VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

BAKALARSKA PRACE

KOMUNIKACE A LIDSKE ZDROJE

Vysoka Skola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

NAZEV BAKALARSKE PRACE/TITLE OF THESIS

Ziskavani a vybér zaméstnancl v organizaci / Recruitment and selection of employees in an organization

TERMIN UKONCENI STUDIA A OBHAJOBA (MESIC/ROK)

Leden 2019

JMENO A PRIJMENI STUDENTA / STUDIJNI SKUPINA

Thao My Tranova / PKLZ 14

JMENO VEDOUCIHO BAKALARSKE PRACE

Ing. Hana Urbancova, Ph.D.

PROHLASENI STUDENTA

Odevzdanim této prace prohlasuji, Ze jsem zadanou bakalatskou praci na uvedené téma vypracoval/a samostatné a Ze jsem
ke zpracovani této bakalarské prace pouzil/a pouze literarni prameny v praci uvedené.

Jsem si védom/a skute¢nosti, ze tato prace bude v souladu s § 47b zak. o vysokych $kolach zvefejnéna, a souhlasim s tim,
aby k takovému zvefejnéni bez ohledu na vysledek obhajoby prace doslo.

Prohlasuji, ze informace, které jsem v praci uzil/a, pochazeji z legalnich zdrojd, tj. Ze zejména nejde o predmét statniho,
sluzebniho ¢i obchodniho tajemstvi ¢i o jiné divérné informace, k jejichz pouziti v praci, popt., k jejichz nasledné publikaci
v souvislosti s pfedpokladanou vetejnou prezentaci prace, nemam potiebné opravnéni.

Datum a misto: ~ 30.11.2018 v Praze

PODEKOVANI

Rad/a bych timto podeékovala vedoucimu bakalarské prace za metodické vedeni a odborné konzultace, které mi poskytla pfi
zpracovani mé bakalarské prace.

Vysoka §kola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

SOUHRN

1. Cil préce:

Hlavnim cilem této bakalarské prace je formulovat navrhy na vhodné zmény v procesu ziskavani a vybért
zameéstnancu ve spolecnosti XY. Pro ucely dosazeni hlavniho cile prace byly rovnéz formulovany 2 dil¢i cile,
kterymi je zaprvé zhodnotit soucasny stav v daném podniku a zadruhé identifikovat nedostatky spojené s
procesem ziskdvani a vybérem zaméstnanc.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka ¢ast bakalafské prace je vypracovana na zakladé literarni reSer$e sekundarnich zdroj,
které se vénuji problematice ziskavani a vybéru zaméstnancii.

Prakticka ¢ast je vypracovana na zaklad€ primarnich zdroji, mezi néz se fadi polostrukturovany rozhovor s HR
recruitorkou spole¢nosti XY, elektronicky dotaznik, reSerSe internich materialti a webovych a kariérnich stranek
spolecnosti XY. Polostrukturovany rozhovor byl veden na zékladé seznamu pfipravenych otazek, kterych bylo
puvodné 17, pfi¢emz autorka prace v prubéhu rozhovoru polozila n€kolik dalSich dopliujicich otazek. Seznam
otazek byl doplnén o dalSich 10 otazek, celkové tedy rozhovor zahrnoval 27 otdzek. Rozhovor trval pfiblizné
45 minut a zamétoval se na moznosti, které spole¢nost v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanci nabizi a jaké
nastroje pouziva. Dotaznikové Setfeni bylo formou anonymniho elektronického dotazniku, ktery byl uvetejnén
na platform& www.survio.com a poté byl rozeslan interné ve spole¢nosti XY. Dotaznik byl rozeslany 152
respondentim a obsahoval 20 otazek, pricemz 19 otazek bylo polouzavienych ¢i uzavienych, jedna otazka byla
otazkou otevienou. Na vyplnéni dotaznikového Setfeni méli respondenti 14 dni a celkem byl zobrazen 138
respondenty, pfi¢emz 100 respondentd vyplnilo cely dotaznik, coz ukazuje na celkovou tspésnost vyplnénosti
dotazniku 72,5 %. K tomuto vysledku lze doplnit, Ze v rdmci nasledného vyhodnocovani doslo k vytazeni
uvedenych 38 respondentt, nebot’ jimi komentované vysledky v ramci dotazniku nebyly pouzitelné pro Gcely
realizovaného vyzkumu. Za ucelem dosazeni odpovidajici relevantnosti vysledku tedy bylo pracovano s
odpovéd’'mi 100 respondentt.

3. Vysledky vyzkumu/préce:

Spole¢nost XY klade diiraz na planovani lidskych zdroja, a to konkrétné tak, Ze je k dispozici oddéleni nazvané
HR Scheduling, které¢ je orientovano na zpracovavani piedpovédi budoucich zaméstnanct, kterych bude
zapotiebi s ohledem na projekty v minulosti a také na projekty chystané do budoucnosti. Spole¢nost XY dava
prednost ziskavani pracovnikd z vné&jSich zdrojii. Spole¢nost pouziva nejcastéji metody online ziskavani
zameéstnancl, jakymi je zvefejiiovani pracovnich mist na svych kariérnich strankach a na kariérnich strankach
www.jobs.cz. Spole¢nost pouziva i dal$i metody ziskavani, mezi které se fadi inzerovani na socialni siti LinkedIn
i Ucast a prezentace na veletrzich pracovnich prilezitosti.

Vysledkem vyzkumu je, ze nejslabsi strankou ziskavani zaméstnanct ve spole¢nosti XY, jsou samotné pracovni
nabidky spole¢nosti XY a jejich formulace a obsah. Bylo zjisténo, Ze pracovni nabidky spole¢nosti XY jsou
hodnoceny respondenty dotazniku pomérné negativné, nebot’ v pracovni nabidce nebyla jasné specifikovana
napln prace, nebylo mozné rozpoznat hlavni pracovni odpovédnosti. Vyzkum dale ukazal, Zze pouhym 42 % osob
byl pro ucely adaptace do podniku zpracovan osobni adaptaéni plan, nebot’ pro ucely efektivni adaptace nové
prichoziho zaméstnance by tento plan mél obdrzet nepochybné kazdy zaméstnanec, a to s podrobnym
vysvétlenim, o€ se jedna a co tento obnasi. 58 % dotazanych v prubcéhu adaptacniho procesu ziskavalo
pravidelnou zpétnou vazbu, zbylych 42 % uvedlo, ze tomu tak nebylo. Mensi poloviné uchazect tedy patrné
nebyla poskytovana odpovidajici zpétna vazba, kterd je dle ndzoru autorky v procesu zaélenéni zaméstnance
do chodu spoleénosti nutnosti. DalSim zjisténim je skutecnost, Ze respondenti shodn¢ uvedlo, ze by bylo potieba
zlepsit urcitym zpisobem komunikaci mezi manazerem a podfizenym, zlepsit moznosti profesniho riistu, zlepsit
koncentraci manazerii na rozvoj zaméstnancii a vice se zaméstnanci diskutovat o mozném kariérnim ristu
a zejména pak zajistit vétsi podporu a asistenci v prvnim mésici, kdy novy zaméstnanec nastoupi do prace.

4. Zavéry a doporuceni:

Spolec¢nosti XY je dporuceno, aby se vice zabyvala zejména adaptacnim procesem nové piijatych zamestnanci
ve spoleCnosti XY. Primarné lze doporucit konstrukci odpovidajicich adaptacnich plant pro kazdého
jednotlivého zaméstnance, pticemz mozna podoba adaptacniho planu byla v praci predstavena. Priibézné by pak
meélo dochazet ke kontrole adaptacniho planu v nastavenych tsecich. Je tedy zfejmé, Ze nutnou soucasti efektivne
provadéného adaptacniho procesu je také odpovidajici zpétna vazba, ktera je tradicné realizovana cestou
prubézného hodnoceni zaméstnance a jeho vysledkt a konzultace k subjektivnim otdzkam a pozadavkiim nového

pracovnika. Na zakladé uvedeného se jevi jako vhodné doporudit pfijeti nového zaméstnance na pozici
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HR konzultant, ktery bude mit na starosti vedeni tydennich schiizek s nove pfijatymi zaméstnanci, bude mit na
starosti jejich adaptacni proces, stanovovat a nasledné vést jejich adaptacni plany.

Autorka bakalarské prace doporucuje, aby spole¢nost XY uvadéla co nejjasnéjsi popis naplné prace, ktery bude
presné definovat napln prace na daném pracovnim misté. V této souvislosti je doporuceno, aby spole¢nost XY
stejnym zptisobem uvadéla v pracovnich nabidkach i pozadavky na uchazece.

V pribéru vybérového fizeni miize dojit k situacim, kdy jsou uchaze¢im kladeny otdzky s diskrimina¢nim
podtextem tykajici se zejména problematiky manzelstvi, t€hotenstvi, majetku ¢i nabozenstvi. Z patrnych
vysledkt dotaznikového Setieni spolecnosti XY vyslo najevo, Ze se tyto otazky objevily i ve vybérovych fizenich
zvolené spole¢nosti. Z tohoto ditvodu autorka navrhuje dalsi doporuéeni tykajici se uplného vyfazeni téchto
otazek z vyberového fizeni.

Posledni doporuceni se vztahuje k souvislosti s nejasnou komunikaci mezi manazerem a podfizenym a dale mezi
manazerem a personalistou nasledné neziidka dochazi ke stavu, Zze manaZer nasledné nema v imyslu na jiz
otevienou roli urcitého ¢loveéka nabrat, coz pisobi, Ze ve spolecnosti XY existuji zbyte¢né oteviené volné pozice.
Zde je podle nazoru autorky bakalarské prace v prvni fadé nutné zleps$it komunikaci a pfistup ze strany manazeru,
kdy opét kuptikladu formou pravidelnych sezeni bude dochéazet ke komunikaci mezi manaZery a personalisty.

KLICOVA SLOVA

Lidské zdroje, metody ziskdvani zaméstnancli, metody vybéru zaméstnanct, pracovni pozice, uchaze¢ o
zaméstnani
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SUMMARY

1. Main objective:

The main aim of this bachelor's thesis is to formulate a draft for appropriate changes in the process of recruitment
and selection of employees in the company XY. In order to achieve the main goal of thesis, the two partial aims
were formulated, firstly, to evaluate the current situation in the company and, second, to identify shortcomings
associated with the process of recruitment and selection of employees.

2. Research methods:

The theoretical-methodological part of the bachelor's thesis is based on a literature research of secondary sources
which deal with the topic of recruitment and selection of employees.

The main sources used in the theoretical-methodological part of the bachelor thesis were especially monographs
and professional articles which devoted to the issue of recruitment and selection of employees. The research of
available literature has been carried out when examining the issue of the recruitment and selection process.

The practical part is based on primary sources, including a semi-structured interview with HR recruitor of the
company XY, electronic questionnaire, the search of internal materials search and web and career pages of the
company XY. The semi-structured interview was conducted based on the list of prepared questions that were
originally made of 17 questions, while the author of the paper asked several additional questions during the
interview. The list of questions was supplemented by a further 10 questions, so overall the interview included
27 questions. The interview lasted approximately 45 minutes, focusing on the opportunities that the company
offers and the choice of employees and what tools it uses. The questionnaire survey was an anonymous electronic
questionnaire that was posted on the www.survio.com platform and then distributed internally in the company
XY. The questionnaire was distributed between 152 respondents and contained 20 questions, with 19 questions
being semi-closed or closed, one question open. In order to complete the questionnaire survey, respondents had
14 days and a total of 138 respondents were represented, with 100 respondents filling in the entire questionnaire,
indicating a total success rate of the questionnaire completion of 72.5%. This result can be supplemented by the
fact that in the subsequent evaluation, the 38 respondents were eliminated, as the results reported in the
questionnaire were not applicable for the purpose of the research. In order to achieve the relevant relevancy of
the result, it have been working with the answers of 100 respondents. For the practical part, three research
questions were formulated.

3. Result of research:

The company XY puts emphasis on human resource planning, specifically by providing a department called HR
Scheduling, which is focused on preparing the future staff forecasts that will be needed regarding to the past
projects as well as projects planned for the future. The XY focuses mainly on the external sources and uses most
of the online recruitment methods such as job posting on their career sites and career pages www.jobs.cz.
Moreover, this company uses other acquisition methods, including advertising on social networks as LinkedIn,
or participating and presenting at job fairs.

