabidkou.
Osloveni lidé tak vétSinou vyhovuji z hlediska odborného 1 osobnostniho profilu.
Nevyhodou miize byt zhorSeni vztahli s organizacemi, jejichz pracovniky se
snazime ziskat, a zvySeni pozadavku takto osloveného kandidata, jenz si zacne
uvédomovat svoji cenu (Koubek, 2015, s. 136). Existuje také rozdil mezi
pratelskym a nepratelskym prevzetim, které zminuje Hronik. U pratelského
pfevzeti je osloven zaméstnanec dodavatele, pficemz je s timto dodavatel

seznamen, u neptatelského pievzeti se z dlivodu citlivosti situace vyuziva sluzeb

firmy executive search (Hronik, 2007, s. 140).

Pokud chceme pii ziskavani pracovniki vyuzit vyvésky v organizaci,
musi byt umistény na takovém misté, kudy prochazeji vSichni pracovnici. Pokud
chce organizace ziskat pracovnika z vnéjSich zdroji, musi byt vyvéska umisténa
na misté, ke kterému ma pfistup Sirokd vefejnost. napt. pokud chce timto
zpusobem oslovit Cerstvé absolventy Skol, musi vyvésku umistit do mist, které
navstévuji studenti. Vyvéska by méla poskytnout potencialnimu uchazeci vSechny
podstatné informace o pracovnim misté, diky nimz se uchaze¢ rozhodne, zda se
o misto bude uchazet ¢i nikoliv. Vyhodou je tedy redukce nevhodnych uchazect.
Terminovanost pak umoznuje shromazdit dostateCny pocet vhodnych uchazect,
na druhou stranu je pocet omezen pouze na ty uchazece, ktefi se k vyvésce
dostanou, proto neni metoda pfili§ vhodna k obsazovani specializovanych pozic

(Koubek, 2015, s. 137).

Letaky vklidané do poStovnich schranek oslovi vSechny rezidenty
dan¢ho tzemi. Tato metoda se vSak uplatiiuje spiSe ve vyjimecnych piipadech,
kdy je tieba ziskat vys$i pocet pracovnik s nizsi kvalifikaci (Hronik, 2007,
s. 135). Efektivnost této metody také zavisi na mnozstvi ostatnich letdkl

vkladanych do postovnich schranek.

v Iy

Inzerce ve sdélovacich prostifedcich je jednou z vice rozsifenych metod
ziskavani pracovnikii. Nejvice se vyuziva inzerce v periodickém tisku, méné Casté

je inzerovani v rozhlase ¢i televizi. Vyhodou je rychlost, s jakou se dostane
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k adresatovi, a velky poc¢et uchazect, kteti se o nabidce dozvédi. Nevyhodou jsou
vysoké naklady a snaha minimalizovat cenu inzerce na ukor efektivnosti (Koubek,
2015, s. 138). Inzerce v regionalnim tisku, rozhlasu ¢i televizi je vhodna pii
ziskavani pracovnikli na pozice, které vyzaduji zakladni ¢i stfedoSkolské vzdéelani,
u pozic s pozadavkem na vysokoSkolské vzdélani se vice vyuzivd medii

s celorepublikovym rozsahem (Dvotakova, 2007, s. 135).

Spolupriace se vzdélavacimi institucemi je zaméfena na ziskavani
talentovanych, perspektivnich, praxi nezkaZzenych a tvarnych uchazect. Jedna se
o pfimé spojeni organizace a vzdélavaci instituce formou dlouhodobé spoluprace.
Rada firem si formou sponzorstvi zaji§tuje piisun budoucich pracovniki.
Vyhodou této metody je predvybér, ve kterém Skola firmé doporuc¢i vhodného
studenta ¢i absolventa. Organizace je také informovana o profilu studia a vi, jaké
bude mit budouci absolvent znalosti a dovednosti. Pfi stazich ¢i praxi ma navic
firma moznost potencialniho budouciho zaméstnance Iépe poznat a studentovi
umozni seznamit se s firemnim prostfedim (Koubek, 2015, s. 138 - 139). Dle
Hronika je vhodnou formou spoluprice a moznym zavrSenim praxe 1 psani
diplomové prace, ktera mize fesit néktery z podnikovych problémd, a u studenta

lze tak ptfesn¢ odhadnout, jak bude orientovat svoji kariéru (Hronik, 2007, s. 136).

Spoluprace s odbory a vyuzivani jejich informacniho systému je obvykla
v zemich s dlouhou odborovou tradici a dobfe organizovanymi odborovymi svazy.
Odborové svazy musi mit vlastni informaéni systém, kontakty na své Eleny
a prehled o chystané restrukturalizaci. Vyhodou této metody je budovani
a udrZzovani vzajemn¢ prospéSnych vztahli mezi organizaci a odbory a také to, ze
do zna¢né miry zarucuje, ze uchaze¢ bude mit pozadovanou kvalifikaci a znalosti.
Nevyhodou jsou omezené moznosti vybéru a také fakt, ze lze takto ziskat

pracovniky jen na nekteré pracovni pozice (Koubek, 2015, s. 139).

Spoluprice se sdruZenimi odbornikili, stavovskymi organizacemi,
védeckymi spolenostmi apod. a vyuzivani jejich informacnich systémi je
nepiili§ vyuZzivanou, ale velmi vhodnou metodou, kterd je ucelnd pro ziskani
Spickovych odbornikli, ktetfi splituji pozadavky daného pracovniho mista.

Vybrané¢ho vhodného kandidata je potom mozné oslovit. Kromé niz§ich ndklada

piinasi tato metoda zejména to, ze vSichni vyhlédnuti jedinci jsou odborné
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zpusobili (Koubek, 2015, s. 139). Nevyhodu spattuje Hronik v tom, ze proces
ziskavani téchto odbornikt byva zdlouhavéjsi (Hronik, 2007, s. 140).

Spoluprace s urady prace predstavuje levnou, avsak pomérné efektivni
metodu ziskdvani pracovnikli. Vyhodou je 1 fakt, Ze tGfady praci mohou dle
pozadavku zadavatele provést predbézny vybér. V nékterych piipadech lze ziskat
1 prispévek na zaméstnani napf. osoby se snizenou pracovni schopnosti.
Nevyhodou je mensSi vybér z uchazecli, nebot se spiSe jedna o osoby s nizsi
kvalifikaci €1 obtizn€ji umistitelné osoby (Koubek, 2015, s. 139 - 140). Také
Dvorakova se domniva, Ze je tento zplisob vhodny pro ziskavani pracovniki na
manudlni praci a niz$i administrativni a technické pozice, kde je vyzadovéano

pouze zakladni az stiedni vzdélani (Dvotakova, 2007, s. 135).

Vyuzivani sluZzeb komer¢nich zprostiedkovatelen je vyhodné z diivodu
vetsi znalosti trhu prace €1 vétsi praxe ve vyhledavani vhodnych kandidata. Jedna
se vSak o velmi drahy zplisob ziskdvani pracovnikli a v ptipade Spatné spoluprace
mezi zadavatelem a agenturou hrozi nebezpe¢i piijeti ne zcela vhodného
kandidata. Cena sluzeb komercnich zprostfedkovatelen omezuje vyuzitelnost této
metody na spiSe vzacné typy pracovniki tj. na Spickové specialisty nebo schopné

manaZery (Koubek, 2015, s. 140 - 142).

Pouzivani pocita¢ovych siti (internetu) a elektronické ziskavani
pracovnikii je jiz zavedenou a efektivni metodou. Firmy mohou k inzerci vyuzit
pracovni webové portaly 1 vlastni webové stranky. Vyhodou jsou niz$i naklady,
operativnost a moznost uvést detailnéj$i informace o pracovnim misté. Bézné jsou
1 elektronické dotazniky pro uchazece Ci elektronické formulafe strukturovanych
zivotopist, které usnadnuji predvybér uchazecti a urychluji proces ziskavani
pracovniki. Nevyhodou je nevhodnost této metody pro nékteré pracovni pozice

napi. u pracovnikl s niz§i kvalifikaci je niz§i predpoklad vyuZivani sluzeb

internetu (Koubek, 2015, s. 142).

Dle Hronika lze mimo vySe uvedeného také vyuzit HR event marketing,
ktery formou firemnich dnii spojenych s prezentaci vyrobkd ¢i odbornymi
pfednaskami a dni otevienych dvefi slouzi predev§im k propagaci firmy. Touto
formou lze vSak také ziskat kontakty respektive oslovit potencidlni uchazece

o praci. K osloveni uchaze¢t mohou organizace také vyuzit burzy prace ¢i career
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days, které potadaji ufady prace, obchodni a hospodarska komora, vysoké Skoly ¢i
personalni agentury. Mezi metody HR event marketingu také patii pracovni
snidan¢ ¢i obéd, které 1ze vyuzit také jako vybérovou metodu v zavérecném kole
vybéroveého fizeni. V rdmci ziskdvani pracovnikll je tato metoda vhodnd pro

%

ziskavani  klicovych lidi s vysokou specializaci ¢i  kvalifikaci €1
s predpokladem pro praci ve stfednim a vy$Sim managementu. Posledni metodou
je vypsani soutéze ,,Superstar”, ve kterych UcCastnici prokazuji urcCité¢ kvality.
Ugastnici usp&snych tymi jsou potom v ,,hledadku® nejen organizace, ktera sout&z

vypsala, ale 1 generalnich partnerti soutéze (Hronik, 2007, s. 138 - 139).

2.6 Tvorba inzeratu

vvvvv

vSak bylo efektivni, musi byt inzerat spravn¢ vytvoren. Cilem inzerovani by dle
Armstronga mélo byt jednak upouténi pozornosti, dale vytvaieni a udrzovani
zajmu tj. informace o pracovni misté, podniku, podminkdch a poZadavcich musi
byt sdéleny atraktivnim a zajimavym zptsobem, a v neposledni fad¢ stimulovani
akce tj. inzerat musi pfimét lidi docist ho az do konce a mit za nésledek
dostate¢ny pocet odpovédi od vhodnych uchazect (Armstrong, 2007, s. 348).
Tento nazor zastava 1 Hronik, ktery tvrdi, ze ,formalni a obsahovéd stranka
inzeratu ma za cil plsobit na nase kognice (vzbudit pozornost, uvédomit si),
posléze na naSe city (z4jem, pfani, touha, postoje) a nakonec na naSe jednani

(napsani zivotopisu a zaslani odpovédi na inzerat)* (Hronik, 2007, s. 128).

Armstrong uvadi nékolik krokt, které je tfeba podniknout, aby bylo vyse
uvedenych cili dosaZzeno. Prvnim krokem je analyza pozadavkil, moznych zdroji
a ryst pracovniho mista. V tomto kroku je nezbytné urcit, kolik pracovnich mist je
tfeba obsadit a kdy, jaké jsou ukoly a povinnosti pracovniho mista, pozadavky na
kvalifikaci a praxi. Dale je nezbytné zvazit odkud lze vhodné uchazece ziskat,
definovat pracovni podminky a zamyslet se, jak faktory atraktivity zdlraznit

v inzeratu tak, aby pftildkal vhodné uchazece.

Druhym krokem je rozhodnuti o tom, kdo co bude dé€lat. V piipad¢ vétsi
kampané ¢i pfi1 obsazovani kliCovych pozic je dobré zvazit 1 vyuziti sluzeb

specializované inzertni agentury, kterd muze zuzitkovat své zkuSenosti se
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zpracovanim podoby i obsahu inzeratu, navrhnout atraktivni styl a vhodnou

upravu textu, vhodné médium apod.

Nasleduje samotné psani textu inzeratu, které zacCind formulovanim
hlavicky. Vhodné je do hlavicky umistit vyraznym typem pisma ndzev prace ¢i
pracovniho mista. Aby inzerat upoutal pozornost je nutné uvést ptesny plat,
ptipadné zda je k dispozici i sluZebni automobil a dalSi odmény a vyhody. Déle je
tfeba uvést ndzev firmy a vSechny informace, které by mohly zvysit atraktivitu
podniku vcetné¢ moznosti dal§iho vzdélavani a rozvoje. Poté je vhodné uvést
charakteristiky pracovniho mista - co bude zaméstnanec piesné vykonavat a kde.
Strucn€ a vécné by mély byt definovany pozadavky na kvalifikaci a zkuSenosti
uchazece. Inzerat by mél koncit informaci, jak se 1ze o zaméstnani uchazet - jaké
dokumenty je tfeba dolozit, kam a do jakého terminu, piipadné, kde se lze

o pracovnim mist¢ blize informovat.