The result of the research indicates that the weakest aspect of XY’s recruiting of employees are the XY’s jobs
themselves and the wording and content in the advertisements. It was found that XY's job offers were rated
relatively negatively by respondents to the questionnaire, as the job description did not clearly specify the job,
and it was not possible to recognize the main job responsibilities. The research further showed that only 42% of
the respondents were adapted for the purpose of adapting to the company personal adaptation plan, adapting a
newly arrived employee would undoubtedly have to be given to each employee with a detailed explanation of
what is involved and what this means. 58% of those surveyed gained regular feedback during the adaptation
process, while the remaining 42% said it was not. Therefore, less than half of the respondents were probably not
provided with adequate feedback, which, in the author's opinion, is a necessity in the process of incorporating
an employee into the company. Another finding is that respondents consistently stated that there was a need to
improve communication between manager and subordinate in some way, improve career prospects, improve
employee concentration on staff development, and more staff to discuss potential career growth, and in particular
to provide greater support. Assistance support in the first month when the new employee enters the job.
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4. Conclusions and recommendation:

It is recommended that XY is committed to address in particular, the adaptive process of newly recruited
employees at XY. Primarily, it is advisable to design appropriate adaptation plans for each individual employee,
and perhaps the form of an adaptation plan was introduced at work. For the purpose of effectively adapting a
newly arrived employee, this plan should be set up including a detailed explanation of what is involved and what
this plan involves. The Adaptation Plan should be reviewed continuously in the selected sections. Therefore, it
is clear that the necessary feedback from the effectively implemented adaptation process is also the
corresponding feedback, which is traditionally realized through the continuous evaluation of the employee and
his or her results and consultation on the subjective issues and requirements of the new worker. Based on the
above it seems advisable to recommend to recruit a new employee to the position of a HR Consultant who will
be in charge of managing weekly meetings with newly recruited employees,overseeing their adaptation process,
establishing and leading their adaptation plan.

The author of the bachelor thesis recommends XY to provide the clearest job description possible that will
accurately define the characteristics of the job. In this context, it is recommended that XY provides specific
requirements for the candidates as well.

During of the selection interviews, situations may arise where candidates are asked questions with a
discriminatory context, especially concerning marriage, pregnancy, property or religion. The apparent XY
questionnaire results revealed that these questions also appeared in the selections of the selected company. For
this reason, the author propose further recommendations on the complete removal of these questions.

The last recommendation relates to the context of unclear communication between the manager and the
subordinate and then between the manager and the humanist. Usually, it is the case that the manager
subsequently does not intend to take on the already open role of a person, which means that XY exists
unnecessarily open available positions. Here, in the opinion of the author of the bachelor's thesis, it is necessary
first of all to improve this communication and approach by the managers, when for instance, in the form of
regular sessions there will be communication between the managers and the HR recruitors.

KEYWORDS

Human resources, methods of recruitment of employees, methods of selection of employees, job advertisement,
job seeker
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1 Uvod

vvvvvv

zdroji. Kazdé4 organizace tedy nutné musi tomuto procesu vénovat dostateCnou pozornost,
nebot’ Spatny a nedostatecné kvalitni vybér zaméstnanch mize negativné ovlivnit a v nékterych
ptipadech dokonce piimo ohrozit chod podniku. Nejde totiz pouze o samotnou ¢innost
pracovnika, ale rovnéZ o odpovédnost, vztahy se spolupracovniky a v neposledni tadé
o vytrvalost pii vykondvani prace. Pro Gcely dosazeni svych podnikatelskych cilii potfebu;ji
firmy zaméstnance, kteti disponuji relevantnimi znalostmi, schopnostmi a tolik potiebnou
motivaci. Ziskavani a vybér pracovnikii by mély byt uskutectiovany v rdmci Uzké spoluprace
personalniho fizeni a liniového managementu, a to za minimalnich vynalozenych nakladi
a v odpovidajicim ¢asovém rozmezi. Nicméné pochopitelné by tyto pozadavky na druhé strané
nemély byt stavény nad kvalitu novych zaméstnanci. Obecné lze uvést, ze ziskavani
pracovnikll pfedstavuje nepfetrzity proces, jehoz cilem je vyhledani téch nejvhodnéjSich
uchazecl o zaméstnani.

Pokud jde o samotny vybér zaméstnanci, pak ani tento neni jednoduchou zélezitosti. Naro¢nost
vybéru je pfitom urCena skutecnosti, ze kazdy pracovnik disponuje urcitymi znacné
individualnimi osobnimi pfedpoklady, jako i kvalifika¢ni, vykonovou a osobnostni kapacitou,
kterd vyjadiuje uroven a oblast jeho profesni zptisobilosti. Rovnéz kazda ¢innost a profese,
predstavuje v souvislosti s riznymi strankami profilu zaméstnance velmi konkrétn€ vymezeny
soubor pozadavkl. Z uvedenych divodi je mozné odvodit, Ze je tieba nejen klast diraz
na vybér toho spravného zaméstnance, ale spole¢né s tim také pouzit tu nejvhodnéjsi metodu
jeho vybéru. V tomto ohledu nelze opomijet vyznam jiz zminéného persondlniho fizeni
Vv podniku, které ma na starosti vytvareni odpovidajici koncepce ziskdvani a vybéru
zaméstnanct, ktery bude schopen zajistit standartni kvalitu novych zaméstnanci a minimalni
miru fluktuace nové nastoupenych zaméstnancti. Koncepce by méla specifikovat konkrétni
postupy a metody ziskavani, hodnoceni, vybéru a pfijimani novych pracovnikli v¢etné jejich
zapracovani.

Vyznamnym tématem v souvislosti s obsazovani pracovnich pozic je otazka, zda je vhodné
se zaméfit spiSe na vnitini ¢i naopak na vnéjsi zdroje. Bezesporu Zadnéd organizace si pii
uspokojovani poptavky po novych pracovnicich nedokaze vystacit pouze se svymi internimi
zdroji, navic jsou obé& tyto moZznosti spojeny s jistymi vyhodami i nevyhodami. Prave proto je
volba zdroje potencidlnich uchazeci jednou z ustfednich voleb v procesu ziskavani
zaméstnanct. Vzhledem k vyse uvedenému, firmy vétSinou voli ziskavani z vnéjSich zdroju.
Vedle toho je volba zdroje kandidatli na urCitou pozici urcena taktéz velikosti zamé&stnavatele.

Je mozné uvést, ze je k dispozici cela fada metod ziskavani - uchazec¢i se mohou nabizet sami,
muze je nékdo doporucit, také mohou byt vhodni kandidati pfimo osloveni, ptipadné jsou
vyuzivany vyvésky, letdky, inzerce, spoluprace se Skolami, s Ufady prace, s personalnimi
agenturami. Velmi modernimi zdroji pro osloveni novych uchazect jsou rovnéz socialni sité
a profesni sité, ¢i specializované pracovni portaly. Informace o uchazecich jsou posléze
ziskavany ptimo od nich, a to prosttednictvim dotazniku ¢i zZivotopisu, nebo mohou byt Cerpany
naopak z jinych zdrojt, kdy byvaji tradi€n€ vyuzivany ptedchozi reference.

Vzhledem ktomu, Ze je ukolem pracovniho inzeratu ptildkat ty nejvhodnéjSi uchazece
o zamé&stnani, je nezbytné nutné jej spravné sestavit. V tomto sméru firmy pomérné casto
chybuji, je totiz dualezité, aby inzerat zaujal dostatecné mnozstvi zdjemcti, oslovil relevantni
uchazece, zatimco naopak odradi ty nevyhovujici. O jeho UspéSnosti navic Casto rozhoduji
detaily, rtizné obory a typy zamé&stnani navic oplyvaji nejriiznéjSimi specifiky. V prvni fad¢ je
tieba, aby byl inzerat s nabidkou pracovni pozice dobie strukturovany a vyvazeny. Je totiZ tfeba
mit na paméti, ze je pracovni inzerat predevsim reklamnim textem a napsat reklamni text, ktery



spravné zafunguje na zdkazniky ¢i kandidaty, je bezesporu uméni. Musi oplyvat schopnosti
poskytnout maximum informaci na minimu prostoru, byt ¢tivy, nenasilny, mluvit jazykem
cilové skupiny a vedle toho nepochybné rovnéz vyvolat v oslovené osob¢ emoce. Firmy si dnes
jiz ve zna¢né mife uvédomuji, ze emoce ovliviuji vétSinu nasich rozhodnuti a pravé o nich je
tedy psychologie prodeje, reklama a nakonec prave i recruitment.

S inzerci pracovni pozice velmi souvisi rovnéz popis prace, tedy podrobny popis volného
pracovniho mista, a to v¢etné odpovédnosti pracovnika a zaméri jeho prace. Profil pracovnika
pak predstavuje specifikaci osoby, ktera by dle nazoru firmy nejlépe spliovala pozadavky
souvisejici s danou pracovni pozici. Z uvedeného tedy plyne, Ze vypracovani podrobného
profilu organizaci pomiize zaméfit se na to, co konkrétné hledd. Dokument posléze pomiize
personalistovi, persondlnimu oddéleni ¢i pfipadné¢ konzultantovi z persondlni agentury
s identifikaci kandidati, ktefi by prichézeli v uvahu.

Popis prace a profil pracovnika jsou navic uzite¢né rovnéz pro samotné uchazece o pracovni
pozici. Tito totiz ziskaji vétsi povédomi o praci, o kterou se uchédzeji. Pomtize to ptilakat ty,
kteti by se o praci mozna ani neuchdzeli, naopak vSak také zazit fady uchazeci prostfednictvim
vyloudeni téch, ktefi by firm& nevyhovovali. Rada zaméstnavateli viak v tomto ohledu zna¢né
chybuje a inzeruji ptili§ vagné. Problémem pak je zejména fakt, ze dochazi ke zbyte¢nému
vynakladani spousty casu na studium irelevantnich zadosti ¢i na provadéni pfijimacich
pohovort s uchazeéi, kteti po seznameni se se skutenymi pozadavky na tu kterou pracovni
pozici zjisti, ze se vlastné na tuto pozici vibec nehodi.

Hlavnim cilem bakalaiské prace je formulovat navrhy na vhodné zmény v procesu ziskavani
a vybéru zaméstnanci ve spole¢nosti XY. Pro ucely dosazeni hlavniho cile prace byly rovnéz
formulovéany diléi cile, kterymi je zhodnotit soucasny stav v daném podniku a identifikovat
nedostatky spojené s procesem ziskavani a vybérem zaméstnanci. Hlavnim zdrojem prace byly
zejména monografie a odborné ¢lanky, které se problematice ziskavani a vybéru zaméstnanct
vénuji. Pfi zkoumani problematiky procesu ziskavani a vybéru zaméstnancti byla provedena
reSerSe dostupné literatury. V praktické ¢asti pak bylo uskute€néno kvantitativni Setfeni, které
bylo vhodné doplnéno Setfenim kvalitativniho charakteru. Data, ktera byla Setfenim ziskana,
byla nasledné interpretovana a byly z nich vyvozeny urcité poznatky. Jako vhodna metoda bylo
zvoleno provedeni dotaznikového Setfeni a polostrukturovaného rozhovoru.

Prace je rozdé¢lena do 4 kapitol a n¢kolika podkapitol. Kapitola tvodni se ve strucnosti zabyva
procesem ziskavani zaméstnanci, kdy je vyzdvizena zejména nutnost sestaveni odpovidajiciho
popisu pracovni pozice a profilu zaméstnance a specifikuje jednotlivé zdroje ziskavani
zaméstnancl veetné jejich vyhod 1 nevyhod. Vyznamnou soucésti kapitoly je rovnéZ popis
procesu a metod vybéru zaméstnancii. Kapitola nasledujici jiz v praktické rovin€é zkouma
proces ziskdvani a vybéru zaméstnancli v konkrétni spolecnosti. Sttedobodem analytické ¢asti
budou informace ziskané vyhodnocenim uskuteénéného vyzkumu, na jehoz zakladé budou
zjistény realné poznatky dotazovanych, coz umozni i jisté srovnani s poznatky teoretickymi.
PtfedevSim vSak budou touto cestou identifikovany piipadné nedostatky, se kterymi se
spole¢nost v procesu recruitmentu potyka. V zavéru jsou shrnuty vSechny zjisténé poznatky
a vytvoren uceleny nahled na oblast.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Armstrong (2015, s. 272) prohlasSuje, ze zatimco proces ziskavani zaméstnancu predstavuje fazi
prvotni, tedy fazi, v ramci které jsou vyhledavani a oslovovani vhodni kandidati, proces vybéru
zaméstnanci je pak jiz orientovan na rozhodovani o tom, ktefi uchazeci by méli byt
do zaméstnani piijati. Kocianova uvadi (2010, s. 79), ze ziskavani pracovniki by mélo v prvni
fad¢ usilovat o to, aby byli uchazeci, ze kterych bude dana spole¢nost vybirat, jednak zplisobili
k zastavani pracovni pozice, jednak disponovali jistym rozvojovym potencialem, ktery bude
zarukou budouci GspéSnosti puisobeni zaméstnance v organizaci. Dle autorky (2010, s. 79)
V dnesnich dnech organizace sleduji coby vyznamné aspekty zejména piedpoklady osob
k jejich identifikaci s organizaci, k ptizptsobeni kultufe organizace, rovnéz vénuji pozornost
schopnostem chovani lidi na pracovnich pozicich, které¢ jsou predpokladem zvladani pracovni
role a vkonecném disledku i naplnéni o¢ekavani dané spole¢nosti. Je mozné v souladu
se Sikyiem (2016, s. 97) konstatovat, Ze se ziskavani zaméstnancii rozdéluje na zdroje interni
a externi, coz predstavuje odliSeni toho, odkud budou novi pracovnici ziskavani, tedy zda
ze samotné firmy, ¢i naopak zvnéjsku. Kocianova (2010, s. 84) dale dopliuje, ze k obsazeni
internimi kandidaty miize dojit prostfednictvim povySeni, z4jmu piejit na volnou pracovni
pozici, muzZe jit o uspofeni pracovniky v disledku lepsi organizace prace atd., coZ je pro firmu
bezesporu finanéné velmi vyhodné, nebot’ ndklady na vybérové fizeni a zauceni na novou pozici
jsou v podstaté zanedbatelné. Druhy zdroj pak podle Koubka (2011, s. 73) pfedstavuji napiiklad
externi uchazeéi registrovani na Utadech prace, dale se miize jednat o kandidaty, ktefi reaguji
na inzeraty zvetfejnéné spolec¢nosti na internetu, v novinach, ptipadné o absolventy vysokych
Skol. Ackoliv bezesporu mohou tyto osoby kolektiv obohatit, jejich nabor je jiz finan¢né
naroénéjsi (Koubek, 2011, s. 75). Sikyt (2014, s. 98) pise rovnéz o vhodnosti zohlednéni
nabidky prace zendm v domécnosti ¢i dichodciim. Nicméné v praxi ziskdvani zaméstnancii
musi odpovidat na otazky Kde?, Jak? a Kym? budou uchazeci vybirani. Zakladem veskerého
uspéchu vsak je sestaveni vhodného popisu dané pracovni pozice a specifikace profilu
zaméstnance.

2.1 Popis pracovni pozice a profil zaméstnance

Dle nézoru Kocianové (2010, s. 79) jsou zakladnim pfedpokladem ziskavani zaméstnancii pro
danou obsazovanou pozici naroky na pracovnika na tomto misté, pfi¢emz je tieba vychazet
Z popisu pracovniho mista, dale rovnéz z kvalifika¢niho profilu a pozadovanych schopnosti
zaméstnance. Podle Bélohlavka (2016, s. 21) je tieba pro ucely sestaveni kompetenci daného
pracovniho mista pro vybér pracovnikii bud’ vychézet z hodnot organizace, jejichZ nositeli by
m¢éli byt vSichni zamé&stnanci, nebo uplatnit popis specifika konkrétni profese, které Ize zjistit
prostiednictvim analyzy pracovniho mista, pfi¢emz tradi¢né byva vyuzivana kombinace obou
téchto pfistupti. Podle autora (2016, s. 22-23) tedy zahrnuje postup specifikace pozadavki
na piislusné pracovni misto né€kolik kroki, mezi néz patii studium dokumentl, které ma
spole¢nost k dispozici, tedy naptiklad organizacni fad, popis prace ¢i kvalifikacni poZadavky;
dale je tfeba vychazet zobecnych hodnot organizace, které budou promitnuty
do hodnotitelnych kompetenci; analyza prace nasledné zptesni specifika konkrétni profese a
V neposledni fadé¢ je tieba sestavit seznam kompetenci a piipadné rovnéz profilu pracovniho
mista prostiednictvim firemnich hodnot a analyzy prace. Ve tedy v podstaté vychazi z analyzy
pracovniho mista, ktera pfedstavuje systematicky postup, jehoz cilem je specifikace
kompetenci a jejich poZadované tirovné.

Priicha a Veteska (2014, s. 31) analyzu pracovniho mista oznacuji za systematicky proces
ziskavani, sbéru a vyhodnocovani poznatku, které souviseji s pracovnimi misty v podniku.
V tomto sméru dle autorit (2014, s. 31) dochazi k analyze kvalifika¢nich pozadavki,



zpusobilosti a pravomoci ve vztahu k dané pracovni pozici. Vysledkem této analyzy je nasledné
prave popis pracovniho mista, ktery podle Koubka (2011, s. 44) usti ve specifikaci pracovniho
mista. Priicha a Veteska (2014, s. 31) dopliuji, Ze mezi tradi¢né vyuzivané metody pro
zjisStovani informaci o pracovnich mistech patii pozorovani, strukturovany ¢i nestrukturovany
rozhovor, hromadny rozhovor, dotaznikova metoda a jiné.

Specifikace pracovni pozice by méla podle Aprofes.cz (2015) zahrnovat nazev pracovni pozice,
dale néapln prace a souvisejici kompetence a zodpovédnost, vyznamnou je rovnéz hierarchie
a postaveni nov¢ piijimaného pracovnika, vzdélavani a rozvoj, které se vaze k pracovnimu
mistu a pracovni podminky dané prace. Pilafova (2016, s. 63) popisy pracovnich pozic odvozuje
od samotné potieby planovani lidskych zdroji a upozoriiuje (2016, s. 65) na nutnost aktualizace
tohoto popisu pied samotnym zahajenim procesu naboru, neb v opacném piipad¢ by mohlo
dojit k tomu, ze bude uchazeéi nabizena jina prace, nez jakou bude ve skute¢nosti vykonavat,
coz pochopitelné zplsobuje znacné roz€arovani, nespokojenost, fluktuaci a nedavéru
zaméstnance vuci firme i nadiizenému; do firmy by se mohli hlasit uchazeci s nedostatecnymi
¢i neodpovidajicimi kompetencemi. Vedle toho netispé$ny naborovy proces rovnéz posiluje
nespokojenost vykonnych manazert s vysledky prace personalist. Dochéazi k tomu, Ze se
naborovy proces prodrazuje, pracovni pozice nejsou v pozadovaném terminu obsazeny,
personalisté si s vykonnymi manazery ujasiiuji pozadavky na uchazece az béhem samotného
naborového procesu €i po jeho skonceni. Nutnost odpovidajici tvorby a aktualizace popisu
pracovni pozice je tedy zfejma, doplnuje Pilafova (2016, s. 66).

Pauknerova (2012, s. 155) uvadi, ze pro obsahovou charakteristiku prace byva v praxi
uplatiovana takzvana profesiografickd metoda. Ve zkratce 1ze podle Pauknerové tuto metodu
popsat jako popis profese a sni souvisejicich podminek a pozadavki, za kterych je tato
vykonavéana. Profesiogram je podle Pauknerové (2012, s. 155-157) v podstaté odborny popis
a rozbor povolani a z n¢ho vychazejici popis narokti profese na organismus, psychiku a celou
osobnost Clovéka. Jednim ze zakladnich predpokladi spravného zacllenéni a osob
do pracovniho procesu je dle autorky (2012, s. 155-157) odborné a védecky zduvodnény
zpisob vybéru pifiméfenych, vhodnych, optimélnich pracovnich mist
a adekvatni rozmisténi pracovniki do jednotlivych profesi, pozic a specializaci podle
profesiogrami. Rozborem jednotlivych profesi se podle Pauknerové (2012. s. 70) tradi¢né
zabyva profesiografie, tedy metoda pro ziskavani systematickych poznatkli o pracovnich a
o jednotlivych profesich. Tento rozbor neni podle autorky (2012, s. 70) pouze psychologicky,
ale také pedagogicky, fyziologicky, ekonomicky atd. a jde o popis Cinnosti a stanoveni
pozadavkl urcitého povolani na osobnost ¢lovéka a popis podminek, za nichz ma byt
vykondvéano. Popis je podle autorky provadén podle piedem pfipravenych klasifika¢nich
hledisek, kritérii, shrnovanych zpravidla pod nazvem profesiograficka schémata.

Osobnostni profil zaméstnance, tedy v podstaté poZzadavky na zaméstnance na dané pracovni
pozici, by mél zahrnovat poZadavky na vzdélani a potiebnou kvalifikaci, pozadované
schopnosti a dovednosti, vétSinou rovnéZ informace o pozadované praxi uchazece a piehled
moznych motivac¢nich prostiedki pro tu kterou pozici (Aprofes.cz., 2015). V tomto sméru byva
uzivan rovnéz pojem kompetencni profil zaméstnance, nebot’ jsou to prave klicové kompetence,
co odliSuje primérné pracovniky od nadprimérnych. Z uvedeného lze dovodit, Ze tento profil
pfedstavuje nezbytny néstroj pro naplnéni strategie spolecnosti, pro praci s lidskymi zdroji
a sledovani plnéni vykonnostnich ukazatelii pracovnikl (Altaxo.cz, 2015; Prochazka a kol.,
2013, s. 35). Vedle néboru a vybéru pracovnikli je kompetencni model vyuzivan rovnéz pro
ucely vzdélavani a rozvoje, doplituje Bldha a kol. (2015, s. 275).

Koubek (2015, s. 134) piSe rovnéz o pozadavcich na zaméstnance, které¢ jsou stanoveny
prostfednictvim vyuziti popisu a specifikace volného pracovniho mista a které jsou dle
vyznamnosti ¢lenény na nezbytné, Zadouci, vitané a okrajové. Zatimco v nabidce zaméstnani



byvaji uvadény veskeré nezbytné a vybrané zadouci pozadavky, pii predbézném vybéru
zameéstnanct jiz tradicné rozhoduji nezbytné pozadavky a béhem rozhodovani o nejvhodnéjsim
uchazeci Casto rozhoduji vSechny ¢tyfi skupiny pozadavki, popisuje Sikyt (2016, s. 96).

2.1.1 Zdroje ziskavani pracovniki

Jak jiz bylo v prace uvedeno, vyhledavani a vybér pracovnikti mize probihat z vnéjSich (trh
prace) i z vnitinich zdrojii (stavajici zaméestnanci). Soucasti procesu ziskavani zaméstnanct je
informovani potencialnich uchaze¢t o moznosti zaméstani, souvisejici jednani s nimi, jako
v neposledni fadé i ziskavani informaci o uchazeéich z rozliénych zdroj (Sikyt, 2016, s. 95).
V nasledujici podkapitole budou nejprve blize popsany jednotlivé potencialni zdroje uchazect
0 zaméstnani.

Vnitini zdroje

Interni (vnitini) zdroje jsou dle Pilafové (2016, s. 66) pedstavovany stavajicimi zaméstnanci
spolecnosti. Personalisté totiz dle nazoru autorky (2010, s. 66) disponuji vysledky jednotlivych
hodnoceni, planovéani kariéry ¢i Skoleni, na zakladé¢ cehoz ziskdvaji piehled o trovni
kompetenci jednotlivych zaméstnanci ve firmé a jejich relevantnosti pro obsazeni noveé
obsazované pracovni pozice. V tomto sméru by tedy v okamziku tohoto obsazovani mél
vykonny manazer nejprve zapatrat v kolektivu svych podfizenych a usoudit, zda je mozné
obsadit pozici z internich zdroju, ¢i zda je naopak tieba patrat ve vnéjsich zdrojich (Pilafova,
2016, s. 66).

Obecné vzato vétSina firem upfednostiiuje obsazeni pozice z vnitinich zdrojl, coz je pomérné
logické. Kocianova (2010, s. 75) kuptikladu konstatuje, ze je vyuziti vnitinich zdroji snaze
proveditelné a stejné tak i efektivné;si, protoze ma firma k dispozici informace a zkuSenosti
s vlastnimi zaméstnanci, na zaklad¢ ¢ehoz ma moznost 1épe odhadnout jejich predpoklady
pro vykon dané prace. Mezi vyhody obsazeni pracovnikli z vnitinich zdroji JaniSova
a Kfivanek (2013, s. 198) zatazuji nizké ndklady na ziskdvani pracovnikii; znalost organizace;
znalost spolupracovniki; rychlejSi obsazeni mista; povédomi zaméstnance o vlastnich
schopnostech; udrzeni trovné mezd ¢i plat; nizkou fluktuaci a v neposledni fad¢ rovnéz
prithlednou personalni politiku. Siky¥ (2014, s. 92) k tomuto dopliiuje jesté moznost funkéniho
postupu v dané organizaci. JaniSova a Kfivanek (2013, s. 198) vSak na druh¢ stran€ neopomije;ji
ani jista uskali, za které pokladaji bezesporu omezeny vybér zaméstnanct; nutné naklady
na vzdélavani; ,,podnikovou slepotu®; zklamani kolegi, ktefi nebyli vybrani a souvisejici
rivalita; obavy z odmitnuti dlouholetého pracovnika a také to, ze v tomto ohledu mutize dojit
k povyseni za zasluhy bez toho, aby mél jedinec pro pozici vhodné piedpoklady. Podle Koubka
(2011, s. 75) taktéz mize dojit k tomu, Ze pti povySovani stavajicich zaméstnancii na dané misto
se tito diive ¢i pozd¢€ji dostanou na misto, kde jiz nebudou zkratka stacit plnit dostatecné
souvisejici pracovni ukoly. Nicméné piestoZze mé obsazovani pracovniki z internich zdroja své
vyhody i1 nevyhody, benefity tohoto zplisobu piesto pievazuji a drtiva vétSina firem zvoli
obsazeni pracovni pozice z internich zdroju, pokud to dana situace a moznosti spolenosti
alespon trochu dovoli.