Dalsim krokem je volba typu inzeratu a média. Pii volbé typu média je
vhodné zvazit ndklady, které chceme na inzerci vynaloZit 1 to, jaké konkrétni
misto obsazujeme. Prestizni tiskoviny se vyuzivaji spiSe pro ziskavani manazert,
technikli a specialistii, celostatni deniky jsou uzitecné pii ziskdvani obchodnich
zastupct ¢i technikt, lokalni tiskoviny jsou vhodné k ziskdvani administrativnich
pracovniki a délnikl. V ptipad¢ ziskavani védecko-vyzkumnych pracovnikil ¢i
specialistl Ize také vyuzit inzerci v odborném casopisu. V piipad¢€, ze organizace
vyuzije pii ziskdvani pracovniki i rozhlas, je nutné zvolit vhodnou prezentaci
nabidky, kterd by neméla posluchaci uniknout a stacil ji zaznamenat. Déle je nutné

zvazit, ktery den v tydnu bude inzerce zvefejnéna.

Poslednim krokem je vyhodnoceni odezvy na inzerat. Organizace by si
méla analyzovat miru odezvy na své inzeraty, coZ pomtiZze k odhaleni efektivnosti

nakladii na inzerci v jednotlivych médiich (Armstrong, 2007, s. 349 - 352).

Jak ma inzerdt spravné vypadat tak, aby zaujal dostatené mnozstvi
vhodnych uchaze€ti? Moravek, uvadi Ze délka inzeratu by neméla byt vice nez
jedna strana, vSechny ¢asti inzeratu by mély byt pfiblizn€ stejné dlouhé, tak aby
pozadavky byly vyvdzeny zajimavou nabidkou, a neméla by se v ném objevovat
ptilis dlouhd souvéti. Cilem inzeratu je piedevs§im zdiiraznéni pfednosti a vyhod

pozice 1 samotné firmy. Nedilnou soucasti by tedy meélo byt 1 uvedeni
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nefinan¢nich benefitd tj. péct tydnt dovolené, stravenky, moznost vzdélavani,
platbu pojisténi, moznost ,,home-office” i kariérni postup. V inzeratu by se naopak
nemély vyskytovat chyby, mezi které patii gramatické chyby v textu, nevhodny
nazev Ci nepfesny popis pozice, dlouhé véty, uvadéni neuplnych informaci
o lokalit¢ a mist¢ vykonu prace. Nutné je taky zvazit pozadované jazykové
znalosti a minimalni Groven vzdélani potfebnou pro vykon dané pozice (Moravek,

2012 [online]).

Také Spacilova spatiuje problém v striktnim vyzadovani dokonceného
specifického vzdélani nebo napiiklad diplomu, nebot’ pod dosazenym vzdélanim
se nutn€ nemusi skryvat znalosti vyuzitelné k dosazeni vysledki v praxi. Druhou
chybou mohou byt pevné pozadavky na délku praxe, nebot” ani ta nemize zarucit
budouci uspéSnost dan¢ho pracovnika a naopak odradi pracovniky, kteti by mohli
byt pro danou pozici vhodni 1 s krat$i praxi. Posledni chybou v inzeratu, ktera
muze potencidlni uchazece odradit, je uvedeni velkého mnozstvi vyhod a bonust,
produktivni lidé totiz Casto hledaji praci, kterd obsahuje jisté bariéry a vyzvy.
Spacilovad proto doporucuje pii ziskavani vykonnych pracovnikli ,,poZadovat
znalosti spiSe nez oficidlni vzdélani, ispéSnou praxi na rozdil od odpracovanych
let na néjaké pozici a krom¢ bonusi a vyhod uvést navic to, za co presné je
mohou dostat, co maji ve své nové pozici odvadét a v em to nebude Uplné

snadné” (Spacilova, 2015 [online]).
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3 VYBER PRACOVNIKU

Cilem této kapitoly je seznamit se s procesem vybéru pracovnikl, jeho
fazemi a metodami vybéru. Proces vybéru pracovnikli se dle Koubka prolina
s procesem ziskavani pracovnikli a napt. pfedvybér je nékdy povazovan za
soucast ziskdvani, jindy za soucast vybéru pracovnika (Koubek, 2015, s. 173).
Armstrong dokonce povazuje vybér za tieti fazi procesu ziskavani a vybéru

pracovnikil (Armstrong, 2007, s. 343).

,Cilem vybéru je identifikovat a vybrat mezi uchazeci o praci takové, ktefi
budou nejen vykonni, ale rovnéz budou pro zaméstnavatele pracovat po dobu,
kterd se od nich ocekava, a nebudou jednat nezddoucim zptisobem, ktery snizuje

produktivitu prace a kvalitu® (Dvotakova, 2007, s. 138).

Kocianova uvadi, ze z hlediska moznych duasledku je tfeba vénovat vybéru
pracovnikt dostatek asu i finanénich prostiedki. Ukolem vybéru je zajistit
dostatek informaci, které umoZzni ptredvidat Groven pracovniho vykonu a chovani
uchazece, jak bude schopen ptizplsobit se pracovnimu a socialnimu prostiedi
organizace, zjistit skuteCnou motivaci uchazece k dané praci a jeho predpoklady
k rozvoji a ovétit, zda dana prace odpovidd jeho pfedstavam a ambicim

(Kocianova, 2010, s. 94).

Koubek zdiraznuje fakt, ze ,,neexistuje zddna metoda vybéru pracovnika,
kterd by naprosto spolehlivé uméla vybrat toho skutecné nejlepsiho a zarucila, ze
vybrany jedinec bude stoprocentné plnit ukoly pracovniho mista a vykazovat
pracovni chovéani, jaké pracovni misto, pracovni skupina (tym) a organizace

vyzaduji® (Koubek, 2015, s. 166).

3.1 Tridéni zadosti uchazecua

Ttidéni zadosti uchazect se sklada dle Armstronga z nékolika dalSich
dil¢ich kroka. Prvnim z nich je pofizeni seznamu uchazecd uvadéjici jméno
uchazece, datum, kdy zadost piiSla a kolonku podniknuté kroky napt. odmitnuti,
zatazeni do uZz8iho vybéru apod. V druhém kroku je kazdému uchazeci zasldno
standardni pisemné podckovani, aniz by bylo ucinéno rozhodnuti o pozvani

k pohovoru ¢i odmitnuti. V tretim kroku miize byt uchaze¢ poZzadan o zaslani
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podnikového dotazniku, priivodniho dopisu ¢i Zivotopisu v papirové C¢i
elektronické podobé¢ proto, aby mohli byt vSichni uchazec¢i zvazovani na zakladé
stejného podkladového materialu. Ve ¢tvrtém kroku tohoto procesu se uchazeci
porovnavaji s klicovymi kritérii specifikace pracovniho mista a jsou tfidéni do
kategorii pfijatelni, na hranici ptijatelnosti a nevhodni. V patém kroku se ptijatelni
uchazeci tiidi tak, aby vytvofili dostatecné velky soubor, ktery bude pozvéan

k pohovoru (Armstrong, 2007, s. 358).

Nekteti autofi odborné literatury (Dvotakova, 2007, Foot a Hook, 2002,
Duda, 2008) tuto ¢ast vybéru nazyvaji predvybérem. Hronik o ni hovoti jako
o prvnim pilifi procesu vybéru zaméstnancli a nazyva jej persondlni anamnézou,
pii které jsou analyzovany personalni dokumenty a pomoci které nejen urcime,
zda uchaze¢i vyhovuji ¢i nevyhovuji nasim pozadavkliim, ale ziskdme také fadu

dalSich informaci, které je mozné vyuzit pozdéji (Hronik, 2007, s. 113).

Koubek (2015, s. 175) a Kocianova (2010, s. 98) analyzu dokumentace
uchazecu, do které patii zivotopis, motivacni dopis, firemni dotaznik, reference ¢i
I€katské vySetieni, povazuji jiz za samostatnou metodu vybéru pracovnikti, proto

se ji budu podrobnéji zabyvat v nasledujici podkapitole této prace.

Jako Sesty krok tfidéni uchazecl Armstrong uvadi sestaveni programu
pohovorii. Cas, ktery ma byt pohovoru vyhrazen, zavisi na sloZitosti a naro¢nosti
prace na daném pracovnim misté. Sedmym krokem je pozvani uchazecl
k pohovoru. V zavére€ném kroku je tfeba zvazit zatazeni nékterych vhodnych
uchazectl, ktetfi nebyli pozvani k pohovoru ¢i byli na hranici pfijatelnosti, do
rezervy. Ostatnim uchaze¢lim se zasila odmitavy dopis s podékovanim za zdjem

a stru¢nou informaci, ze nebyli usp&sni (Armstrong, 2007, s. 358).

3.2 Metody vybéru pracovnikii

Koubek uvadi jako nejpouzivanéjs$i metody vybéru pracovnikli dotaznik,
zkoumani Zzivotopisu, testy pracovni zptisobilosti, assesment centre, vybérovy
pohovor, zkoumani referenci, 1ékaiské vySetieni a ptijeti nejlepSich uchazecti na

zkuSebni dobu (Koubek, 2015, s. 175 - 183).
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3.2.1 Dotaznik

Dotaznik zpravidla vypliiuji uchaze€i o zaméstnani ve vSech vétSich
organizacich. Jeho vyhodou je to, Ze od uchazeci ziska ptresné a urcité informace.
Kromé¢ osobnich udaji uchazecli obsahuje zejména dotazy tykajici se vzdélani
a odborné ptipravy uchazece, informace o absolvovanych kurzech a Skolenich,
vycet predchozich zaméstnani, jiné pracovni zkuSenosti, nékteré informace
o poslednim zaméstnani ¢i mozny termin nastupu. Koubek dale uvadi, ze dotaznik
mize mit také otevienou formu, ktera umoznuje uchazeci, aby se podrobné&ji
rozepsal o své dosavadni kariéfe, sou¢asném pracovnim zatrazeni, svych zalibach
a zajmech, nejvetsich pracovnich Gspésich, svych silnych a slabych strankéach ¢i
predstavé o své budouci kariéte. Dotaznik se obvykle zakladd do osobniho spisu
pracovnika a je zdrojem informaci evidence pracovniki (Koubek, 2015, s. 144).
V posledni dob¢ se stale Castéji vyskytuji elektronické dotazniky, které jsou ke
stazeni na specidlni internetové adrese a mohou dle Hronika spiSe dopliovat

strukturované zivotopisy uchazeci (Hronik, 2007, s. 167).

3.2.2 Zkoumani Zivotopisu

Zkoumani Zivotopisu patii mezi oblibené metody, vyuziva se vSak Casto
v kombinaci s dal§i metodou. Dilezité jsou informace o dosazeném vzdélani
a praxi, o uchaze¢i vSak 1 urovenn jazykového projevu, uprava a zpracovani.
Dvotakova uvadi, ze Zivotopis by mél byt stru¢ny, prehledny, systematicky
logicky. Zaméstnavatelé také kladou diiraz na uvedeni stru¢ného popisu naplné
pracovnich ¢innosti v predchozim zaméstnani. Pii hodnoceni Zivotopisu je dale
vhodné se zaméfit napf. na to, jak Casto uchaze¢ ménil vzdélavaci instituce
a zaméstnavatele, zda dokoncil zahdjené studium, jak dlouho trval pracovni pomér
u jednotlivych zaméstnavatel a jaké divody vedly ke zméné v riznych funkcich.
Déle je mozné analyzou Casové posloupnosti hledat mezery ve sledu zivotnich
aktivit, mezi zménami zaméstnani a zménami vykonavanych praci. Hodnoti se
cetnost zmén a jejich tendence, zda byl uchaze¢ povySovan ¢i pfevadén na nizsi

pozice (Dvotakova, 2007, s. 139 - 140).

Soucasti zasilan¢ho strukturovaného Zivotopisu byva obvykle dle Hronika

pravodni neboli motivacni dopis, ktery ma za cil zaujmout posuzovatele. Ma
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jedine¢ny charakter a mél by prezentovat zajem uchazece o praci a vyjadiit ochotu

zucastnit se vybérového fizeni (Hronik, 2007, s. 169).

3.2.3 Testy pracovni zpusobilosti

Testy pracovni zpusobilosti tvoii Sirokou Skalu testli nejriznéjSiho
zaméteni, validity a spolehlivosti. Dle Koubka byvaji povazovany spiSe za
pomocny ¢i doplinkovy nastroj vybéru pracovnika. V literatuie lze nalézt rizné
nazvy Ci typy testll vyuzivanych pii vybéru pracovniki, jako hlavni typy Koubek
uvadi testy inteligence, testy schopnosti, testy znalosti a dovednosti a testy

osobnosti.