Vnéjsi zdroje
Za vnéjsi (externi) zdroje Pilafova (2016, s. 66) poklada jedince na trhu pracovnich sil, a to

jednak nezaméstnané, jednak také zaméstnance jinych firem. Pro informovéni o tom, Ze je
obsazovana pozice, podle stanoviska Pilafové (2016, s. 66) pouZzivaji personalisté nejCastéji



inzerci, pficemz je nezbytné nutné peclivé zvazit obsah, formu a nosi¢ informaci. Podle autorky
(2016, s. 66) pak v ptipadé, ze na inzeraty reaguji nevhodni uchazeci (nebo dokonce nikdo),
byl zfejmée néktery z uvedenych faktorii podcenén. Tradi¢nimi zdroji pro ziskdvani pracovnika
zvngjsku jsou nésledujici:

1. Inzerce — Smejkal a kol. (2011, s. 117) uvadi coby hlavni zdroje pro informovani
0 pracovnich mistech inzerci v dennim tisku, odbornych periodikach ¢i na vyvéskach,
protoze je mozné touto cestou oslovit velmi Siroky okruh potencialnich zajemct.
Nicméné¢ Bélohlavek (2011, s. 117) upozoriiuje na to, ze vzhledem k tomu, ze je
kupftikladu inzerce v novinach pomérné finanéné narocna, je vedle financnich ndklada
zohlednit rovnéz obsah inzeratu a konkrétni periodikum, kde by mél byt inzerat umistén,
neb rtizné druhy novin cili na rozlicné skupiny ctenara.

2. Utad prace — Smejkal a kol. (2011, s. 148) povazuje Utady prace vzhledem k tomu, Ze
vedou evidenci zajemci o zaméstnani a nezaméstnanych pracovnikli, za pomérné
bohaty zdroj potencidlnich zdjemcl. Zaroven také jde o velice bezplatny zptisob
ziskavani zaméstnanct, pfiemz Utady prace jsou schopny organizaci poskytnout
dilezité informace o daném uchazeci.

3. Internet — Pravé internet je V soucasnych dnech jednim z nejvice uzivanych zdroju
pro zveiejiiovani volnych pracovnich mist. Siky¥ hovoti (2016, s. 97) o moZnosti
interaktivni inzerce a zéaroven je touto cestou mozné uvést daleko vEtsi mnozstvi
informaci nez v tisténych inzeratech. Vedle inzerce na vlastnich webovych strankach
mize byt vyuzito také sluzeb agentury. (Sikyf, 2016, s. 97) Popularnimi jsou
Vv soucasnosti naptiklad portdly www.jobs.cz a www.prace.cz.

4. Skoly — Sikyt prohlasuje (2016, s. 97), Ze také skoly jsou &asto relevantnim zdrojem
zaméstnancl, protoze dochazi v mnoha pfipadech i v soucasnosti k oboustranné
vyhodné spolupraci a vyméné kontakti. Vyhodou je, Ze je Skola schopna nabidnout
takové studenty, ktefi disponuji odpovidajicimi schopnostmi a dovednostmi.

5. Persondlni agentury — Siegel vidi (2012, s. 74) podstatu ¢innosti personalnich agentur
V podstaté¢ v provadéni ndborového procesu za klienta, neb agentura sama vypisuje
inzeraty, organizuje pohovory s uchaze¢i, kterého posléze posila piimo do dané
organizaci. Obvykle také disponuji vlastni databazi uchazeci o zamé&stnani, jejich dalsi
¢innosti je zajiStovani pracovnikid v pfipadé akutnich vypadkil ve firméach, dopliuje
autor (2012, s. 24).

6. Headhunting — S touto metodou se lze setkat piedevS§im pii obsazovani
specializovaného mista a v ptipadé manazerskych pozic. Watson (2010) postup popisuje
tak, Ze je osloven pracovnik, ktery vykonava srovnatelnou pozici u konkurence, pficemz
mu jsou nabidnuty zajimavé podminky, aby byl motivovan k piechodu ke konkurenéni
spole¢nosti. Vyhodou je moZnost ziskani kvalitniho pracovnika, ktery jiZ nepotiebuje
byt podrobné a zdlouhavé zaskolovan, nicméné jde o zna¢né nakladny zptisob ziskavani
zaméstnanct (Watson, 2010).

2.1.2 E-recruitment

Sikyt (2016, s. 97) jako moderni metodu ziskavani zaméstnanct vnima jejich elektronické
ziskavani, pro které pouzivd oznaceni e-recruitment a které spociva zejména ve vyuziti
webovych stranek a elektronické posty. Jednotlivé elektronické nastroje pak Sikyi (2016, s. 98)
podrobnégji rozebird, naptiklad webové stranky povazuje za velmi vhodny zdroj pro
informovani o obsazovaném pracovnim misté, nebot’ veskeré udaje, které zameéstnavatel timto
zpusobem ziska, obsahuji podobnou strukturu a zaméstnavatel na jejich zakladé mize porovnat
tidaje o jednotlivych uchazedich o zaméstnani. Elektronicka posta je dle Sikyie (2016, s. 89)



vyuzivana predevsim k pifijiméani zZadosti o zaméstnani a také k jejich informovani o priabehu
a vysledcich vybérového fizeni.

Soucasnym trendem v naboru zaméstnancl je rovnéz vyuzivani socialnich médii, nebot je
uvadéno, ze na zéklad¢ prazkumii 55% personalisti ptehodnotilo kandidata na zakladé profilu
na socialnich sitich (Pro-personalisty.cz, 2016). Hlavnimi aktivitami, pro které jsou profily
uchaze¢t na socialnich sitich pouZivany na strané personalistt je hledani vzajemnych vazeb a
vztaht a dale také hodnoceni psaného nebo vizualniho projevu (Pro-personalisty.cz, 2016). Na
pomyslném cele Zebifickli monitorujicich pouzivani konkrétnich socidlnich siti v procesu
naboru zaméstnanct je LinkedIn (okolo 95% personalistii ho pouZzivd), dale Facebook (kolem
65%) a Twitter (zhruba 50%). Neni bez zajimavosti, Zze nezanedbatelnych 15 % personalisti
vyuziva YouTube (Pro-personalisty.cz,2016). Dale je uvadéno, ze 73% personalisti pfijalo
kandidata prostfednictvim socidlnich siti, pficemz témét osmi desetinami se podili LinkedIn,
dale je opét zastoupen rovnéz Facebook a Twitter, zminovany jsou ovSem rovnéz blogy
kandidatt, které jsou roztrouSeny po celé siti (Pro-personalisty.cz, 2016). Blogy davaji lidem
svobodu visualniho vyjadfeni, kterou korporatni socidlni sit¢ v dané mife nemaji, coz
personalistim miize pomoci s odhadem osobnosti kandidata jesté vice nezZ na dominantnich
socialnich sitich (Pro-personalisty.cz, 2016).

K vyhodam obsazovani z vnéjsich zdroju JaniSova a Kiivanek (2013, s. 198-199) tadi:

e vEtsi moznost vyberu pracovniki;

e nové impulzy pro firmu;

e novy pracovnik je pomérné rychle pfijat a ziskdva vétsi uznani u spolupracovnikli nez
zameéstnanec stavajici;

e pfesné pokryti potieby a

e novy zameéstnanec si snaze v§ima nedostatkll v organizaci.

Za jisté nevyhody pak Ize v souladu s Janiskovou a K¥ivankem (2013, s. 199) naopak pokladat:

vy$$i naklady na ziskavani a vzdélavani pracovniki;
vyssi fluktuaci;

mnohdy negativni vliv na podnikové klima;

riziko zkuSebni lhtty;

neznalost podniku;

delsi obsazovani mista;

stres z nového pracovisté

blokovani postupu dlouholetym zaméstnanciim a
mozné odli$né predstavy o mzdé ¢i platu.

S obsazovanim pracovnikti z vnéjSich zdrojti je o¢ividné spojeno o mnoho vice nevyhod a rizik,
nez jak je tomu V piipadé zapojovani pracovnikil ze zdroji vnitinich. Pfedevs§im hrozi, ze se
pracovnik nebude schopen zaclenit do kolektivu ¢i se projevi jeho odlisnéa ocekavani a vyuzije
moznosti odchodu ve zkusebni dobé&, ¢cimz budou néklady na jeho pfijeti pro danou spolecnost
zmarenou investici.



2.2 Nabor a vybér zaméstnanci

Piedné je tieba odlisit pojem vybéru zaméstnanci od naboru zaméstnancu. V praxi dochazi
pomeérne Casto k zameéné téchto pojmi, ackoliv jsou mezi nimi jisté odliSnosti, dokonce by bylo
mozné je oznalit jako pojmy protikladné. Néborem jsou podle Pilatové (2008, s. 56)
obstaravany lidské zdroje, které jsou potiebné pro zajisténi fadné¢ho fungovani firmy. Jinak
feCeno jde tedy o Cinnost, kterd ma zajistit, aby volnd pracovni mista ve firmé pfildkala
dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazeci, a to pochopitelné¢ za predpokladu vynalozeni
primétenych nékladi financnich i1 ¢asovych. Cely proces spociva podle autorky (2008, s. 56)
v rozpoznavani a vyhledavani vhodnych pracovnich zdrojli, informovani o volnych mistech,
v jednani s uchazeci, v ziskavani pfiméfenych informaci o uchazecich a v organiza¢nim
a administrativnim zajiSténi vSech téchto ¢innosti. Autorka celou problematiku déale rozvadi
(2008, s. 56) a uvadi, Ze je proces naboru a vybéru zaméstnanci spojen s hodnocenim
pozadovanych kompetenci uchazeci, ktefi se o danou pozici uchéazi, pficemz po obsazeni
pracovni pozice posléze dochazi rovnéz k hodnoceni prabéhu zacviku nove pfijaté osoby. Dle
pohledu Pilafové (2008, s. 56) v ptipadé, Ze je v organizaci zaveden systém hodnoceni
kompetenci a hodnoceni vykoni, se jevi jako vhodné principy rozsifit také do hodnoceni
uchazecli vramci vybérovych fizeni a do hodnoceni zacviku béhem zkuSebni doby ci
po pieloZeni zaméstnance na odliSnou pozici.

Nescakova a Marelova (2013, s. 31) kladou na nabor a vybér zamé&stnancii velky diraz, jelikoz
jej povazuji za stézejni nastroj pro zvySeni konkurenceschopnosti firmy. V ptipad¢, Ze je nabor
a vybér uskutecniovan kvalitnim zpisobem na profesiondlni urovni, pak nejen ze dle Nes¢akové
a Marelové (2013, s. 31) zajistuje odpovidajici mnozstvi lidskych zdroji ve spolecnosti, ale
zérovenn také minimalizuje nezddouci fluktuaci zaméstnancli. V tomto ohledu vsSak
autorky se zminuji (2013, s. 32) také to, ze pokud n&jaka firma pracuje s lidskymi zdroji
a zabyva se pokrocile procesem fizeni téchto lidskych zdrojt, pak byva €asto vyuzivan jako
nastroj tohoto fizeni takzvané personalni planovani. Persondlni planovani pak Kocianova
(2010, s. 73) nazyva planovanim lidskych zdrojl a prohlasuje, Ze slouZi zejména k realizaci cilti
organizace, a to tim, Ze tato predpovida vyvoj, stanovuje a realizuje opatieni pro dosazeni cili
organizace a soucasn¢ je schopna obstarat k perspektivnimu zajisténi kolli organizace
adekvétni pracovni silu. Dle autorky (2010, s. 73) tedy lze v zasadé konstatovat, Ze personalni
planovani usiluje o to, aby méla organizace pracovniky nejen v soucasnosti, ale i v budoucnosti,
coz si nutné¢ 74da, aby bylo personalni planovani schopné odpovédét na fadu otazek.
Z uvedeného divodu se dle nazoru Kocianové (2010, s. 73) tento obor dale ¢leni na mensi
podobory, a to na planovani potieby pracovnikli, planovani pokryti potfeby pracovniki
a planovani personalniho rozvoje jednotlivych pracovniki.

Nescakova a Marelova se dale domnivaji (2013, s. 32), ze kvalitni personalni planovani neni
piedstavovano pouze planem obsazeni jednotlivych pozic ve firmé&, nybrz déle take také jejich
zastupitelnosti a nahraditelnosti nejvhodnéjsim kandidatem z fad stavajicich zaméstnanct,
¢imz ostatné dochazi k minimalizaci krizovych situaci, kdy dojde k ne¢ekanému odchodu
zaméstnance ze strategicky vyznamné pozice, coz podnik nezfidka dostava do stavu piimého
ohrozZeni. Dvotakova vhodné doplnuje (2012, s. 540), ze sofistikované persondlni planovani
musi postihovat rovnéz kariérni a profesni rozvojové plany zameéstnancii, vzdélavaci plany, coz
znaci, ze musi zohlediiovat mimo jiné také vystupy ze systému hodnoceni pracovniki.
V kone¢ném dlsledku pak dle autorky (2012, s. 540) sleduje a hodnoti pravé budouci potiebu
spolecnosti uskutecnit nébor ¢i1 vybér zaméstnancli, ¢imz dochdzi k minimalizaci
neoc¢ekavanych zivelnych nabora a vybért, které bezesporu nejsou efektivnimi.



Armstrong (2015) zdlraziiuje rozdil mezi planovanim lidskych zdroji a pldnovanim
pracovnich sil, kdy na planovani lidskych zdroji pohlizi coby na §ir$i pfistup, zatimco
plénovani pracovnich sil je zaméteno piedevsim kvantitativné. Odlisnosti je dle autora (2015)
tedy predevSim fakt, Ze se planovani lidskych zdroji orientuje v prvni fadé na potiebné
schopnosti lidi v budoucnu. Mezi tradi¢ni cile planovani lidskych zdroju pak fadi zisk a udrzeni
si potiebného poctu lidi s relevantnimi kompetencemi; dale pfedchazeni problémtm, které se
neodmyslitelné poji k nadbytecnému 1 nedostate¢nému poctu pracovniki; formovani kvalitné
vycviceného a flexibilné reagujiciho persondlu a v neposledni fadé¢ rovnéz minimalizaci
zéavislosti organizace na vnéjSich zdrojich prostfednictvim vyuziti strategie stabilizace a rozvoje
zameéstnancl a lepsi vyuziti zaméstnanct zavedenim pruznéjSich systému prace. Koubek pak
problematiku upftesiiuje (2015) uvedenim nékolika zasad efektivniho personalniho planovani:
vzhledem k tomu, ze museji personalni plany vychazet ze strategickych plant organizace, je
ticba, aby s nimi byly také v souladu; dale je zapotiebi, aby bylo organiza¢ni a personalni
planovani casové sladéno; je nezbytné, aby bylo personalni planovani celopodnikovou
zalezitosti.

Aby tedy bylo mozné vyjadiit odliSnost mezi procesem naboru a vybéru, je nejprve nepochybné
nutné specifikovat charakteristiky obou zminénych procesi. Nabor zaméstnanci je dle
Nescakové a Marelové (2013, s. 32) zakladni soucasti personalniho fizeni ve firm¢ a vykazuje
nasledujici znaky:

e pracovni pozice je piesné definovéna, pracovni ndpli je jednoducha a snadno
definovatelna;

e pozadavky na dosazené vzdelani uchazece jsou taktéz stanoveny jednoznacne;

e pozadavky na dalsi profesni dovednosti maji charakter vSeobecny, zdlezi pouze na tom,
zda je pfipadny uchaze¢ splituje ¢i nikoliv;

e osobni predpoklady dand pracovni pozice nepozaduje stejné tak ani specialni
dovednosti;

e pracovni pozice vyzadujici jednoduché, tradiéné manuélni préce;

e mira odpovédnosti zaméstnance na dané pozici je pomérné nizkd, tento mé v podstaté
pouze odpovédnost za provedenou praci;

e mzdové (platové) podminky jsou jasné stanoveny;

e pracovni doba je jasné dana, ve vétSin¢ pripadii neni moznost ud€leni vyjimky dohodou
s pracovnikem;

e specialni zdravotni zplsobilost neni pozadovéana;

e nejde o nadfizenou pracovni pozici;

e na totozny druh pracovni pozice mize pfijato soucasné vicero uchazecu.

Jak je mozné z vySe uvedeného odeéist a Nes¢akova s Marelovou toto svym tvrzenim pouze
potvrzuji (2013, s. 33), nabor je takovym procesem, v ramci kterého nejsou blize zkoumany
dovednosti a znalosti uchazeCe o zaméstnani, jeho odborna zpisobilost je posouzena
prostfednictvim dolozeni pozadovanych dokladi a pokud uchaze¢ splni piedem stanovené
pozadavky, je pfijat. Toto ostatné potvrzuji zavéry Pilatové (2016, s. 63), kterd se domniva, ze
prostiednictvim ndboru jsou obsazovany pracovni pozice, které miize zastat v podstaté
kdokoliv, kdo je schopen splnit zakladni pozadavky zaméstnavatele. Podle autorky (2016,
S. 63-64) vsak nelze zazit piedstavu o téchto pozicich pouze na délnické profese, nebot’ mize
jit kuptikladu také o pfijeti vét§iho mnozstvi skladnik do nového distribu¢niho skladu ¢i piijeti
pracovniki ostrahy nebo uklidovych ¢et. Pozadovana pracovni napli téchto profesi, které jsou
obsazovany prostfednictvim néboru, ma jednoznacny charakter se stanovenymi poZadavky
na znalosti a pracovni dovednosti. Nes¢akova a Marelova (2013, s. 33) uzaviraji,



ze se vV zadném piipadé nejedna o vedouci pracovni pozice, kterym by byl podfizen byt i jediny
zaméstnanec.

Jiz zminénym protikladem nédboru pak je pravé vybér zaméstnanct, ktery Nescakova
a Marelova (2013, s. 33) nazyvaji tou personalni ¢innosti pfi praci s uchazeCem o zaméstnani,
kdy charakter pracovni pozice vykazuje alesponl 1 z nize popsanych znakii:

e ackoliv je pracovni pozice jasn¢ definovana, pracovni ndpln miize byt upravena,
rozSifena ¢i ménéna na zéklad¢é schopnosti a profesniho ristu zaméstnance;

e pozadavky na vzdélani uchazece jsou stanoveny jako minimalni, nebot’ v tomto ptipadé
existuje moznost alternativniho vzdélani;

e je tieba urcity stupen praxe v oboru ¢i (anebo soucasn¢) v tidici pozici;

e jemozné, aby byly pozadovany také zkuSenosti z rozli¢nych oblasti, které jsou potfebné
pro danou pracovni pozici, a to ackoliv s ni tieba zdanlivé nesouvisi;

e cxistuji specifické pozadavky na dalsi profesni dovednosti;

e osobnostni pifedpoklady jsou pozadovany, piipadné na n¢ mize byt kladen diiraz ¢i jsou
takzvan¢ vyhodou;

e jsou tfeba rovnéz zvlastni specialni dovednosti;

e predmétnd pracovni pozice vyzaduje vyssi miru odpovédnosti;

e ackoliv je platové ¢i mzdové ohodnoceni jasné stanoveno, je v nékterych piipadech
mzda ¢i jeji ¢ast predmétem dohody s uchazecem;

e pracovni doba je sice piedem stanovena, ale mtize zohlednovat pozadavky zaméstnance
¢i zaméstnavatele;

e je tieba zdravotni zplsobilost;

e jde o samostatnou pracovni pozici, kterd také mize byt nékomu nadfazena;

e vétSinou je vybiran jeden nevhodnéjsi kandidat.

Sikyt dodava (2014, s. 102), e proces vybéru zaméstnanct jiz tedy skuteéné nese znaky
opravdového procesu. Neni tedy podle autora (2014, s. 102) jednordzovou zalezitosti, nebot’
jeho smyslem neni obsadit pracovni pozici tim, kdo prvni pfijde, nybrz je provadéno vybérové
fizeni, které ma jista pravidla. Koubek uvadi (2011, s. 70), Ze zékladni odliSnosti obou procesit
je to, ze zatimco nabor je zaméfen zejména na ziskédvani pracovnikl z vnéjsich zdrojii, moderni
personalistika naopak obraci sviij zdjem na hospodafeni s pracovni silou a hledani rezerv
V jejim vyuZzivani, tedy v podstaté cili na rtist produktivity prace. Dle autora (2011, s. 70) je
tedy ziskavani pracovnikti orientovano v prvni fadé na moznost pokryt volnou pracovni pozici
z internich zdroji spole¢nosti. Smysl samotného vybér zaméstnanci pak lze souhlasné se
Sikytem (2016, s. 104) spatiovat v uskuteénéni rozhodnuti, ktery z vhodnych uchazeéi
0 zamg&stnani patrné nejlépe splituje pozadavky pro vykon prace, odborny rast 1 funkéni postup
Vv dané spole¢nosti a v praktické roving jsou pro Gcely tohoto vybéru specifikovana jista kritéria
a metody vybéru zaméstnanct. Dvorakova (2012, s. 555) rovnéZ oznacuje vybér zaméstnancti
za vyznamnou personalni ¢innost navazujici na proces ziskdvani zaméstnanct a vhodné dodava,
ze jeho Ustfedni podstatou je porovnavani, nakolik se shoduje profil daného uchazece
0 zamé&stnani se specifikaci pozadavkll pracovniho mista ¢i s poZzadovanymi pracovnimi
kompetencemi.

2.2.1 Proces vybéru zaméstnancii

Na samém pocatku ndborového procesu stoji na odpoveéd’ na otazku, zda je jiz dispozici volné
misto, které mé byt obsazeno. Pfed ndborem na novou ¢i jiz existujici pracovni pozici je tieba
shromazdit vSechny dostupné informace o dané pracovni pozici, a to nejen o pracovni napini
této pozice, ale rovnéz o cili prace, pozadovanych vysledcich prace a dalsi dilezité informace.
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Spolecnost tedy pro tyto ucely musi mit k dispozici ptfesné charakteristiky jednotlivych
pracovnich mist, coz umozni osobam, které provadé¢ji naborovou ¢innost, jednat aktivné. Proces
vybéru pracovnikli Kocianova vnima (2010, s. 94) vnima coby posloupnost krokt, které spéji
k rozhodnuti, kterému z kandidatli na obsazovanou pozici bude pracovni misto nabidnuto.
V tomto sméru autorka doplituje (2010, s. 94-95), ze vybérovy proces je obycejné vymezovan
od chvile, kdy se uchazec¢i ptihlasi k vybérovému fizeni, az do chvile, kdy je rozhodnuto
0 piijeti nekterého z nich. Podle Kocianové (2010, s. 95) se tedy vybér pracovnikii muize
odehravat v nésledujicich krocich:

zkoumani dokumentt uchazect, ptipadné telefonicky kontakt (takzvany predvyber);
prvni kontakt uchazecli s organizaci v procesu vybéru (prvni rozhovor);
shromazd’ovani a analyza dalSich informaci o uchazecich;

vybérovy (piijimaci) rozhovor;

zkoumani referenci (formulaf, tstni informace);

sezndmeni uchazec¢iim s pracovistém a potencidlnimi spolupracovniky;

rozhodnuti o pfijeti pracovnika;

informovani uchazece o piijeti — nabidka zaméstnani.

N wNE

Lze si pov§imnout, ze tento piistup k vybérovému procesu obsahuje i fazi predvybéru, jejimz
smyslem je posouzeni vhodnosti adeptti. Dle ptistupu Kocianové (2010, s. 95) jsou ptislusni
uchazeci porovnéavani s klicovymi kritérii pracovniho mista a soucasti faze je tradi¢né jejich
utfidéni do skupin dle jejich vhodnosti pro danou pracovni pozici. V rdmci predvybéru jsou
ptipadné provadény rovnéz telefonické rozhovory s uchazeci. Velice podobny pohled na fazi
predvyberu ma naptiklad Dvotakova (2012, s. 151), ktera hovoti rovnéz o dokumentech, které
jsou ptedkladany uchazeci o zaméstnani a zahrnuji vedle Zadost o zaméstnani a Zivotopisu
rovnéz osobni dotaznik, kopii dokladu o ukonceni studia, kopii certifikati o ukonceni dalsiho
vzdélavani, pracovni posudky a reference, ptipadné rovnéz lékarské vysvédéeni ¢i piehled
publikac¢ni ¢innosti. Materialy, které uchaze¢ doklada, vypovidaji dle nazoru Dvotakové (2012,
s. 151) vedle poznatki o odborné zpusobilosti k vykonu prace o schopnosti verbalni
komunikace zadatele, perspektivé jeho profesniho rozvoje, pro zjisténi motivace a osobnosti
daného uchazece byva Cerpano dale z referenci byvalych kolegt ¢i nadtizenych.