Testy inteligence slouZi k posouzeni schopnosti uchazece myslet a plnit
urcité duSevni pozadavky napi. pamét, verbalni schopnosti, prostorové vidéni,
rychlost vnimani a schopnost Usudku, numerické mySleni apod. Cilem je

ptedpovéd budouciho pracovniho vykonu.

Testy schopnosti se vyuzivaji k hodnoceni existujicich 1 potencidlnich
schopnosti jedince a pifedpokladli jejich rozvoje. Zaméfuji se na mechanické
a motorické schopnosti, manualni zru¢nost, koordinaci o¢i a rukou, vlohy, ale
1 dusevni schopnosti. Koubek do tohoto typu testti fadi i testy vzdélatelnosti, které
posuzuji schopnost uchazece zvladnout nové pracovni postupy a nové znalosti,

tedy schopnost ucit se a prizpisobovat se zménam (Koubek, 2015, s. 175 - 176).

Testy znalosti a dovednosti maji provétit hloubku znalosti ¢i ovladani
odbornych navykd, které uchazec ziskal ve Skole ¢1 béhem ptipravy na povolani.
Vyhodou téchto testli je dle Hronika mald ¢asova a finan¢ni naro¢nost, Siroka
oblast pokryti, moZnost srovnani mezi jednotlivymi uchazeci a jejich rozttidéni

dle ptesné stanovenych kritérii (Hronik, 2007, s. 172).

Testy osobnosti maji za cil ukézat rGzné strdnky osobnosti uchazece
a zékladni rysy jeho povahy a posoudit uchazefe tak, aby bylo mozZné
piredpovédét jeho pravdépodobné chovani v pozadované roli. Existuje fada
nejruzngjSich typh testll osobnosti. NejCastéji se vyuzivaji dotazniky vypliované
samotnym testovanym, kdy testovand osoba ma napt. oznalit, které Cinnosti,

predméty osoby apod. akceptuje a které odmita, piipadné interpretovat néjaky
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obrazec. Takto jsou zkoumany zajmy, postoje a hodnotové orientace uchazece
(Koubek, 2015, s. 176). Jak uvadi Hronik existuje zde mozZnost zkresleni, ktera je
dana nespravnym vnimani sebe sama. N¢které dotazniky proto vyuZzivaji tzv. 1zi
Skalu, pomoci niz lze méfit tendence jevit se lepSim v duchu spolecenskych

konvenci (Hronik, 2007, s. 186).

Armstrong uvadi, Ze vyuZzivani testll je vhodné pro zaméstndni, které
vyzaduji velké mnozstvi uchazecli a kdy se nelze pii predpovidani budouciho
pracovniho vykonu pln€ spolehnout na vysledky jinych zkoumani ¢i na informace
o pracovnich zkuSenostech. Testy inteligence jsou zvIasté uzite¢né v piipadé, ze je
inteligence kliCovy faktor, ale neexistuje jind spolehliva metoda, jak ji métit. Testy
schopnosti je vhodné pouzit v ptipadé, kdy pracovni misto vyzaduje specifické
a méfitelné dovednosti napt. prace pisaiek ¢i pocitaCovych programatori. Testy
osobnosti jsou nejvhodnéjsi pii vybéru zaméstnani jako je prodejce, kdy osobnost
prodejce je dulezita a neni obtizné najit kvantifikovatelnd kritéria pro tucely

validizace testti (Armstrong, 2007, s. 392 - 393).

3.2.4 Assessment centre

Assessment center je zpravidla jednodennim, pfipadné vicedennim
programem, ktery tvofi soubor metod vybéru pracovnikl, pifedevSim série
simulaci a skupinové i individudlni tkoly. Ugastnici jsou hodnoceni podle
stanovenych kritérii skupinou hodnotitelii, vysledkem je pomérné piesna
ptedpovéd’ budouciho pracovniho vykonu. Kocidnova uvadi, ze cilem assessment
centra je vybrat nejvhodnéjsiho uchazece na obsazovanou pozici, pticemz metody
assessment centra jsou zaméfeny na individudlni pracovni predpoklady,
pfedpoklady pro praci ve skuping, informaci o osobnosti, schopnostech
a dovednostech jedincii a jejich posouzeni ve vztahu k obsazované pozici

(Kocianova, 2010, s. 118).

Koubek uvadi ptiklad, jak vypada assessment centre v piipadé vybéru
uchazeCe o zaméstnani v nékteré z manaZerskych funkci. Nejprve je nutné
vytvoreni pfiméfené velké skupiny uchazecu, ktefi jsou uvedeni do zatizeni, kde
bude program probihat. Vybrani jsou také pozorovatelé (Sest az osm) z piislusné

organizaci €1 externi odbornici. N&ktefi z nich jsou zkuSeni psychologové, zbyli
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potom manazeti vySkoleni pro tyto ucely. Béhem dvou az ¢tyf dni uchazeci
zpravidla absolvuji pohovory, ukoly simulujici kazdodenni problémy na daném
pracovnim misté, feSeni pripadovych studii (skute€nych ¢i smyslenych vyli¢eni
néjakého organiza¢niho problému), nefizené skupinové diskuze (pouzivajici se
predevS§im k posuzovani schopnosti argumentovat a piresvédCovat ostatni),
manazerské hry simulujici vnéj$i 1 vnitini podminky dané organizace, testy
osobnosti a testy schopnosti. Posuzovatelé zpravidla ve dvojicich pozoruji
a zaznamenavaji chovani uchaze€l pii feSeni tikoll, psychologové vyhodnocuji
testy osobnosti. U kazdého uchazece je posuzovano 20 - 25 charakteristik napf.
organizacni schopnosti, verbdlni a komunikacni schopnosti, schopnost
argumentovat apod. Na zavér pozorovatelé posuzuji schopnosti uchazect plnit
pozadavky obsazovaného mista a sestavuje se jejich potadi (Koubek, 2015,

s. 177 - 178).

Vaculik se zabyva n€kolika omezenimi, které je nutné brat v potaz pii
realizaci assessment centra. Je zbyte¢né jej realizovat v ptipadé€, Ze jsou hlavnimi
kritérii vybéru odborné znalosti, dale hraje - 1i hlavni roli pti vybéru praxe v oboru
¢1 nevyzaduje - li pozice zddné dovednosti nutné pro kontakt s druhymi lidmi.
V téchto ptipadech je vhodné vyuZzit pti vybéru jiné metody napt. odborné testy,
provéfovani zivotopisu, reference, nebot’ realizace assessment centre by byla

neefektivni (Vaculik, 2010, s. 12).

,Podoba assessment centre, jeho obsah, musi odpovidat obsazovanému
pracovnimu mistu a organizaci, ve které toto misto je. Pouzivani univerzalnich
assesment centre, jaka nabizeji nékteré komer¢ni instituce, nemusi byt pravé

nejvhodnéjsi* (Koubek, 2015, s. 178).

Koubek dale uvadi jako moZnou nevyhodu této metody vyssi naklady
(Skoleni hodnotiteli, honoréfe externistli, ndklady na vybaveni programu a ztraty
¢asu pracovnikli firmy fungujicich jako hodnotitel¢) a organiza¢ni naroc¢nost, na
druhou stranu se jednd o metodu vysoce efektivni predevSim v predvidani
budouciho pracovniho vykonu v nizSich a stfednich manazerskych funkci
a pracovnikl zabyvajicich se prodejem vyrobkl a sluzeb, pfestoze ani zde nelze
zcela vyloucit vliv subjektivnich faktort na stran¢ hodnotiteli (Koubek, 2015,

s. 179).
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Vajner uvadi jako dal§i vyhody assessment centre to, ze umoziuje
komplexni pohled na kandidaty, vyuziva redlnosti situace, je zajimavé pro
ucastniky, hodnotitele 1 management a poskytuje moznost modelovani situace dle
potieby (Vajner, 2007, s. 12). Dle Armstronga je pfinosem assessment centra také
fakt, Ze umoznuje dobrou pfilezitost pro posouzeni toho, do jaké miry uchazeci
vyhovuji kultufe organizace. MoZnost vcitit se do organizace a jejich hodnot také
uchazec¢tim usnadiiuje volbu, zda by prace v organizaci vyhovovala ¢i nikoliv

(Armstrong, 2007, s. 362).

3.2.5 Vybérovy pohovor

Vybérovy pohovor je dle Koubka nejpouzivanéjsi a podle nazoru vétSiny
teoretikii a praktikid také nejvhodnéjs$i metodou vybéru pracovnikli. Mezi cile
vybérového pohovoru patii zejména ziskani dodate¢né a hlubsi informace
o uchazeci, dale poskytnuti uchaze¢i informace o organizaci a praci v ni,
posouzeni osobnosti uchazece a vytvofeni pratelského vztahu mezi organizaci
a uchazecem (Koubek, 2015, s. 179). Armstrong uvadi jako ucel vybérového
pohovoru ziskéni takovych informaci o uchaze¢i, které umozni validné
piredpovédét jeho budouci pracovni vykon a porovnat jej s ptredpovéd'mi jinych

uchazect (Armstrong, 2002, s. 369).

Odborna literatura uvadi rizné d€leni a druhy pohovoru. Koubek (2015,
s. 180) a Dvotrakova (2007, s. 141) uvad¢ji déleni pohovoru dle obsahu a priabéhu
na nestrukturovany, strukturovany a polostrukturovany. Nestrukturovany pohovor
je volné plynouci pohovor, kdy neni pfedem stanoven obsah, postup 1 ¢asovy
rozvrh. Vzhledem k tomu, Ze nelze zarucit srovnatelnost zptisobilosti uchazect
a umoZznuje subjektivni posuzovani, nejednd se o validni a spolehlivou metodu.
Miuze jej vSak vyuzit velmi zkuSeny hodnotitel, ktery je schopen spolehlivost
vypovédi posoudit pomoci verbalni komunikace s neverbalnimi signaly.
U strukturovaného neboli standardizovaného pohovoru je pfedem stanoven obsah,
forma 1 Cas, ktery je mozné veénovat jednotlivym otdzkam. Je povazovan za
piesnéjsi, spolehlivési a efektivné$i metodu, nebot’ tazateli umoziuje porovnat

vSechny uchazece podle stejnych kritérii.
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Dle struktury a mnozstvi G€astnikli Koubek dale rozliSuje pohovor 1+1,
pohovor pted panelem posuzovatelii, postupny a skupinovy pohovor. Pohovor 1+1
vede s uchazeem pouze jeden predstavitel organizace. Vyhodou tohoto typu je
otevien¢jsi atmosféra, nevyhodou naopak mozné subjektivni posuzovani. Pohovor
pied panelem posuzovateli nebo komisi umoziuje vSestrannéj$i a objektivnéjsi
posuzovani, mize vSak vice stresovat uchazece. Komisi tvofi obvykle tfi az ¢tyri
¢lenové organizace divérné seznameni s obsazovanym mistem a jeho pozadavky.
Postupny pohovor je série pohovorti 1+1 s riiznymi posuzovateli, kterd zachovava
vyhody a eliminuje nevyhody pifedchozich dvou typl. Pro uchazece je vSak
unavnéj$i a postupné snizuje spontannost jeho odpovédi. Skupinovy neboli
hromadny pohovor probiha mezi jednim ¢i vice posuzovateli a skupinou
uchazecl. PouZiva se spiSe k posouzeni chovani uchazece ve skupiné, je narocny
na schopnosti a pozornost pozorovatele a nezaruCuje vSestranné posouzeni

kazdého uchazede.

Koubek popisuje ptipravu a priubéh strukturovaného pohovoru v nékolika
krocich. Nejprve je nutné z analyzy pracovniho mista urcit znalosti, dovednosti
a ostatni pozadavky pracovniho mista na pracovnika. Na zdklad¢ toho Ize
formulovat pfesné, uplné a jednoznacné otazky, které by mély co nejlépe odrazet
obsah prace a hodnotit pozadavky prace. Soucasn¢ se formuluji i modelové
odpovédi na tyto otazky, odstupiiuji se a stanovi, které jsou vyhovujici. Otazky
a odpovédi by meli formulovat lidé, ktefi dobie znaji pracovni misto
a méli by byt 1 Cleny skupiny posuzovatelll. Pfi pohovoru se kladou vSem
uchazeciim stejné otazky a dodrzuje se 1 stejny postup. Po ukonceni vSech
pohovort se shrnuji vysledky hodnoceni u kazdého uchazece a na zakladé

ziskanych bodt se stanovuje potadi uchazeci (Koubek, 2015, s. 179 - 182).