Je pochopitelné, ze konkrétni podoba vybérového procesu je odvisla od mnoha faktort, dle
pohledu Kocianové (2010, s. 95) je vyznamny zejména charakter obsazované pracovni pozice
a jeji specifika, disponibilni finan¢ni prostfedky a pfipadné 1 konkrétni specifické potieby
a zvyklosti organizace. Kocianova (2010, s. 95) zaroveit vhodné podotykd, Ze se vyb&rovy
proces obycCejné lisi pfi obsazovani pracovni pozice z vnitfnich zdroji od obsazovani pozice
z vnéjSich zdrojii, nebot’ v pfipadé internich zdroji neni povétSinou tieba nékteré z vyse
popsanych kroku realizovat. Odborna literatura se v podstaté shoduje na tom, ze vybérova
fizeni byvaji obycejné n€kolikakolova, kdy ve vySe popsaném piipadé prvni kolo zajistuji
zpravidla personalisté, na realizaci dalSich kol jiz vice participuji nadfizeni, ale pfipadné rovnéz
interni ¢i externi experti. Jak jiZ bylo nastinéno, tak prvni kolo tradicné obsahuje predvybér,
v ramci kterého dochazi k vyfazeni nevhodnych uchaze¢l a navazani kontaktu s uchazeci
vhodnymi. V dal§im kole jsou hromadény a analyzovany informace o uchazecich ziskané
testovanim zpiisobilosti, z assessment centre, l€karského vySetfeni, zaroven také dochazi
k realizaci prvniho rozhovoru s uchazeci a jsou zkoumany reference. V navaznosti na sbér
informaci byvaji uskutecnény dalsi rozhovory (s potencidlnim nadfizenym, s expertem), poté
muize byt uchazeci pfedvedeno pracovist¢ a miize byt pfedstaven spolupracovnikim. Po
rozhodnuti o pfijeti je uchaze¢i pracovni misto nabidnuto. Je vS§ak mozné podotknout, Ze
k poctu fazi vybeérového procesu nekteré zdroje pristupuji na prvni pohled odlisng, ackoliv ve
skute¢nosti v podstaté pouzivaji jiné nazvy pro totéz, Ize se tak setkat (Businessinfo.cz, 2014)
kuptikladu i s rozliSenim na prvni inteview, které zahrnuje jak ptipravou fazi, tak i1 fazi samotné
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realizace; dale druh¢ interview a rozhodnuti. Zajimavy je naptiklad rovnéz ptistup Khelerové
(2010, s. 106), ktera cely proces vybéru zaméstnancli ponékud zjednodusuje do 3 okruhil
posuzovani jedince, a to na posuzovani profesni zdatnosti, osobnich vlastnosti a ptedpokladi
pro tymovou préci.

Je vSak vhodné doplnit, Ze samotny proces vybéru pracovnikil pochopiteln€ neni dilezity pouze
pro zaméstnavatele, nebot’ jde vzdy o dvousmérny komunikacéni proces. (Arthur, 2010, s. 12)
Autorka v tomto sméru upozoruje (2010, s. 12) na to, aby vedle obstaravani informaci od
uchazecl byl na druhé strané také samotny uchaze¢ informovan o tom, co mu firma dokaze
nabidnout. Prvni faze vybérového procesu je charakterizovana predevsSim peclivym studiem
zivotopisti uchazecl, pfiCemz na pohovory jsou posléze zvéani ti kandidati, ktefi spliuji
piislusné pozadavky, které jsou na danou pozici kladené. (Arthur, 2010, s. 12) Nes¢akova a
Marelova (2013, s. 35) dodavaji, ze soucasti vybérového procesu také muze byt setkani
uchazeCe s budoucim pfimym nadiizenym a pokud uchaze¢ spliuje veskeré pozadavky
a zéroven dolozi pozadované dokumenty, nic nebrani pfijeti do pracovniho poméru. Nicméné
V souvislosti s tim, Ze jde o obousmérny proces, je na druhé¢ stran€ i samotny uchaze¢ seznamen
s podminkami prace a pokud je spokojenost na obou stranach, je uchazeci predlozen navrh
pracovni smlouvy. (Arthur, 2010, s. 12) Nicmén¢ nic z toho by nebylo proveditelné, pokud by
spole¢nost nebyla schopna vhodnym zptisobem pftilakat uchazeée o zaméstnani, coz je dle
Pilafové (2016, s. 65) tkolem personalist, ktefi by méli byt schopni rozpoznat, vyhodnotit
anasledn¢ také vyuzit nejvhodné&jsi zdroj potencialnich uchaze¢t. Z vseho vyse uvedeného
je bezesporu mozné odvodit, ze proces vybéru a ziskavani zaméstnanci neni ni¢im
jednoduchym a je tfeba mu vénovat zna¢nou pozornost, nebot’ jen tak bude cely proces efektivni
a pfinese pozadovany vysledek.

Sikyt (2016, s. 104) hovoii o takzvanych kritériich vybéru zaméstnance, kterd nejsou ni¢im
jinym nez nezbytnymi i dodatecnymi pozadavky na zaméstnance, které spolecnost stanovuje
jak na zaklad¢ svych vlastnich potieb (dosazené vzdélani, praxe, specifické znalosti
a dovednosti), tak také na zakladé zvlastnich pravnich ptedpist (trestni bezihonnost, zdravotni
zpusobilosti atd.). Autor pfiznacné dodava (2016, s. 104), ze =z hlediska tuspéSného
a dlouhodobého pusobeni pracovnika v organizace hraje dtlezitou roli nejen odborna
zpusobilost, ale na druhé strané i urcity rozvojovy potencial pro zaméstnanciiv rist a funkéni
postup. Dvotdkova (2012, s. 162) uvadi rovnéz vyznamnou ulohu navazujici adaptace
zam&stnancl, kdy takzvand ftizena adaptace predstavuje systematickou orientaci
a formalizované zaclenéni nov¢ piijatého zaméstnance do kulturniho, socidlniho a pracovniho
systému ptislusné organizace. Jejim logickym cilem je snizit ndklady na fluktuaci zamé&stnanct,
sniZit ztraty na produktivité a zvysit pracovni spokojenost zaméstnance.

2.2.2 Metody vybéru zaméstnanci

Existuji rozliéné metody vybéru zaméstnancti, pfiCemz jejich pouziti se odviji predevsSim
od inzerované pozice a velikosti firmy. Organizace tak maji k dispozici nékolik zakladnich
metod, kter¢ mohou byt rovnéz dle potieby libovolné kombinovany. Odborna literatura (zde
Armstrong, 2015, s. 297) tradi¢né rozliSuje dotazniky, pohovory, reference, vybérové testy
a assessment centra. Kolman (2010, s. 84) k metodam jest¢ piidava praktické zkousky
a grafologickou analyzu, za metodu vybéru vSak lze povaZzovat jiz samotné studium zivotopisu
uchazege, které uvadi napiiklad Sikyt (2016, s. 105).
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Zivotopis

Sikyt (2016, s. 105) pravé hodnoceni Zivotopisu vnima jako zékladni a univerzalni metodu
vybéru zaméstnancl, ktera je v podstaté piipravou na vybérovy pohovor. Jedna se tedy
V podstaté o jakési prvni kolo vybéru, jehoz smyslem je vyfadit ihned nevhodné uchazece.
V ramci hodnoceni zivotopisu byva sledovano jeho formatovani a Uprava, nemély by v ném
chybét zadné dulezité Udaje a kontakty, stejné tak jako Udaje o ptedchozich zaméstnanich —
takzvana ,,hluchd mista®, kdy neni ziejmé, co v daném obdobi uchaze¢ délal. Zivotopis by
zaroven nemé¢l byt pfili§ struény ani rozsahly, dopliiuje autora Dvorakova (2012, s. 152).

Dotaznik

Dotaznik upraveny specialné pro potfeby konkrétni firmy a pozice je velice uziteCnym
voditkem, navic mnohym vyhovuje vice nez pracovni pohovor, ktery je pro né spojen
se zna¢nou nervozitou a stresem. V tomto sméru l1ze doporucit nechat uchazece dotaznik vyplnit
predem a posléze si pii pohovoru ovétovat jeho odpovédi — vV tomto sméru stoji za zminku jista
nevyhoda dotaznikové metody, kterou je pravé to, Ze uchaze¢ do n¢j muze odpovidat
nepravdivé (Flek.cz, 2013). Mezi tradi¢né pokladané patii nasledujici otazky: Co vas pfitahuje
na nové pracovni pozici? Co pro vas znamena kariéra? Jakou mate piedstavu o mzdé?
Co miizete firmé nabidnout? Kde se vidite za dva roky? Jaka je vaSe nejsilnéjsi stranka? Jaka
je vasSe nejslabsi stranka? Jaké jsou vaSe zdjmy ve volném case? Dlivody odchodu z vaseho
predchoziho zaméstnani? (éik}’/f, 2016, s. 108; Flek.cz, 2013).

Reference

Ackoliv u nas neni zatim tento zpiisob vyuzivan ve velkém méfitku, pro zaméstnavatele miize
byt velice dobrym voditkem pro posouzeni redlnych schopnosti uchazece. Jde tedy o vyjadieni
ptedchoziho (¢i soucasného) zaméstnavatele, ke kterému byvéa ptistupovano v zavérecné fazi
vybérového fizeni. Kolman (2010, s. 85) tvrdi, Ze reference by pfitom nemély byt feSeny
telefonicky ani pisemné, nybrz osobné. Kocianova (2010, s. 100) vSak upozoriiuje, Ze praveé
reference je tfebabratsrezervou a v idedlnim piipadé si  ovéfit reference
od nekolika nezavislych zdroju.

Pohovor

Vybérovy pohovor je dle pfistupu Armstronga (2015, s. 286) jiz tradi¢ni soucasti vybéru
zaméstnancl, a to zejména z toho divodu, ze osobni kontakt je nenahraditelny. Rozhovor
pfitom mize byt veden strukturovang, nestrukturované nebo kombinované (Sikyi, 2014,
S. 104), pficemZ za nejvhodné&jsi je povaZzovana posledni zminéna moZnost, kdy ma personalista
ur€ité otazky pfipravené, nicméné zbytek ponechava improvizaci a reakcim. Je vSak tieba
zohlednovat nervozitu uchazece, tedy vysledek pohovoru by mél byt bran s rezervou a doplnén
o dal$i metody. Armstrong (2015, s. 297) hovoti o strukturovaném pohovoru, ktery funguje
na vymezeném ramci, a uchazecim jsou kladeny totozné otazky, které jsou zaméfené na
vlastnosti a chovani pozadované pro UspéSny vykon prace, odpoveédi pfitom mohou byt
zaznamenavany s vyuzitim ptipraveného klasifikaéniho schématu. Koubek (2011, s. 112) v§ak
konstatuje, ze je strukturovany pohovor pomérné naroény na piipravu a skyta obtiznéjsi
moznosti posouzeni osobnosti uchazece.
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Testovani a dotazniky

Existuje velka tada testd, které vdm mohou pomoci s vybérem, tradicné byvaji dle stanoviska
Sikyie (2016, s. 108) provadény testy inteligence, schopnosti, osobnosti, ale testovany stejné
tak mohou byt i znalosti a dovednosti, manazerské predpoklady ¢i tvofivost. Spole¢nost by si
pro testovani méla zvolit to, co je ni nejdalezitéjsi, a nechat vyplnit uchazece
maximaln¢ 2 nebo 3 testy, nebot’ zahlceni testy by uchazece nepochybné vedlo k nechuti
odpovidat a zaroven k pro néj neptiznivym vysledkim. Ackoliv totiz dobry vysledek byva
ptresny, Spatny vysledek nemusi vypovidat viibec o ni¢em.

Assessment centrum

V tomto piipad¢ jde o metodu, ktera dle pohledu Kolmana (2010, s. 85) v podstaté kombinuje
nékolik z jiz popsanych metod, pficemz mize jit o kombinaci vySetieni psychologickymi testy,
rozhovoru a pracovni zkousky. Autor dale popisuje, Ze uchazeci se zpravidla Gcastni této
metody ve skupinach a nékdy miize byt zadouci rovnéz interakce s ostatnimi ¢leny skupiny
(naptiklad v ptipad¢ simulované tymové prace).

ZkuS$ebni doba

Kocianové (2010, s. 98-99) mezi metody vybéru zahrnuje v ponékud SirS§im pojeti i piijeti
pracovnika na zkusebni dobu, kdy dochazi k pfijeti dvou i vice zamé&stnancti na jedno pracovni
misto, z nichZ je po uplynuti zkuSebni doby zvolen ten, které 1épe vyhovuje pozadavkiim
organizace. Vyhodou je dale to, Ze je moZné si ovétit, zda zaméstnanec opravdu umi to, co
deklaroval, a ptislusné podminky pracovniho vztahu vyhovuji obéma smluvnim stranam.
Pokud ne, je nasledné mozné zkusit kontaktovat dal§iho z kandidati na pracovni pozici, ktery
sice neuspél, ale presto se zdal byt vhodnym, dopliiujé autorku Nescakova (2012, s. 33).

Je tedy mozné uvést, Ze jsou v soucasné dobé k dispozici rizné metody vybéru zaméstnanc,
které si kazda organizace voli primarné dle konkrétnich potieb své organizace a obsazované
pozice. Tradi€né vSak dochazi ke kombinaci jednotlivych metod, aby bylo spole¢nosti
umoznéno ziskat co nejhlubsi poznatky o uchazec¢i o zaméstnani a jeho kvalifikaci. Zakladem
vybérovych metod je vSak jiz tradicné Zivotopis, ktery je pro kazdou spolecnost zdrojem
prvotnich informaci o dané osobé&. Zpravidla byva pokladan jako jaksi prvni kolo vybéru, jehoz
smyslem je vyfadit ihned nevhodné uchazece.

2.3 Metodika prace

Nasledujici kapitola detailné popisuje postup zpracovani této bakalaiské prace. Tvorbé
teoreticko-metodologické ¢asti této prace predchazela literarni reSerSe souvisejicich zdroju,
ktera probihala v prub¢hu Cervna a Cervence roku 2018. Autorka bakalaiské prace se v ramci
vytvofeni literarni reSerSe zaméfila na Ceské i zahrani¢ni autory, kteti se v poslednich letech
k tématu ziskavani a vybéru zameéstnancl vyjadiovali ve svych dilech, pficemz cilem bylo
pracovat pouze se zdroji, jejichz stafi neptesahuje 10 let. Celkem bylo pro ucely zpracovani
prace nahlédnuto do 27 odbornych publikaci, souéasti bylo rovnéz kratké nahlédnuti do
elektronickych c¢lankt. Je tedy nepochybné mozné uvést, ze je teoreticko-metodologicka ¢ast
prace zaloZena na komparaci ndzorl riznych autord, ktefi vénovali svou pozornost praveé
problematice ziskavani a vybéru pracovniki.
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Stézejnim zdrojem praktické ¢asti prace se pak stal elektronicky dotaznik, ktery byl vytvotren
prostiednictvim webové platformy www.survio.com a ktery byl nasledné distribuovan
zaméstnancum spolecnosti XY. Pokud je tieba oslovit velkou skupinu lidi, tak Disman (2011,
s. 140) oznacuje metodu dotaznikového Setieni jako vhodnou metodu. Navic ma vypliovani
dotaznikli vyhodu, protoze nezabere piiliS Casu a tak je ze strany respondentd, veEtsi
pravdépodobnost, Ze na dotaznik budou reagovat. Na druhou stranu ma forma dotaznikového
Setfeni 1 nevyhodu, kdy jednim z nejzasadnéjSich je nemoznost pokladat dopliujici otazky
k odpovédi respondenta, pokud by bylo tfeba zjistovat hlubsi divod jeho nazoru. Disman
(2011, s. 57) dale upozoriiuje, Ze je 1épe formulovat otazky tak, aby jim kazdy respondent dobte
porozumél, aby vSichni respondenti otdzku vzdy stejné pochopili, aby bylo mozné dodrzet
srovnatelna data pro vysledné hodnoceni. Diky elektronickému strukturovanému dotazniku je
tedy mozné zjistit, kde jsou dani respondenti spokojeni nebo nespokojeni. Na otazky, na které
muze respondent odpoveédét negativné, je mozné rozsifit o doplnujici otazky, aby mohl uvést
konkrétni diivody nespokojenosti. Pak je mozné vyvozovat z odpovédi i konkrétni doporucenti,
protoze je jasné€jSi, v Cem konkrétni zaméstnanec vidi nedostatky. Otazky proto byly
formulovény tak, aby jejich vyznam byl jednoznaény a vSichni respondenti chapali dotaz
shodné a jejich vysledné vyhodnoceni tak byly srovnatelné.

Piestoze je spole¢nost XY tvoiena celkem 2500 zaméstnanci (XY, 2018b), celkem byl dotaznik
poslan 152 zaméstnancim. Zamérné byli osloveni pouze zaméstnanci z divize consultingu,
nebot’ i dotazovana recruitorka je zafazena ve shodné divizi. Diky tomuto kroku budou tedy
vysledky obou vyzkumnych Setfeni skute¢né porovnatelné. Dotaznikové Setfeni bylo
anonymni. Elektronicky dotaznik ,,Proces ziskavani a vybér zaméstnancti ve spole¢nosti XY*
se skladal celkem z 20 otdzek, pticemz 19 otazek bylo polouzavienych ¢i uzavienych, jedna
otazka byla otdzkou otevienou. Zavér dotazniku predstavovaly Ctyfi identifikacni otazky.
Uzaviené a polouzaviené otdzky byly zaméfeny na to, jakym zplsobem probihal pracovni
pohovor do spolec¢nosti XY, jaké informace byly ¢i nebyly zaméstnci v pritbéhu pracovniho
pohovoru sdéleny, jaky mél z vybérového procesu dany pracovnik dojem. Smyslem bylo
sestavit dotaznik tak, aby nebyl ptili§ obsahly a veskeré otazky mohly byt respondenty spravné
pochopeny a nebylo narocné na né¢ odpovédét. Autorka prace se dotkla v dotazniku rovnéz
problematiky adapta¢niho procesu ve spolecnosti. Na sérii uzavienych a polouzavienych otazek
navazovala jiz zminénd otazka oteviend, v ramci které méli respondenti vyjadfit svllj ndzor na
mozné zmeény z hlediska existujicich pracovnich podminek a chodu spolecnosti. Identifikacni
otazky pak cilily na vk, pohlavi, pracovni pozici a nejvys$si dosazené vzdélani oslovnych osob.
Elektronicky dotaznik je k nahledu v Piiloze 1. Elektronicky dotaznik byl zvetejnén poprvé ve
ctvrtek 12. cervence 2018 dopoledne. Sbér odpovédi probihal od 12. cervence 2018
do 31. ¢ervence 2018. Dotaznik byl rozeslan ptes interni emailovou komunikaci ve spole¢nosti
a také byl prostiednictvim socidlni sit¢ Facebook rozsifen mezi zaméstnance spolecnosti XY.
Platforma Survio poskytla mnoho zajimavych a vypovidajicich statistik v souvislosti s realizaci
elektronického dotazniku. Elektronicky dotaznik byl celkem zobrazen 138 respondenty,
pficemz 100 respondentli vyplnilo cely dotaznik, coz ukazuje na celkovou uspéSnost
vyplnénosti dotazniku 72,5 %. Ktomuto vysledku lze doplnit, ze v rdmci néasledného
vyhodnocovani doslo k vyfazeni uvedenych 38 respondentti, nebot’ jimi komentované vysledky
v ramci dotazniku nebyly pouZitelné pro ucely realizovaného vyzkumu. Za G¢elem dosaZeni
odpovidajici relevantnosti vysledku tedy bylo pracovano s odpovéd’'mi 100 respondentt.

Lze tedy shrnout, Ze elektronicky dotaznik byl celkové vyplnén uvedenymi 100 respondenty,
pficemz 82 znich bylo Zenského pohlavi (82,4 %), zbylych 18 dotazovanych byli muzi
(17,6 %). Nejvétsi ¢ast zastoupenych tvofili mladi lidé do 36 let, ktefi piedstavuji dohromady
celych 86 % vSech respondentti. DalSich 12 oslovenych naleZelo do vékové kategorie do 46 let,
2 pak do kategorie do 56 let. Naopak z vékové kategorie nad 57 let nebyl zastoupen nikdo.
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Z hlediska zastoupeni pracovnich pozic pievazuji administrativni pracovnici, ktefi tvoii celych
70 % respondentti. Stejného vysledku bylo dosazeno pti dotazu na nejvyssi dosazené vzdélani,
kdy 70 % oslovenych ptedstavuji vysokoskolaci. DalSich 14 % lidi zvolilo moznost ,,jiné**,
dotaznik vyplnilo také 8 manazert, 6 vedoucich useku a dva manualni pracovnici. Z vysledki
je tedy mozné vycist, ze zcela pfevazuji administrativni pracovnici. VSechny polozené otazky
byly povinné, v piipad¢ dopliujicich otazek mél kazdy zaméstnanec moznost vypsat vlastni
odpovéd’ formou kratkého volného textu.

Dalsim primarnim zdrojem bakalarské prace byl polostrukturovany rozhovor s HR recruitorkou
spole¢nosti XY. Podle Reichela (2009, s. 111) je vyhodou polostrukturovaného rozhovoru
moznost pfipravené otazky doplnit o dalsi otazky, které vyplynou z rozhovoru, dale uvadi, ze
je zésadni u rozhovoru mit otazky spravné formulované, uspotfaddané a jasné. Rozhovor prob¢hl
14. 9. 2018 od 14 hodin pfimo na centrale spolec¢nosti XY. Rozhovor byl veden na zaklad¢
seznamu pripravenych otdzek, kterych bylo ptivodné 17, pficemz autorka prace v prabéhu
rozhovoru polozila n¢kolik dalsich dopliujicich otdzek. Seznam otézek byl doplnén o dalSich
10 otazek, celkové tedy rozhovor zahrnoval 27 otazek. Rozhovor trval zhruba 45 minut a byl
zaznamenan na digitalni zd&znamnik a uchovéan v digitalni podobé. Dotazovana osoba byla
pfedem sezndmena s pouzitim dat a s anonymizaci. Vyhodnoceni rozhovoru probéhlo poté
slovni interpretaci. Konkrétni seznam otazek, stejné tak jako piedpis rozhovoru, je opétovné
k nahlédnuti v ptilohové ¢asti prace. Recruitorka Tereza byla velmi pfijemna a autorku prace
podrobn¢ zasvétila do problematiky ziskavani a vybéru zaméstnanci ve spole¢nosti XY. Dana
recruitorka se zamétuje konkrétn€ na pozice pro consulting, tedy pozice, jako je konzultant
seniorni ¢i bussiness analytik. V neposledni fad¢ bylo v praci rovnéz Cerpano z informaci
dostupnych na webovych strankach spole¢nosti XY.

Praktickéd cast bakalafské prace, ktera byla vypracovdna na zakladé popsanych primarnich
zdroju, je slozena ze Etyf podkapitol, kdy v ivodu je charakterizovana samotna spole¢nost XY,
dale je identifikovan stavajici systém ziskdvani a vybéru pracovnikli spole¢nosti XY, nasleduje
vyhodnoceni vyzkumu, kdy dochazi k interpretaci vysledkti dotaznikové Setfeni, kone¢né
podkapitola 2.4 nabizi uréitd zavérecnd shrnuti a poruceni pro Upravu stavajici stavu ve
spolecnosti z hlediska vybérového procesu a jednotlivych jeho néleZitosti.

16



3 Prakticka cast prace

V praktické ¢asti prace budou uvedeny vystupy, které byly ziskany na zakladé uskutecnéného
dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci firmy a déle provedenim rozhovoru se zaméstnankyni,
ktera ma ve spoleCnosti na starost vybér novych zaméstnanct. Zjisténé informace budou
nasledné shrnuty a vyvozena z nich ur¢ita doporuceni, kterymi 1ze stivajici systém ziskavani
a vybéru pracovniki ve spole¢nosti XY zlepsit. Nejprve je vSak pochopitelné nutné v kratkosti
analyzovanou spole¢nost predstavit.