»opravné vedeni rozhovoru musi predev§im zajistit, aby byly ziskany
poznatky (informace, udaje), na jejichz zdklad€ je mozné posoudit kandidata. Aby
mohl byt tento cil dosaZzen, musi si vedouci rozhovoru zachovat iniciativu, tj.

musi to byt on, kdo se ptd* (Kolman, 2010, s. 183).

Armstrong rozliSuje nékolik typt otazek. Oteviené otazky jsou
nejvhodnéjsi k tomu, aby se uchaze¢ rozhovofil a mohou poskytnout spoustu

uziteCnych informaci, ale také casto neumoZni dozvédét se presné to, co
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potiebujeme. Otazky jdouci do hloubky se vyuzivaji k ziskani dalSich podrobnosti
nebo k ujisténi, Ze se dozviddme vSechny skutecnosti. Konkretizujici otazky maji
za cil vyjasnit n¢jakou skutecnost a ocekava se na n€ jasnd, srozumitelna a kratka
odpovéd’. Hypotetické otazky lze vyuzit ve strukturovanych pohovorech, kdy
navozuji urCitou situaci a uchaze¢ méa odpovédét, jak by na ni reagoval. Otazky
zaméfené na chovani se vyuZzivaji ve strukturovanych pohovorech a maji pfimét
uchazece k odpovédi, jak by se choval v situaci, kterd je kritickd pro UspéSny
vykon prace na dané pozici. Otazky zaméfené na zplsobilost maji zjistit, co
uchaze¢ zna, jaké ma dovednosti a jak pouziva své schopnosti. Otazky tykajici se
motivace nelze pokladat pfimo a miru motivace zjistime spiSe dedukei
z pokladani otdzek o kariéte, tispésich €1 vitézstvich nad obtizemi. Ovéfovacimi
otazkami zjiStujeme, zda jsme porozuméli dobfe tomu, co uchaze¢ tekl. Otazky
zaméfené na praci maji informovat o konkrétnich strankach uchazecovy pracovni
historie. Existuji dale otazky tykajici se mimopracovnich zajma, tykajici se

kariéry Ci otdzky udrzujici plynulost pohovoru (Armstrong, 2007, s. 377 - 382).

3.2.6 Zkoumani referenci

Zkoumani referenci z ptedchozich pracovist, Skol ¢i od osob, které
uchazece dobie znaji, patfi také mezi Casté metody vybéru. Dle Koubka je tato
metoda popularni pfedev§im v USA, kde existujici moralni kodex firem vede
k tomu, ze se firmy snazi o maximalni objektivitu a neklamou piipadné dalsi
zaméstnavatele (Koubek, 2015, s. 183). Robbins v tomto naopak spatiuje tskali
ziskavani referenci, nebot aby se zaméstnavatelé ochranili proti soudnim
»tahanicim® o poskytnuti pravdivych informaci, radé&ji poskytnou jen minimum
obecnych informaci - v mnoha ptipadech je tak informace omezena pouze na
nazev pracovni pozice a data minulého zaméstnani uchazece (Robbins, 2003,

s. 19).

Armstrong definuje jako smysl referenci ziskani davéryhodné konkrétni
informace o budoucim pracovnikovi a nazory na jeho charakter a vhodnost pro
dané pracovni misto (Armstrong, 2007, s. 365). Kocidnova uvadi jako vyhodu
pisemnych referenci jejich spolehlivost, nebot’ predpoklada, ze co je psano, je

zavaznéjsi, nevyhodou je volnd forma psani referenci, kterd nemusi mit Zadouci
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vypovidaci hodnotu. Ustni reference naopak mize diky odpovidani na otazky
poskytnout mnoho potiebnych informaci (Kocianova, 2010, s. 100). Podrobn¢ se
problematikou referenci zabyva i1 Dale, ktera zminuje jako nebezpeci vyuZiti
referenci fakt, ze nezndme-li referujiciho pracovnika, vkladdme davéru v nazory
a motivy nezndmé osoby. Nelze zjistit, zda nema referujici osoba své vlastni
z4jmy na podani dobrych/Spatnych referenci ¢i jak kvalitni je jeji usudek (Dale,

2007, s. 146).

3.2.7 Lékarské vySetieni

Lékatskeé vySetteni, které je vSak dle Koubka stile vice povazovano za
diskrimina¢ni metodu, se vyuziva v pfedevs§im piipadech, kdy by mohlo dojit
k ohroZeni zdravi ostatnich lidi napt. v potravinaiském primyslu. Nékteré firmy
se vSak timto zplisobem také brani ptijimani pracovnikii s poskozenim zdravi na
mista, kterd by svym charakterem prace mohla dale zhorSit zdravotni stav

(Koubek, 2015, s. 183).

3.2.8 Prijeti nejlepSich uchazeci na zkusebni dobu

Za jednu z nejefektivnéjSich metod povazuje Koubek pfijeti dvou az tii
nejlepSich uchazecli na zkuSebni dobu, pfestoZe se jednd o metodu finan¢né
1 organizacné narocnou. Pfi praci v organizaci mohou uchazeci nejlépe prokazat
své kvality a na zdkladé monitorovani vysledka jejich prace a pracovniho chovani
si firma nejvhodnéjSiho uchazeCe ponecha. Ke zbylym uchazeclim, ktefi jsou
propusténi ve zkuSebni dobg, je vSak metoda bezohledna, nebot’ je také

dekvalifikuje v oCich dalSich moZznych zaméstnavateli (Koubek, 2015, s. 183).

3.3 Zavérecna faze procesu vybéru pracovniku

Existuje fada metod a strategii, které lze vyuzit pti rozhodovani o vybéru
pracovniki. Duda uvadi tfi druhy strategii, a to model limitd, kdy UspéSny
pracovnik musi spliiovat ur¢itou minimalni Grovenl ve vSech pozadavcich, model

kompenzacni, kdy lze nedostatky v jedné oblasti nahradit pfednostmi z jiné
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oblasti, a model postupného vylu€ovani, kdy po prvnim kole testovani postupuji

do dalSiho kola pouze ti ispé$ni (Duda, 2008, s. 70).

Poté, co je rozhodnuto o vybéru pracovnikli, nasleduje fada ukoll, mezi
néz dle Foot a Hook patii nabidnuti mista uspéSnému uchazeci a dohodnuti detaili
jmenovani (datum ndstupu, ndstupni plat). Druhym krokem je pisemné potvrzeni
takto dohodnutych detaili, vyzadani pottebnych dokumenti od uchazece napf.
specialni kvalifikace, fidicského pritkaz apod. a vyftizeni dalSich administrativnich
ukolii. Dilezitym bodem je také informovani neuspéSnych kandidat o vysledku
a ptipadné poskytnuti zpétné vazby na vyzaddani. Vhodné je také uchovani
zaznamu hodnoceni, ktery slouZi jako zdivodnéni, pro¢ byli kandidati vybrani ¢i
odmitnuti. Monitorovani vybérového procesu by mélo zajiStovat, ze vybér je
provadén v ramci firemni politiky a diskriminaéni legislativy, mélo by urcit
platnost vybérovych rozhodnuti a zajistit, ze existuje pfijatelna uroven

spolehlivosti mezi hodnotiteli a tazateli (Foot a Hook, 2002, s. 128 - 130).

3.4 Aktualni trendy v ziskavani a vybéru pracovniki

Jednou =z hlavnich charakteristik soucCasné¢ho ziskavani a vybéru
pracovnikil je neustdle rostouci vyuzivani webovych stranek ¢i socidlnich siti,
kter¢ by mély slouzit k ptilakani uchazecl 1 poskytnuti potfebnych informaci.
Novotna uvadi, Zze zajimavym oZivenim sekce Kariéra na webovych strankach
firem je napf. video s kratkym predstavenim firmy, prohlidkou prostor ¢i
rozhovoru s manazerem. K prezentaci firmy Ize také vyuzit socialné sit¢ Facebook
a Linkedln, fotky lze umistit na Instagram a videa na YouTube. UZivatelé
Facebooku ¢1 Twitteru mohou pracovni nabidky sdilet, o nabidce se tak dozvi
velké mnoZzstvi potencidlnich uchazeci. ,,Podle statistik maji stranky s video
obsahem 45 % vice interakci, dokonce video obsah ma o 100 % vice reakci ve
formé tzv. likes a sdileni“(Novotnd, 2014 [online]). Dle Vrby je pro ziskavani
uchazecl jesté vhodnéjsi kariérni web Linkedln, ktery se pfimo specializuje na
vytvoreni virtudlniho Zivotopisu uzivateli a budovani sité¢ pracovnich kontakti.
Pro firmy je na LinkedInu mozné nejen zvefejiiovat pracovni nabidky, ale takeé
jednoduse zjisti, kde uchaze¢ v minulosti pracoval a ptes kontakty je mozné zjistit

reference na jeho praci. Nejen uZivatelé LinkedInu, ale 1 uzivatelé Facebooku by
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si proto méli dat pozor, co vlastné na socialni siti zvetejni. Neformalni chovani na
socialni siti, druh profilové fotografie ¢i zpisob komunikace milZe pomoci
personalistovi k provétfeni a blizSimu poznani uchazece. ,,Uchaze¢i o praci ve
Spojenych statech se naptiklad zacinaji setkavat pii pohovorech s netradicni
zadosti - o pfistup k jejich soukromym profilim na socidlni siti Facebook.
Chovani ¢lovéka na socidlnich sitich je totiz dobrym dopliikem k tvrdym datim

z Zivotopisu® (Vrba, 2012 [online]).

Vyuzivani modernich technologii se také promitd do predvybéru a selekce
uchaze¢i. Rada firem ¢&i pracovnich portald jiz vyuziva systémil na analyzovani
a filtraci zivotopisu, ptipadné doplikovych dotaznika. ,Naptiklad systém LMC
G2 umoziuje nastaveni tzv. KO kritérii - po vyplnéni kratkého dotazniku
uchazecem systém vyhodnoti jeho odpovédi a vSechny kandidaty pro potieby
personalisty sefadi podle vhodnosti na zdklad¢é zadanych pozadavki® (Vrba, 2012
[online]). Dalsi vyzvou do budoucna v této oblasti je vyvoj softwaru, ktery by
dokdzal ovéfovat pravdivost udajii, které uchazeci uvadéji do zivotopisu ¢i

dotazniku.

Za dalsi soucasny trend Ize povazovat i headhunting. Pod timto pojmem se
skryvaji tymy profesiondlnich konzultantii nabizejici sluZzby executive search.
Headhunteii maji za ukol vyhledat profesiondly na pozice pro vyssi a top
management dle piesné¢ definovanych potieb klienta tj. firmy. Hledané pozice
vSak pro potenciondlni uchazece nezvetejiuji, ale cilené oslovuji vytipované
kandidaty. Hlavnim principem této metody je diskrétnost - pro zadavatele Casto
neni vhodné, aby se na trhu i uvniti firmy véd¢lo, ze se ,,nékdo* hleda, osloveny
kandidat si vétSinou také nepteje, aby n¢kdo tusil, ze se tcastni vybérového fizeni

(Svedova, 2009 [online]).

Mezi aktualni metody vyuzivané pii vybéru pracovnikli patii tzv.
behavioralni pohovory. Hronik uvadi, Zze behavioralni pohovor ,,je povazovan za
nejacinngjsi formu rozhovoru. Diky tomu, Ze se nespokojuje s vyjadienim
kandidata a chce vSe dolozit piikladem, dokaZe rozliSit tzv. profesionalni
kandidaty s vybornym selfmarketingem od téch, ktefi kvalitni selfmarketing
mohou podpofit realnou zkusenosti“ (Hronik, 2007, s. 313). Dale je nutné se

zaméfit tak€é na osobnostni rysy a socidlni schopnosti. Vhodné je 1 vyuziti
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kombinace behavioralniho pohovoru s metodou STAR (Situation - Tasks - Actions
- Result), kterd ma za cil zjistit, co uchazece v minulosti délal ¢i v jaké situaci se
ocitl, jak reagoval, jaké nastroje vyuzil a s jakym vysledkem. Vyhodou téchto
pohovoril je pfedevSim fakt, ze poukazuji nejen na profesni zkuSenosti uchazece,
ale také na jeho schopnosti a osobnost. Nevyhodou miize naopak byt tendence
uchazece vybirat pouze pozitivni ptipady a také nebezpeci nespravného nastaveni
a vyhodnoceni otazek. DalSi metodou vyuZivanou v soucasné dobé€ pii vybérovém
pohovoru, kterd vede ptedevSim k jeho zefektivnéni, je triangulace. Vysledkem
takto vedeného pohovoru by méla byt informace o kvalitdch uchazece, které jsou
klicové pro dané¢ pracovni misto. , Triangulace by méla fungovat tak, ze si
stanovime kritéria, ktera chceme ovéfit, pak si je zatneme ovefovat a stanovujeme
si hypotézy, napft.: ,,Kandidat by mohl byt nepfesny.* Pak se zamyslime, jak si to
jesté overit. PriSel v€as? A splnil termin dodani dalSich informaci? Vnima pfesnost
jako jednu z dalezitych vlastnosti pro plnéni danych ukola? Rika o sobé, Ze je
spiSe presny a dochvilny nez tviir¢i a tolerantni? Pokud je odpovéd’ na tyto otdzky
pokazdé ,,ano*, nejspiS opravdu spliuje kritérium piesnosti. Pokud ale plati ,,ne
jen v jednom piipadé, méli bychom se jesté¢ vénovat oveéfovani“ (Gruber,

2013[online]).

7o~

V teoretické Casti této prace jsem se zabyvala procesem ziskdvani a vybéru
pracovniki, tak jak jej popisuje odborna literatura. Nejprve jsem v prvni kapitole
jako tvodu do problematiky objasnila pojmy personalni fizeni a fizeni lidskych
zdroji, piiblizila vyvoj persondlniho fizeni a piedstavila 1 dal$i persondlni
¢innosti, které ptredchéazeji ¢i navazuji na proces ziskdvani a vybéru pracovnikd.
V druh¢é kapitole jsem se vénovala procesu ziskavani pracovniki a tomu, co
kone¢né ziskani pracovnika ovliviiuje tj. podminkdm, moZnostem, zdrojim
1 pouzitym metodam, ptfi¢emz zvlastni pozornost jsem vénovala tvorb€ inzeratu
jako jedné ze stézejnich metod ziskdvani pracovnikii. Ve tieti kapitole jsem
piiblizila proces vybéru zaméstnancu, zabyvala jsem se pfedevSim metodami,

které lze pti vybéru vyuzit, a aktudlnimi trendy v ziskavani a vybéru pracovnikd.
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4 PRIPADOVA STUDIE VE SPOLECNOSTI XY

Pro svoji bakalafskou praci jsem se rozhodla realizovat ptipadovou studii
ve firm¢ XY proto, ze se jako klientka tohoto bankovniho tustavu setkdvam pii
navstévach pobocky s bankovnimi poradci, a tak mé zajimal proces ziskavani
a vybéru zaméstnancli na tuto pracovni pozici. Odborné informace a materialy,
které se persondlnich Cinnosti tykaji, mi byly poskytnuty manazerem pobocky.
Vsechny dale uvedené informace jsou Cerpany z internich zdroji spoleCnosti,

a proto na né dale jiz nebudu odkazovat.

4.1 Cil prace a dil¢i cile

Cilem této prace je optimalizovat proces ziskavani a vybéru bankovniho
poradce ve firmé XY, a to na konkrétni pobocce. Aby cil prace byl splnén,
zabyvam se tfemi dil¢imi cili. Prvnim dil¢im cilem je popsat, jak se lisi proces
ziskavani a vybéru pracovnikli ve spolecnosti XY od procesu, ktery je uveden
v odborné literatufe. Druhym dil¢im cilem je popsat, zda v procesu tak, jak na
konkrétni pobocce firmy XY probihd, jsou né¢jaké nedostatky. Tretim dil¢im cilem

je navrhnout doporuceni, ktera by vedla ke zlepSeni celého procesu.

4.2 Pouzita metodika

Pro sbér dat jsem nejprve vyuzila metodu pozorovani, kdy jsem jako
klientka tohoto bankovniho tustavu pii navstévach pobocCky sledovala praci
bankovnich poradct. Poté, co jsem se dohodla s manazerem pobocCky na
vypracovani této bakalafské prace, poskytl mi nékolik zakladnich informaci
o pobocce, praci bankovnich poradcti 1 vlastni manazerské cCinnosti. Poté mi
zapijCil interni dokumenty, diky nimZ a informacim z webovych stranek jsem
mohla 1épe poznat firmu XY. Analyzou téchto dokumentl jsem také ziskala jesté
vétsi prehled o tom, jaké personalni ¢innosti musi manaZer na pobocce vykonavat.
Pti dalSim setkdnim jsem pomoci strukturovan¢ho rozhovoru, jehoz piepis je
prilohou této prace, zjistila ostatni potiebné¢ informace o tom, jak probiha

ziskavani a vybér bankovniho poradce praveé na této konkrétni pobocce.

37



4.3 O spole¢nosti XY

Firma XY funguje na ceském trhu jako banka s nejdel$i tradici. Byla
zalozena  jiz v 19. stoleti a vlivem politického vyvoje v byvalém
Ceskoskoslovensku prosla nékolika zménami. V 90. letech minulého stoleti se
stala akciovou spole¢nosti. Po roce 2000 uspésné dokoncila svou transformaci,
ktera se zaméfila na zlepSeni vSech kliCcovych soucéasti banky. Kontinudlné
pokracuje ve zkvalitnovani svych produktl a sluzeb a zefektiviiovani pracovnich

procesti.

V soucasné dobé je klientsky orientovanou, moderni bankou evropské
kvality. Nabizi kompletni Skalu bankovnich produkti a sluzeb uréenych pro
fyzické osoby, mal¢, stfedni a velké podniky ¢i mésta a obce. Vedouci pozici na
trhu si udrzuje v mnoha oblastech bankovnictvi - v poctu spotiebitelskych tveért,
platebnich karet, siti bankomatii ¢i objemu poskytnutych hypotecnich uvért.
Diilezitou roli hraje také na poli inovaci - byla naptiklad prvni bankou na ¢eském
trhu, kterd zaCala masivné vydavat bezkontaktni karty a vytvafet sit’ pro jejich
vyuZziti. Pracuje v ni 10 545 zaméstnancii, klienti mohou navstivit 634 pobocek

a 21 hypotecnich center.

Vedouci pozici na trhu potvrzuje 1 fada ocenéni, kterych v pribéhu let
pravidelné dosahuje. N&kolikrat byla jmenovana Bankou roku v Ceské republice
¢1 ocenéna jako Nejduveryhodnéjsi banka roku. Za své inovace ziskala cenu The
Best Innovator od spole¢nosti A. T. Kearney a stala se nejlepSim poskytovatelem

finan¢nich sluzeb dle casopisu Construction and Investment Journal.

Mise firmy XY je: ,Jsme poskytovatelem financnich sluzeb, ktery

umoznuje vSem klientum napliiovat jejich jedinecnd prani a potreby.

Vize firmy XY je: ,,Firma XY je Bankou prvni volby pro vSechny skupiny
klientii. Diky prvotridnim vykonum naSich zaméstnancu poskytujeme Spickové
poradenstvi, podporu a sluzby nasim klientiim. Diky Spickovému poradenstvi,
podpore a sluzbam nasSim klientiim, zajistujeme nadprimérné vynosy nasim
akcionarim. Diky nadpriimérnym vynosum nasim akciondrum vytvarime podnétné
a hodnotné pracovni podminky pro nase zaméstnance. Diky nadprimérnym

vynosim nasim akciondarim pomahame v rozvoji spolecnosti, v niz puisobime.
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4.4 Ziskavani a vybér pracovnikii ve spole¢nosti XY

Proces ziskdvani a vybéru pracovnikii ve firmé XY se sklada z nékolika
krokt, a jelikoZ se na ném podili manazer pobocky a personalista spolecné, je
nutnd kooperace téchto ¢innosti. Cely proces se tidi internimi ptredpisy a vyuziva
se v ném fada standardizovanych firemnich formulara. JelikoZ je pfedmétem této
bakalaiské prace ziskdvani a vybér bankovniho poradce firmy XY na konkrétni
pobocce, je v tomto sméru predev§im proces ziskavani pracovnikll z €asti rutinni
zélezitosti, nebot’ je obsazovana stale stejnd pozice. S neustdlym vyvojem
spolecnosti se vS§ak méni 1 obsah prace bankovniho poradce, a proto se obménuji
nékteré naroky na tuto pracovni pozici 1 néktera rozhodnuti v samotném procesu.
Popis pribéhu procesu ziskavani a vybéru bankovni poradce vychazi z internich
materidlli a informaci, které¢ mi byly poskytnuty pii strukturovaném rozhovoru

s manaZerem pobocky.

4.4.1 Ziskavani bankovniho poradce

Nejprve ptichazi rozhodnuti manazera poboCky o potiebé pfijeti nového
pracovnika, a to z divodu, Ze neni naplnén tzv. Head count (pocet lidi, ktefi
zajistuji optimalni obsluznost pobocky, v tomto piipadé se jedna o pocet péti
bankovnich poradcli). NejCastéjsi pfi¢inou byva odchod stavajici bankovni
poradkyné na matetskou dovolenou, rodicovskou dovolenou ¢i to, ze jsou néktefi
bankovni poradci v dlouhodobé pracovni neschopnosti. V téchto piipadech je
nutné s novym zaméstnancem uzaviit vyhradné pracovni smlouvu na dobu urcitou
do doby navratu ptivodniho zaméstnance z mimoevidencniho stavu. Mén¢ Casto
se stava, ze je nutné obsadit misto z divodu ukonceni pracovniho poméru
stavajiciho zaméstnance. V piipad¢ jakéhokoliv ndboru nového zaméstnance ¢i
zvySovani uvazku stdvajictho zaméstnance musi manazer dbat na to, aby
nepiekracoval sviij plan persondlnich nékladii na dany rok a zaroven i1 mzdoveé

rozpéti bandu, do kterého je zaméstnanec zatfazen.

Dal$im krokem, ktery u¢ini manaZzer, je vyplnéni Sablony Pozadavek na
volné pracovni misto, pficemz je nutné vychdzet z popisit pracovnich funkci

uvedenych v Katalogu pracovnich funkci. Vyplnénou Sablonu Pozadavek na volné
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pracovni misto manaZzer zaSle prisluSnému personalistovi, ktery manazera poté

kontaktuje a spolecné si stanovi si harmonogram celého naborového procesu.

Personalista dale ucini fadu rozhodnuti, které ovliviiuji proces ziskavani
pracovniki. Prvnim rozhodnutim je rozhodnuti, zda se personalista bude na tomto
procesu podilet sam ¢i zda vyuZije sluzeb externi agentury - v pripad¢ ziskavani
bankovniho poradce se vyuzivaji vnitini sily vyhleddvani pracovnikl, vyuziti
externi agentury neni tfeba. Dal§im rozhodnutim je volba zdroji ziskavani
pracovnikil. Pozice bankovniho poradce neni vzhledem k charakteru prace pfilis
atraktivni pozici ve firmé XY, navic se nejednd o zadnou z pozic na centrdlnim
pracovisti, ale ma regionalni charakter, proto o ni neni mezi vnitinimi zdroji firmy
XY zédjem a k jejimu obsazovani se tedy spiSe vyuzivaji vnéjsi zdroje. Kazda
pozice je vSak pfesto zvefejnéna na internim pracovnim serveru tzv. Internal Job
Market. Poslednim rozhodnutim je volba metody, kterd bude pro ziskavani

pracovnikil vyuZita.

Nejcastéjsi metodu ziskdvani bankovniho poradce firmy XY je
elektronické ziskavani pracovniki, tedy zvetfejnéni inzerdtu volné pracovni pozice
na pracovnich webovych portalech (www.jobs.cz, www.prace.cz), na webovych
strankach organizace 1 na kariérnim siti LinkedIn. Inzerat je dale vyvéSen i1 na
pobocce firmy XY a na vyvésce Ufadu prace v daném mésté. Vzorovy inzerat,
ktery firma XY vyuZiva pti ziskavani bankovniho poradce prostfednictvim svych

webovych stranek, je ptilohou této prace.

Ve firmé XY je vyuzivana také metoda doporuceni soucasného pracovnika
organizace, kterd je stimulovdna odménou. Tento program je povazovan za
jedine¢nou pfilezitost, jak ziskat nové kvalitni zaméstnance. Kazdy zaméstnanec,
ktery doporuci vhodného kandidata, ziska navic finanéni odménu. V ramci tohoto
programu muiize doporucovat kazdy zaméstnanec firmy XY. Doporucovat lze na
volné pracovni pozice, které jsou publikovany na Internal Job Market (s vyjimkou
pozic, které jsou urceny pouze internim zaméstnanclim). Zaméstnanec vybere
vhodnou pozici na Internal Job Marketu v seznamu volnych mist a poSle tuto
pozici svému zndmému na jeho e-mailovou adresu. Osloveny ¢lovek (vytipovany
kandidat) se musi nésledné pies obdrzeny link na vybranou pozici ptihlasit.

V ptipadé uspéSného piihlasSeni ptijde doporucujicimu zaméstnanci do e-mailu
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oznameni, ze se jeho znamy (doporuceny kandidat) na pozici piihlasil. V ptipade,
ze kandidat odpovida pozadavkiim na danou pracovni pozici, je zafazen do
standardniho vybérového ftizeni. Program Doporuceni zaméstnance automaticky

nezvyhodiiuje doporuceného kandidata ve vybérovém tizeni.

VysSe odmény se odviji dle obsazované pozice, a to od 10 000 do
25 000 K¢. V piipadé pozice bankovniho poradce je odména za doporuceni je
10 000 K¢. Po splnéni vSech podminek bude doporucujicimu, po zkuSebni dobé
doporuceného, vyplacena odména ve vysi 70% z celkové castky. Druhd cast
odmény ve vySi 30% z celkové cCastky bude doporucujicimu vyplacena po
uplynuti jednoho roku ode dne ndstupu doporucen¢ho do pracovniho poméru.
Odména je automaticky vyplacena spoleéné se mzdou dle platnych zakond.
Narok na odménu zaméstnanec nema, pokud doporuceni neprobéhlo pies odkaz
Doporucit zaméstnance na Internal Job Marketu, pokud doporuc¢eného osobné
nezna nebo pokud se doporuceny piihlasil sam na totoznou pozici v dob¢ kratsi

nez 3 mesice pied doporuc¢enim.

Jednou z cilovych skupin pro ziskdvani a vybér zaméstnancti do firmy XY
jsou také studenti a absolventi vysokych a sttednich Skol. Firma XY se snazi
navazat spolupraci se studenty jiz béhem studia. Je partnerem nékolika vysokych
Skol, nabizi studentim brigddy (doCasnou vypomoc administrativniho charakteru
nebo dlouhodobou spolupraci s odbornym zaméfenim) ¢i stdze (zpravidla
bezplatné a jejich délka se liSi od toho, zda se jednd o vysokoSkolského nebo
sttedoSkolského studenta). Cilem téchto praxi je propojeni teoretickych znalosti ze
Skoly s praktickymi poznatky. Studenti vysokych $kol navic diky svym odbornym
znalostem mohou byt velmi cennou vypomoci nejen manaZerovi, ale celému
tymu. Diky tomu ziskd manaZer se svym tymem c¢as v€novat se strategicky
vyznamnéjSim ukolim. Pfed ndstupem studenta na praxi je nutné, aby byla
uzaviena se Skolou studenta smlouva, kterd pokryva mimo jiné jeho pojiSténi
v dobé staze. Firma XY také umoznuje studentim zpracovavat jejich odborné
prace ve spoluprdci s manaZery a se specialisty a dale se snazi hledat mladé
talenty piimo na vysokych Skolach. Proto se n€¢kolikrat ro¢né prezentuje piimo na
akademické ptad¢ po celé republice a u€astni se mnoha pracovnich veletrhii a akci

potadanych vysokymi Skolami. V neposledni fad€é v ramci partnerstvi s vysokymi
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Skolami nabizi manazerum a odbornikim mozZnost navazat osobni kontakt se

studenty a formou piednasek jim pfedstavit praci v jednotlivych atvarech.

4.4.2 Vybér bankovniho poradce

Prvni fazi je predvybeér, ktery provadi personalista na zédkladé obdrZenych
zivotopisi. Jelikoz uchazec¢i zasilaji Zivotopisy ve vétSiné piipadi pfes webové
stranky firmy XY, kde je nutné vyplnit 1 kratky dotaznik, ziskavd personalista
kromé kontaktnich idajii 1 informaci o nejvys$im dosazeném vzdélani, moZném
datu nastupu ¢i predstavé o hrubé mzdé. Od uchazeci, kteti zivotopis zaslali
jinym zplUsobem, si personalista vyzadd dodatecné vyplnéni dotaznikl
prostrednictvim emailu. Jiz v tomto kroku dochédzi pomoci kritéria pozadovaného
dosazného vzdélani k prvni selekci uchazec. U uchazeci, kteti toto kritérium
splnili, personalista dale zkouma praxi, zkusenosti, vzdélatelnost i pisemny projev
uchazect. Uchaze€¢i mohou prostiednictvim webovych stranek zaslat vedle
zivotopisu 1 dal$i soubor - obvykle pravodni dopis. Jeho zaslani je pouze
dobrovolné, vypovida ale o uchazecové zdjmu o danou praci. Obvykle je o pozici
bankovniho poradce na dané pobocce spiSe mensi zajem (cca 30 - 40 zaslanych
zivotopisit). Po protfidéni zadosti personalista kontaktuje piijatelné uchazece
(obvykle 10 - 15 uchazeéd) s pozvanim na vyb&rovy pohovor. Zivotopisy téchto

uchazecl zasle manaZerovi pobocky.

Pfi vybéru je vyuZivana metoda nestrukturovaného pohovoru, kdy
hodnotici komisi tvofi personalista, manaZer poboCky (tedy budouci pifimy
nadiizeny potencidlniho pracovnika) a regionalni manaZer. Vybérové pohovory
maji pfedem danou Casovou dotaci jedné hodiny a dle mnozstvi ptijatelnych
uchazecu jsou obvykle realizovany ve dvou dnech piimo na dané pobocce firmy

XY. Pohovor se dale sklada ze tfech Casti.

V prvni ¢asti, jez trva zhruba 40 minut, jsou zjiStovany informace od
uchazece prostfednictvim pohovoru. Nejsou vSak piredem pevné stanovena
kritéria, ktera cht&ji hodnotitelé pti pohovoru sledovat, hodnotitelé nemaji zadné
zdaznamové archy, pomoci nichZ by mohli zaznamenavat, sledovat ¢i hodnotit
pozadované schopnosti, které chtéji u uchazece zjistit. Pohovor je tak veden spise

intuitivni formou. Na ivod je uchazeC obvykle dotazan, co ho zaujalo na pobocce,
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co se mu libi ¢1 nelibi. Timto se hodnotici komise snazi uchazece rozpovidat. Dale
se komise pokousi zjistit bliz§i informace o uchazeci tim, Ze jej pozada, aby fekl
néco o sobe ¢i se jej dotazuje na udaje z Zivotopisu. Cilem je zjistit vyjadfovaci
schopnosti uchazece, hodnoti se verbalni a neverbalni komunikace. Dale je
zkoumdno, zda ma predstavu o praci bankovniho poradce - co si mysli, Ze
bankovni poradce d¢la, kdyz zrovna na pobocce nejsou zadni klienti, zda uchazec

sam chodi do banky a co v ni naposledy fesil apod.

V ptipadé, Ze je jiz po této Casti uchaze¢ povazovan za nevyhovujiciho,
pfejde hodnotici komise rovnou k zavérecné fazi pohovoru, tedy rozlouceni.
Uchazec je vyzvan, zda - li se chce na néco zeptat, je mu podékovano za ticast a je

informovan, do kdy bude obezndmen s vysledkem vybéroveého fizeni.

Pokud uchaze¢ vSak v pohovoru prokaZe, Ze by mohl byt vhodnym
kandiddtem na danou pracovni situaci, dochdzi k druhé fazi vybérového
pohovoru, a to k modelové situaci, kterd trva ptiblizn¢ 15 minut a ma za cil zjistit
obchodni dovednosti uchazece. Zadani modelové situace je pro kazdého uchazece
stejné a zni: ,, Predstavte si situaci, Ze jste zaméstnanec pobocky cestovni
kancelare. Je zacatek cervence a prijde k vam klient, ktery by si rad zakoupil
nejaky letni zdjezd. Vy mu vSak musite prodat zimni dovolenou.” Pomoci
modelové situace lze zjistit, jak by se uchaze¢ choval na pracovnim misté pti
skutecném nabizeni ¢i prodeji pojistnych produktd. Po absolvovani modelové
situace, je uchaze¢ dotazan, jak se citil v roli prodejce, zda by néco ud¢lal jinak

apod. Poté pfichazi na fadu jiz vySe uvedené rozlouceni.

Po skonceni vSech vybérovych pohovorti hodnoti komise jednotlivé
kandidaty tak, Ze kazdy ¢len komise oznaci dle jeho ndzoru vhodné a nevhodné
uchazece. Cilem je vybrat tfi nejlepsi uchazece, na kterych se hodnotici komise
shodne a urCit i1 jejich potfadi. Posuzuje se dojem z pohovoru, piedevSim
vyjadfovaci schopnosti, pfistup k praci (napf. poCet zaméstnani) a modelova
situace. Nejsou vSak stanovena pevna kritéria, ale jedna se spiSe o subjektivni
dojem kazdého c¢lena hodnotici komise. Rozhodujici slovo ma budouci pfimy

nadfizeny uchazece, tedy manazer pobocky.

Takto vybrani kandidati musi absolvovat provéieni tsekem bezpecnosti

(provéteni platebni mordlky). Teprve ve chvili, kdy je kandidat vhodny
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1 z pohledu useku bezpecnosti, je mozné dat kandidatovi nabidku zaméstnani.
V ptipad¢, ze budou i po provéieni vyhovovat napi. dva uchazeci, hleda se feSeni,
jak pfijmout oba napt. na ¢aste¢ny uvazek ¢i na jiné misto v oblasti. Pokud to neni
mozné, manazer pobocky rozhoduje o tom, kterého ptijmout. Posuzuje napiiklad
to, ktery uchaze¢ lépe zapadne do tymu apod. Nabidku zaméstnani (vcetné
terminu nastupu, mzdy, smlouvy na dobu urcitou/ neurcitou) piedklada uchazeci
manazer. Pfi urCeni data nastupu musi brat v tvahu fakt, Zze pracovni pomeér
nesmi byt se zaméstnancem uzavien bez absolvovani vstupni lékatské prohlidky
s kladnym vyjadienim lékate a zaroven musi byt zohlednény 1 internimi ptedpisy

S NA

dané mozné terminy nastupu - tedy 1. ¢i 15. kalendarni den v mésici.

Na zavér vybérového fizeni personalista vyrozumi netspéSné kandidaty,
kterym podékuje za ucast ve vybérovém fizeni. S vybranym uchazefem fesi
administrativni nalezitosti a podminky nastupu. Poté zpracuje a zaSle Navrh na
ptijeti do pracovniho poméru ke schvaleni a doplnéni manazerovi, ktery jej dale
predklada regiondlnimu manazerovi nejpozdéji 10 dni pfed pozadovanym

terminem nastupu.
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5 VYHODNOCENI STANOVENYCH CiLU, NAVRH ZMEN
V PROCESU ZiSKAVANI A VYBERU BANKOVNIHO
PORADCE

ProtoZe je pozice bankovniho poradce ve firmé XY klicovou pozici pro
komunikaci, plnéni poZzadavki i sjednavani novych obchodu s klienty, mél by byt
na proces ziskavani a vybéru bankovnich poradct kladen patficny diraz. Ne vzdy
se vSak tomu tak d¢je. Jak jsem jiz zminila v Casti, ktera je v€novana piedstaveni
firmy XY, tato firma ma 634 pobocek, pficemz na kazdé z nich probiha ziskdvani
a vybér pracovnikli trochu jinym zpiisobem. Piestoze existuje fada internich
predpisii tykajicich se naborového procesu i fada standardizovanych formulari,
metod i1 pomucek (napt. Katalog pracovnich funkci), mnoho rozhodnuti zalezi na
osobnosti personalisty. Finalni rozhodnuti o vybéru konkrétniho pracovnika je pak
do zna¢né miry subjektivnim rozhodnutim pfedev§im manazera pobocky, ktery
ma rozhodujici hlas pfi vybéru bankovniho poradce a hlas personalisty je pouze

poradni.

Pottebné informace, které jsem vyuzila v popisu procesu ziskavani a vybér
bankovniho poradce na pobocce firmy XY a na zéklad¢ kterych byl sestaven také
navrh doporuceni, jsem ziskala diky analyze internich materiald a také diky
strukturovanému rozhovoru s manazerem. BohuZel jsem neméla moZnost
zuCastnit se vybérového fizeni, nebot v dobé, kdy jsem pro tuto praci
shromazd’ovala informace, tedy od ¢ervna do fijna 2015, se zadné vybérové tizeni

nerealizovalo.

Prvnim dil¢im cilem bylo popsat, jak se liS§i proces ziskavani a vybéru
pracovnikii ve spole¢nosti XY od procesu, ktery je uveden v odborné literatuie.
Pti analyze procesu ziskavani a vybéru pracovnikli na pobocce firmy XY, ktery
jsem popsala v kapitole 4.4 této préace, jsem odhalila, ze oproti odborné literatuie
v praxi nékteré kroky zcela chybi a nckteré neprobihaji spravnym zptsobem.
Prvnim zjiSténim bylo to, Ze v tomto procesu zcela chybi rozhodnuti
o dokumentech vyZadovanych od uchazeci. V soucasné¢ dobé je na webovych
strankach pii reakci na zvefejnénou pracovni pozici nutné pouze nahrani
zivotopisu a mozné piidani jednoho dalsiho volitelného dokumentu, poZzadované

dokumenty nejsou uvedeny ani v textu inzeratu. Dal§im rozdilem, ktery jsem
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shledala, byla absence hodnoceni efektivnosti ziskavani a vybéru pracovnikd.
V praxi nedochazi ke zjiStovani, jakym zplisobem se uchaze¢ o nabidce prace
dozvedé€l, proto ani neni mozné odhalit, jakou metodu ziskavani zaméstnanct by
méla firma XY zlepSovat a jakou neni tfeba dale vyuzivat. Pti ziskavani
bankovniho poradce firma XY vilbec nevyuziva externich agentur tj. moZnosti
vyhledani pracovnikii externimi silami, coz by vzhledem k fluktuaci piijatych
pracovnikii mohlo byt i1 pfes vys$i finan¢ni narocnost do budoucna piinosem.
Podstatnym rozdil, ktery jsem shledala, spatiuji také ve vyuzivani aktudlnich
trendd v ziskdvani a vybéru pracovnikii, které nabizi moderni technologie. Firma
XY oproti tomu, co je uvedeno v odbornych zdrojich, nevyuziva systém, ktery
umoziuje nastaveni tzv. KO kritérii pti predvybéru, ¢i nové metody pii pohovech
s uchaze€i. Zcela chybi také vyuziti dalSich metod pii vybéru pracovnikii napft.
testll pracovnich zplsobilosti, assessment centra ¢i zkoumani referenci. DalSim
rozdilem oproti tomu, co je uvedeno v odborné literatuie, je absence ptipravné
faze pohovoru, ve které by byly formulovany pfesné a jednoznacné otazky
1 modelové odpovédi, a uchovani zdznamu z hodnoceni uchazeci tj. monitorovani

vybérového procesu.

Druhym dil¢im cilem bylo popsat, zda v procesu tak, jak na konkrétni
pobocce firmy XY probiha, jsou néjaké nedostatky. Ve stavajicim procesu jsem
shledala n€kolik nedostatki. Prvni se tykal omezené spoluprace se Skolami, ktera
probihd pouze formou stdzi a nema pfinos pro proces ziskavani bankovniho
poradce. Druhy nedostatek se tyka nedostatecného vyuZziti modernich metod
ziskavani pracovnikil - firma XY sice ma webové stranky a profil na Facebooku ¢i
pracovnim portéale LinkedIn, ale v soucasné dob¢ zcela nevyuziva potencial, ktery
tyto technologie nabizi. Nedostatky jsem shledala také v inzeratu, ve kterém neni
uveden piesny plat, nefinan¢ni benefity a jaké dokumenty, kam a do kdy je tteba
dolozit. Dal§i chyby jsem objevila v nespravné probihajicim vyb&rovém
pohovoru, ktery v soucasné dob& probiha nestrukturované¢ a neni tedy pfilis
objektivni. Chybi zde jasné¢ definovand metodika, ktera by samotny vybérovy

proces, hodnoceni jednotlivych uchazeci a jejich porovnavani, zastieSovala.

Ttetim dil¢im cilem bylo navrhnout doporuceni, ktera by vedla ke zlepSeni
celého procesu. Jak jsem jiz naznacila vySe, proces ziskdvani a vybéru

bankovniho poradce na pobocce XY, neprobiha zcela bez chyb, navrhem na jejich
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odstranéni se tedy zabyvam v nasledujicich ¢astech této kapitoly, ¢imZ napliuji

treti dilci cil této prace.

5.1 Navrh zmén v ziskavani bankovniho poradce

Doporuc€eni na zmény v procesu ziskavani pracovnikli na pobocce firmy
XY se tykaji dokumentl vyzadovanych od uchazece, spoluprace se Skolami,

vyuziti dal§ich metod ziskavani pracovnikii a nedostatkil v textu inzeratu.

5.1.1 Dokumenty vyZzadované od uchazece

Pti ziskdvani bankovni poradce na pobocce firmy XY zcela chybi
rozhodnuti o dokumentech, které budou od uchazec¢i vyzadovany. Jak uvadi Duda
(2008, s. 66), toto rozhodnuti se pi1 procesu ziskdvani pracovnikii nesmi
opomijet, nebot’ vyzadované dokumenty mohou usnadnit pozd€jsi faze néboru
a vybéru zameéstnanci. Navrhla bych tedy, aby vyzadovanym povinnym
dokumentem krom¢ zivotopisu a dotazniku byl také motivacni neboli privodni
dopis, ktery by mél dle Hronika (2007, s. 169) prezentovat zajem uchazece o praci
a vyjadiit ochotu zucastnit se vybérového fizeni a navic Ize z n¢j zjistit 1 troven

jazykového projevu, kterd je pro praci bankovniho poradce velmi dilezita.

5.1.2 Spoluprace se Skolami

Firma XY si zakladd mimo jiné na spolupréaci se stiednimi a zejména
vysokymi Skolami, kterd se vSak pfili§ nepromitd do procesu ziskdvani
bankovniho poradce. Odborné staze na pobocce firmy XY sice probihaji, ale tito
studenti se do vybérovych fizeni piesto neptihlasi. To vSak mize byt zpisobeno
,,neatraktivnosti“ dané pracovni pozice, kterd je ovlivnéna nutnosti obchodni
¢innosti, 1 nepfili§ zajimavym finanénim ohodnocenim, které je z €asti tvofeno
pravé provizemi z obchodni ¢innosti. Absolvent vysoké Skoly radéji uptednostni
jinou pracovni nabidku. Proto bych doporudila nabizeni stdzi spiSe stfednim
Skolam, nebot” pro pozici bankovniho poradce je stfedoSkolskd troven vzdélani
dostacujici. K prohloubeni spoluprace se stiednimi Skolami bych navrhovala déle
vyuZzit zapojeni se do vzdélavani a pfedavani zkuSenosti napt. formou prednasek.
Zamétila bych se predev§im na stfedni Skoly v regionu, ve kterém se pobocka

firmy XY nachdzi, a pfi hledani nového pracovnika bych poté cilen¢ oslovovala
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tyto absolventy, nebot’, jak uvadi Koubek (2015, s 138 - 139) Ize timto zpisobem
ziskat talentované, perspektivni, praxi nezkazené¢ a tvarné uchazece. Dalsi
moznosti, jak ziskat uchazefe z fad absolventil Skol, je nabizeni spoluprace pii
psani absolventské prace s tématem tykajicim se prace bankovniho poradce,

porovnavani bankovnich produktli, urokovych sazeb apod.

5.1.3 Vyuziti dalSich metod ziskavani pracovniku

Ptestoze se pii ziskdvani bankovniho poradce na pobocce firmy XY
pouziva fada metod (elektronické ziskavani, vyvéska na pobocce i na ttradu prace,
doporuceni stavajiciho zaméstnance, spoluprace se Skolami), navrhovala bych
vyuziti také nckterého z aktualnich trendd. naptf. zafazeni videa, které by
piiblizovalo praci bankovniho poradce na pobocce, do sekce Kariéra na webovych
strankach, nebot jak uvadi Novotna (2014 [online]) pravé stranky s video
obsahem maji dle statistik o 45 % vice interakci nez ostatni stranky bez videa.
Déle bych doporucila také zvetejnéni €1 upozornéni na volné pracovni pozice na
facebookovém profilu firmy XY, kde mohou uZivatelé¢ pracovni nabidky sdilet,

o nabidce se tak dozvi velké mnoZstvi potencialnich uchazecu.

5.1.4 Inzerat

Drobné nedostatky jsem shledala 1 v inzeratu, ktery firma XY vyuZiva pii
ziskavani bankovniho poradce. Armstrong (2007, s. 349 - 350) uvadi, Zze pro
upoutani pozornosti je potieba uvadét piesny plat, piipadné¢ dals$i odmény
a vyhody a inzerat by mé¢l konc¢it informaci, jak se lze o zaméstndni uchéazet - jaké
dokumenty, kam a do jakého terminu je tfeba dolozit, pfipadné, kde se lze
o pracovnim misté blize informovat. Tyto informace v soucasném inzeratu na

pozici bankovniho poradce chybi, proto bych doporucila je do inzeratu doplnit.

5.2 Navrh zmén ve vybéru bankovniho poradce

Doporuceni na zmény v procesu vybéru se tykaji pfedevS§im samotného
vybérového pohovoru, vyuziti dalSich metod vybéru bankovniho poradce a dale
uchovavani zaznamu z vyberového procesu. To, Ze vybér bankovniho poradce
v soucasné dob¢ neprobiha zcela spravné, dokazuje 1 vysoka fluktuace (cca 30 %)

ptijatych pracovnikd.
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5.2.1 Vybérovy pohovor

Nedostatky, které shledavam ve vybérovém procesu na pozici bankovniho
poradce firmy XY, se tykaji predevSim stavajiciho vybeérového pohovoru.
V soucasné dob¢ je vyuzivan nestrukturovany pohovor, u kterého je jen piiblizné
stanovena Casova dotace jedné hodiny a to, Ze se skldda z rozhovoru a modelové
situace, na kterou ale ne vzdy dojde. Neni zde definovana jasna metodika, ktera
by samotny vybérovy proces, hodnoceni jednotlivych uchazetii a jejich
porovnavani, zastfeSovala. Zcela zde chybi ptipravna faze, ve které by byly
formulovany pfesné a jednozna¢né otazky 1 modelové odpovédi na tyto otazky,

vcetné bodove odstupiiované¢ho hodnoceni.

Proto bych navrhovala vyuziti strukturovaného pohovoru, ve kterém
budou ptfedem stanoveny otazky, modelové odpovédi, bodové ohodnoceni a Cas,
ktery je mozné vénovat jednotlivym otazkdm. Jak uvadi Koubek (2015, 180),
strukturovany pohovor je povazovan za piesnéjSi, spolehlivéjsi a efektivnéjsi
metodu, nebot’ tazateli umoZnuje porovnat vSechny uchazece podle stejnych
kritérii. Odstrani se tak subjektivni dojem, ktery v soucasné dob¢ také hraje pti

vybérovych pohovorech roli.

5.2.2 Vyuziti dalSich metod vybéru pracovniki

Dal$i moznosti zlepSeni vybérového procesu je vyuziti jiné metody ci
piipadné doplnéni vybérového pohovoru o metodu dal§i napt. o testy osobnosti,
které jsou dle Armstronga (2007, s. 393) vhodné pravé pii vybéru zaméstnani
souvisejicich s prodejni ¢innosti. Jako metodu, kterd by mohla nahradit stavajici
vybérovy pohovor, bych doporucila firm¢ XY assessment centre, protoze, jak
uvadi Vajner (2007, s. 12), umoziuje efektivné predpovidat budouciho pracovni
vykon, komplexn¢ nahliZzet na kandidaty a poskytuje moznost modelovani situace
dle potfeby. Diky realnosti situace i sami ucastnici 1épe pochopi, nejen co dana
pracovni pozice obnd$i, ale i jaka je firemni kultura a hodnoty organizace,

a dokazou Iépe posoudit, zda by jim tato prace vyhovovala.

Z aktualnich trendt bych firmé XY navrhovala pfi predvybéru vyuzit
systétmu LMC G2, ktery umozZnuje nastaveni tzv. KO kritérii a na zdkladé
vyplnéni dotazniku setfadi uchazece podle vhodnosti a dle zadanych pozadavkii.
Pti ziskdvani referenci bych doporucila pro ovéfeni vyuzit kariérni web LinkedIn
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a pii pohovoru vyuzit také behavioralniho metodu, protoze dle Simakové (2013
[online]) umoznuje na zdkladé minulého chovani uchazece predvidat jeho chovani

v budoucnosti.

5.2.3 Uchovani ziznamu z vybérového procesu

V soucasné dob& nedochazi k uchovéani zdznamu z vybérového procesu,
coZ souvisi s tim, jak do této doby probihal vybérovy pohovor. Dle Koubka (2015,
s. 180) je vSak tfeba z divodu moznych pozdéjSich stiznosti strukturovany
pohovor podrobné dokumentovat a dokumenty archivovat, proto bych pfi nové
navrzeném strukturovaném pohovoru navrhovala vyuZiti zdznamovych archi
a jejich naslednou archivaci. DalSim  nedostatkem, ktery se soucasnym
neuchovavanim zdznamu také souvisi, je nevyuziti neptijatych uchazecl (napf.
uchazecl, ktefi se umistili na druhém a tfetim misté, proS§li proveéfenim
bezpe€nostnim usekem, ale ptfesto se pro né nenaslo misto) pro dal§i vybérova
fizeni, nebot’ ani povinnost archivace Zivotopisii ¢i dalSich dokumentli od
uchazecl neni v soucasné¢ dob¢ internimi piedpisy nijak standardizovéna a tito
uchazec€i nejsou pro dalsi vybérova fizeni firmou XY oslovovéani. Proto bych
doporudila vytvotfeni databdze, do které by byli zaneseni uchazeci, ktetfi ve
vybérovém procesu splnili pozadavky dané pracovni pozice, ale nebyli piijati
z kapacitnich diavodl, a ke kazdému uchaze¢i také ptipojila zdznamovy arch

z vybérového pohovoru.

V praktické casti této prace jsem popsala ptipadovou studii, kterou jsem
realizovala na pobocce firmy XY tak, aby byl naplnén cilem prace, a to
optimalizace procesu ziskdvani a vybéru bankovniho poradce. Pro sbér dat jsem
vyuZzila jako klient tohoto bankovniho Ustavu metodu pozorovéni, dile analyzu
dokumentti tj. informaci z webovych stranek a internich dokumenti zapijcenych
od manazera poboCky, a strukturovaného rozhovoru s manazerem pobocky.
Vysledkem tohoto Setfeni bylo zjiSténi né€kolika nedostatkti. V procesu ziskavani
pracovnikii jsem shledala nedostatky v obsahu dokumenti vyzadovanych od
uchazece, v nespravném vyuziti spoluprace se Skolami, v nedostatecném vyuziti
dalSich metod pfi ziskdvani pracovnikii a v obsahu inzerdtu. V procesu vybéru

pracovnikii povazuji za nejvetsi shledany nedostatek stavajici vybeérovy pohovor,

50



dale nevyuzivani dalSich metod vybéru a neuchovavani zdznamu z vybérového
pohovoru. Proto jsem navrhla doporuceni, ktera by méla vést ke zlepSeni
vybérového procesu na této pobocce tj. povinné vyzadovani také motivacni dopis
od uchazec, cilené oslovovani absolventl §kol, ktefi na pobocce vykonavali staz,
vyuzivani aktualnich trendl tj. zvefejnéni videa na webovych strankach ci
upozornéni na volné pracovni pozice na facebookovém profilu firmy XY,
doplnéni néstupniho platu a potiebnych informaci do inzerdtu, vyuZiti
strukturovaného pohovoru ¢i assessment centra pi1 vybéru pracovnikii, uchovani

zdznamu z vyberového procesu a vytvoieni databaze nepiijatych uchazeci.
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ZAVER
Cilem této prace bylo optimalizovat proces ziskavani a vybéru bankovniho

poradce ve firmé€ XY, a to na konkrétni pobocce. Aby cil prace byl splnén,

zabyvala jsem se tiemi dil¢imi cili.

Prvnim dil¢im cilem bylo popsat, jak se 1iSi proces ziskavani a vybéru
pracovnikii ve spole¢nosti XY od procesu, ktery je uveden v odborné literatuie.
Druhym dil¢im cilem bylo popsat, zda v procesu tak, jak na konkrétni pobocce
firmy XY probihd, jsou néjaké nedostatky. Tietim dil¢im cilem bylo navrhnout

doporuceni, ktera by vedla ke zlepSeni celého procesu.

V prvni kapitole této prace jsem proto vymezila teoretické pojmy
personalni fizeni a fizeni lidskych zdrojl, zabyvala jsem se historickym vyvojem,
v jehoz kontextu se vyvijely 1 procesy ziskavani a vybéru pracovniki, 1 popisem
dalSich personalnich ¢innosti, které zabezpecuji chod organizace. V druhé kapitole
jsem se podrobnéji vénovala procesu ziskavani pracovnikll a zejména metodam,
které jsou tomto procesu vyuzivany. Ve tfeti kapitole jsem pftiblizila vybér
pracovnikii a predev§im metody, které¢ lze pi1 vybéru pracovnikid vyuzit,
a nastinila jsem 1 aktudlni trendy v procesu ziskavani a vybéru pracovnikii. Ve
ctvrté kapitole jsem predstavila firmu XY, ptibliZila jsem jeji historii, misi, vizi,
a zabyvala tim, jak v soucasnosti probiha proces ziskavani a vybéru pracovnikl na
konkrétni pobocce firmy XY. V paté kapitole této prace jsem v nckolika
oblastech, ve kterych jsem shledala nedostatky, navrhla opatfeni, kterd by méla
vést ke zlepSeni procesu ziskavani a vybéru bankovniho poradce na konkrétni

pobocce.

Pro ziskavani informaci, které byly tieba k dosazeni dil¢ich cill, jsem
vyuZila zejména analyzu internich dokumentl a strukturovany rozhovor
s manazerem. Pfi ziskdvani potfebnych informaci jsme nenarazila ze strany
manaZera poboc¢ky firmy XY na Zadna tskali, naopak jsem se setkala s vstiicnym
a ochotnym jednanim. Troufam si tedy tvrdit, Ze stejn¢ otevieny bude 1 navrzenym

zménam a pii dalSim vybérovém procesu jiz néktera doporuceni vyuzije v praxi.

Dil¢i cile 1 stézejni cil prace se mi dle mého nazoru podatilo splnit. Kromé

dobrého pocitu mi prace pfinesla 1 nové znalosti a zkuSenosti, které doufam
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v budoucnu ve sv¢ praxi vyuziji. UmoZnilo mi to nahlédnout ,,pod poklicku* toho,
jak ziskavani a vybér pracovnikli na konkrétni poboclce firmy XY skutecné
probiha, coz bylo v tomto piipad¢ trochu nemilé prekvapeni, na druhou stranu
jsem diky této praci mohla poznat nové a zajimavé lidi a kromé samotného
procesu ziskdvani a vybéru bankovniho poradce jsem se také blize seznamila

s pracovni ndplni této pozice.
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Priloha ¢. 1 Inzerat

Firma XY, Czech Republic

Bankovni poradce/kyné - Chrudim

Spolecnost

Firmu XY neni tfeba ptfedstavovat, a to Vam uSetii Cas pii jedndnich s klienty.

Jeden z tisice Cechil je naS§im zaméstnancem, kazdy druhy je nasim klientem. Lidé

mayji spoustu starosti, my jim poméhame od téch finan¢nich.

Mate chut’:

poskytovat poradenstvi klientiim, pro které budete néco jako rodinny lékart

ptes jejich finance?
resit financni potieby klientd a tim plnit své 1 tymové obchodni cile?

pracovat pomoci moderniho poradenského modelu, ktery vychazi ze

Y OA

skute¢nych potieb a ptani klienta?

zvySovat finanéni gramotnost klient a tak i celé ¢eské spole¢nosti?

Budeme si rozumét, pokud:

umite zvladat riznorodé situace s usme€vem

sdilite nas smysl pro zodpoveédnost — finance nasich klientii jsou na prvnim

misté
mate zdravé sebevédomi a dokazete aktivné oslovit klienta
mate alespon maturitu

férovost a slusnost je Vam vlastni

U nas ziskate:

poctivou odménu za dobfe odvedenou praci

perfektni orientaci v bankovnictvi, ktera Vam bude ptinosem jak v

osobnim, tak profesnim Zivoté

ptileZitost pro sviij riist a rozvoj — Sikovny obchodnik u nés ¢asto rozvine

svou kariéru

Sirokou nabidku volnocasovych a finan¢nich benefith
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Priloha ¢. 2 Rozhovor s manazerem

1. Jak ¢asto v priiméru potadate vybérové tizeni na pozici bankovniho poradce?

To samoziejmé zdlezi na aktualni potrebé, dle toho, kolik zaméstnankyn ma
odchazet na materskou dovolenou nebo se z jiného ditvodu rozhodne nas opustit.
Neékdy je to trikrat za pul roku, jindy tFeba jednou za rok. Po dobu, co na této

pobocce pracuji tj. ctyri roky, jsem se zucastnil sedmi vybéerovych rizeni.
2. Jak probiha proces ziskavani pracovnikii?

Nejprve informuji personalistu o potiebé vypsani vybérového Fizeni na danou
pozici. Poté si spolecné zatelefonujeme, ujasnime detaily a harmonogram, kdy
bude vyberové rizeni probihat. Personalista ma potom na starosti zverejnéni

inzeratu.
3. Jak probiha spoluprace se sttednimi/vysokymi Skolami na vasi pobocce?

Studenti strednich i vysokych Skol, kteri musi pri svém studiu splnit praxi ci
odbornou staz, se na nas primo obraceji nebo je na nasi pobocku odkaze centrdla.
Pozadovany pocet hodin, ktery potrebuji pro vykonani své praxe, u nas stravi tim,
Ze vykonavaji pomocné administrativni ukoly ¢i prihliZzeji prdci bankovnich

poradcil.

4. Je pozice bankovniho poradce vhodnd pro absolventy a v ptfipadé, ze ano, jak

Casto se stane, ze je absolvent nejvhodnéj$im uchazeCem?

Ano, pozice je vhodnd pro absolventy stiednich i vysokych Skol. Absolvent je

vybran zhruba v jedné tretiné pripadii.

5. Jaké dokumenty vyzadujete od uchazece?
Zivotopis a dotaznik.

6. Kdo se podili na vybéru pracovniki?

Na vybéru se podilim ja, regionalni manaZer a personalista.
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7. Jak probiha vybér zaméstnancti?

Nejprve personalista provede predvyber, ve kterém vyradi nevhodné uchazece
a zasle mi Zivotopisy 10 - 15 vybranych uchazecii, které pozval na pohovor. Toho
se ucastnim ja, personalista a regionalni manazer. Pohovor se sklada ze tri casti.
V prvni casti se nejprve snazime uchazece trochu rozpovidat. Na uvod je uchazec
obvykle dotazan, co ho zaujalo na pobocce, co se mu libi ¢i nelibi. Poté spolecné
prochazime jeho Zivotopis a zkoumdme jeho predstavy o praci bankovniho
poradce. Nekdy se stane, Ze se jiz po této fazi s uchazecem rozloucime. V druhé
casti se pomoci modelové situace snazZime zkoumat, jaké jsou jeho obchodni

dovednosti. V treti ¢asti ma uchazec prostor na dotazy a poté se rozloucime.
8. Podle jakych kritérii bankovniho poradce vybirate?

Ridime se dojmem z pohovoru, proto hlavnimi kritérii jsou uroven komunikacnich
schopnosti a obchodni dovednosti. Dale zohlednujeme praxi, schopnost ucit se

novym vécem a uroven pocitacovych schopnosti.

9. Jakym zpusobem déle pracujete s nevybranymi uchazeci? Jsou osloveni pii
dalSich vybérovych tizenich?

Personalista vyrozumi neuspésné kandidaty emailem. Pri dalsich vybérovych
Fizenich je jiz neoslovujeme.

10. Jak se vybrani uchazec¢i osvédC€uji na dané pozici, kon¢i nékteti ve zkusebni
dob€? V ptipadé, Ze ano, jaké je piicina?

Zhruba v jedné tretiné pripadit skonci uchazec¢ ve zkusebni dobé. V poloviné
z téchto pripadii odchazi sam, v poloviné pripadii jsme nuceni se s nim rozloucit

predevsim z divodu Spatnych obchodnich vysledkii.
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