3.1 Charakteristika zvolené spolecnosti

Spole¢nost XY (2018a) je mozné oznacit za globalni spole¢nost, kterd nabizeji odborné sluzby,
a to v oblasti strategie, poradenstvi, digitalnich technologii, technologickych sluzeb a podpory
podnikovych procesii, a to doslova po celém svété. Spolecnost pfitom ptisobi ve vice nez 120
zemich svéta a sluzby jsou zékaznikim =zajiStovany prostfednictvim témét 400 000
zamé&stnanct. Firmam napfic¢ rozli¢nymi odvétvimi je poskytovana pomoc v otdzkach nastaveni
uspésné strategie, navrhu a implementace pland, ale rovnéz v problematice vyuzivani tradi¢nich
i novych technologii (XY, 2018b). V podstaté tedy spole¢nost zabezpe€uje svym klientim
provoz podnikovych procesu, infrastruktury a v neposledni fadé také cloudovych sluzeb
(XY, 2018a). V nasi zemi spole¢nost spole¢nost XY pusobi od roku 1991 a poskytuje sluzby
nejen domacim, ale rovnéz zahrani¢nim spole¢nostem, piiemZ spoleénost nyni v CR
zamestnava vice nez 1 900 pracovnikil (XY, 2018¢).

Lze tedy pronést, Ze spolecnost XY predstavuje globalni spolecnost zajist'ujici odborné sluzby
a feSeni v oblasti strategii, poradenstvi, digitalnich technologii, technologickych sluzeb
a podpory podnikovych procest a jeji klienty je tfeba hledat mezi velkymi mezinarodnimi
spole¢nostmi a rovnéz ve vetejném sektoru (XY, 2018c) Vniting€ je spolecnost diferencovana
na operacni skupiny na zdklad¢ typu obchodni ¢innosti zdkaznika a zaméteni zaméstnanc,
pficemz je mozné rozliSit nasledujici operac¢ni skupiny: Produkty, Komunikace, Média
a Technologie, Finan¢ni sluzby, Zdroje a Vefejna sprava a zdravotnictvi (XY, 2018b). Pocatky
pusobeni spole¢nosti je mozné spojovat jiz s rokem 1953, pficemz milnikem byl v tomto ohledu
rok 1989, kdy doslo k oddéleni divize od matetské spolecnosti. Zajimavé je rovnéz to, ze se
analyzovana spolecnost pravidelné vyskytuje mezi Top 100 firemnimi znackami (XY, 2018c).
Nicméné spolecnost XY se vedle jiz uvedenych odvétvi profiluje rovnéz i v oblasti vyzkumu
ve sféfe High-Tech, pfiémz pocinaje rokem 2017 pifedstavuji zdkladni obory aplika¢niho
vyzkumu uméld inteligence, robotika, blockchain, virtudlni a roz$ifena realita, analytics, cloud,
ale také mnohé dalsi.

Dle XY (2018d) v Ceské republice tedy piisobi spole¢nost XY jiz od poloviny roku 1991
ve formé€ organizacni sloZky naleZici pod spolecnost v Nizozemsku, pfi¢emZ poradenska cast
firmy se v nasi zemi objevila jako prvni. V roce 2001 byl projekt vzniku prazského centra
sdilenych sluzeb jednim ze dvou pilotnich projektti pod patronaci agentury Czechlnvest pro
podporu investic do strategickych sluzeb, pficemz v tomto centru zajist'uji vysoce kvalifikovani
zaméstnanci sluzby v oblastech podnikovych procesii a IT procest (XY, 2018d). Spolecnost
XY déle v ramci spoleCenské odpoveédnosti podporuje diskriminované skupiny na trhu prace,
roku 2010 byl kuptikladu spustén program, ktery poméaha détem z détskych domova v ptipravé
na pracovni zkuSenost (XY, 2018c).
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3.2 Stavajici systém ziskavani a vybéru zaméstnanci

Pro specifikaci stavajiho systému ziskavani a vybéru zaméstnanct ve spolecnosti XY budou
vyuzity vysledky polostrukturovaného rozhovoru, ktery byl proveden se zameéstnankyni
recruitmentu této spole¢nosti. Pravé dotazovana HR recruitorka je osobou, ktera mé vliv na
piijeti rozhodnuti o ptipadnych zménach v divizi consultingu, pficemz sama uvedla, ze mohou
byt pfijatd doporueni motivem pro blizsi pozornost vici identifikovanym nedostatkim ve
spolec¢nosti. Pochopitelné o realizace zmén rozhoduje $irSi okruh zainteresovanych osob,
nicméné recruitorka je schopna podat ptislusné podnéty, které povedou k hlubsimu zkoumani
daného problému.

Recruitorka sama uvedla, ze jejim zaméfenim je takzvany consulting, coz znamend, Ze je
zaméfena na vyhledavani pozic, jako je kupfikladu juniorni i seniorni konzultant, pfipadné
bussiness analytik. Jejim primanim zaméfenim jsou vSak pozice seniorni, tedy pozice, které
jsou obsazovany kandidaty s urcitou praxi v dane oblasti. Z provedeného rozhovoru vyplynulo,
ze spole¢nost klade diraz na planovani lidskych zdroju, a to konkrétné tak, ze je k dispozici
oddéleni nazvané HR Scheduling, které je orientovano na zpracovavani piedpoveédi budoucich
zaméstnanct, kterych bude zapotiebi s ohledem na projekty v minulosti a také na projekty
chystané do budoucnosti. Recruitorka nasledné jednou tydné absolvuje se zamé&stnanci oddéleni
HR Scheduling meeting, kde dochéazi ke konkretizaci poptavky po zaméstnancich k ur¢itému
projektu. Termin pro dokonceni ziskavani zaméstnancti je stanoven na konec kazdého kvartalu,
tedy ctvrtleti. Kromé toho spole¢nost XY disponuje internim systémem s nazvem Taleo, kde
jsou uvedeny vsechny aktudlni pracovni pozice a informace o kandidatech. Systém dale slouzi
k tomu, Ze je v ném provadén takzvany match, tedy v podstaté piifazeni spravného kandidata
k spravné roli, dale je zaznamenavan jakykoliv postieh z pohovoru ¢i od manazera.

Spole¢nost dava piednost ziskavani pracovnikti z vnéjsich zdrod, a to zejména v souvislosti
s oborem, v némz pusobi. Recruitorka sama uvedla, ze consulting je specificky tim, Ze kandidat
potiebuje oplyvat jak soft skills, tak rovnéz hard skills. Také dochédzi k vyuziti sluzeb
personalnich agentur a vyhledavani uchazect ptes socidlni sit’ LinkedIn ¢i pracovni portal
jobs.cz. Takeé v této spolecnosti 1ze hovofit o uréitych zkuSenostech s rivalitou na pracovisti pii
povysSeni zaméstnance z vnitinich zdrojl. Na druhé strané spole¢nost nabizi moznost kariérniho
postupu, ktera je zaméstnancim komunikovana jiz pii nastupu, pfi¢emz spociva v tom, Ze po
odpracovaném roce nastava hodnoceni, na zakladé kterého bud’ dojde k jejich povyseni, ¢i jim
vzroste platové ohodnoceni.

Recruitorka spolecnosti XY dale uvedla, Ze preferuje reakci uchazece o zaméstnani na pracovni
inzerat, coz dle jejich poznatki velmi vypovida o jeho zajmu o danou pracovni pozici
a spolecnost jako takovou. Jedna se dle jejich poznatkli o vhodnéj$i zplisob ve srovnani
kuptikladu s nabidnutim pozice personélni agenturou, coz je mnohem méné osobni
a nevyzaduje takovou aktivitu ze strany uchaze¢e. Vyhledavani zaméstnanci pies Utad préace
vSak vtéto spolecnosti dle slov recruitorky vyuzivano neni. Z hlediska dokumentl
pozadovanych ptfed ndstupem je nutné absolvovat zdravotni prohlidku, tedy doloZit potvrzeni
0 jejim absolvani, dale dolozeni vysokoskolského diplomu, ptipadné pak potvrzeni o poslednim
dokonceném studia a v neposledni fadé dochazi rovnéz k doloZeni platného pritkazu totoZnosti.
Nicméné spolecnosti Casto pied uskute¢nénim pohovoru pro ziskani potfebnych informaci
od uchaze¢u postauje prostudovani aktualniho zivotopisu ¢i pouze profilu uchazece
0 zaméstnani na socidlni siti LinkedIn.

Pokud jde o problematiku uvadéni dulezitych informaci v pracovnich inzeratech, pak
spole¢nost sama piiznava, ze v consultingu je tento proces slozit&jsi nez v jiné pracovni oblasti.
Spolecnost pro ucely tvorby pracovnich inzerati vyuziva jiz vygenerovanych popist préce,
které pfitom vzhledem k riznorodosti projekt, na které se v ramci své poradenské ¢innosti
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zamé&fuje, vibec neodpovidaji realit€. V souvislosti s timto tedy pracovni inzeraty zahrnuji
V podstaté pouze obecné popisky, coz dle slov recruitorky Setfi cas. V souvislosti s tim, ze jsou
piijimani také lidé pro budouci projekty, jejichZ obsah v dané dobé nemusi byt zcela znam, je
nutné popis prace uvadét tak, aby zaméstnanec védél, ze je tieba pocitat s jeho zapojenim
do riznorodych projektd. Od zaméstnancd, ktefi pusobi v oblasti consultingu, je tedy
vyzadovana piedevS§im znacnd flexibilita. Pokud by nastala situace, kdy by m¢l uchazec
0 zaméstnani zajem o zapojeni pouze kupiikladu do finan¢nich projektli, pak by zalezelo
na konkrétni situace, nebot’ obecné jsou poptavani spise zaméstnanci, kteti jsou otevieni novym
zkuSenostem. Pokud tuto vlastnost zaméstnanec nema, ve vétsin€ piipadl neni piijat.

Nyni je nutné podrobnéji rozebrat také metody vybéru pracovniki ve spole¢nosti XY. Postup
vybérového procesu tedy probihd tak, ze je ptihlaSeny uchaze¢ o zaméstnani recruitorkou
spole¢nosti kontaktovan, ¢emuz piedchazi vyse popsany proces matching, v ramci kterého je
zjisténo, ze jeho zkuSenosti odpovidaji pracovni pozici a jedné se o vhodného kandidata. Béhem
hovoru jsou zjisStovany veskeré dilezité informace, mezi néz tradi¢né patii mozny néstup,
o¢ekavana mzda, pracovni zkusenosti. Potom jsou dojmy z pohovoru probrany s manazerem a
jeho poznatky napomahaji rozhodnuti o tom, zda je vhodné uskute¢nit s danym uchazecem dalsi
kolo vybérového fizeni. Pohovor pfitom miiZze probihat jak telefonicky, tak osobné, coz zalezi
zejména na preferenci kandidata. Zatimco oslovena recruitorka kupiikladu upiednostiiuje
telefonicky pohovor, jeji kolegyné z tymu pak naopak osobni setkani. Poznatky, které maji
slouzit jako podklad pro rozhodnuti manazera o uskute¢néni dalsiho kola vybérového fizeni,
mohou byt komunikovany telefonicky ¢i v psané formé, kdy manazer ziska kupiikladu
informace o tom, jaké mzdové ohodnoceni si kandidat pieje a na jakou otevienou roli se tento
kandidat hodi. Pokud manazer projevi zajem o setkani s uchazeCem, je mu s nim sjednan
pohovor. Priabéh pohovoru je nasledné pomérné kratky, pficemz recruitorka sama upozornila
na mnohdy ponékud problematickou komunikaci s manazery, ktefi nasledn¢ urcitého ¢loveka
nemaji v umyslu piijmout, coz je pfi¢inou vzniku situace, kdy jsou zbyteéné oteviené volné
pozice. Sama recruitorka v tomto ohledu podotkla, Ze ji to nedava smysl.

Dale mlzeme uvést, Ze po uskutecnéni pohovoru kandidata s manaZerem tento poda urcitou
zpétnou vazbu, na jejimz zaklad¢ je rozhodnuto o tom, zda mu bude déna nabidka ¢i naopak
ne. Pokud by si pfipadn€ manazer potfeboval vice provéfit kandidata, miiZze mu zadat urcity test
¢1 pridélit projekt, na ktery se bude hodit 1épe. Jedna z otdzek rozhovoru byla zdmérné
sméfovana na to, zda spole¢nost klade diiraz na osobni poznani uchazece, kdy byva tradicné
uvadéno, ze jeho lepsi poznani néasledné umozituje osobnéjsi ptistup k zaméstnanci, umozni
Iépe poznat jeho silné a slabé stranky a pfispiva k pozitivnéj§imu klimatu na pracovisti.
Recruitorka vSak v tomto ptipadé odpovédéla, Ze na toto viibec diiraz neklade, nezajima ji to.
K hlubSimu poznéani zamé&stnance a jeho z&jmi ¢i dalSich vyznamnych aspektl jeho Zivota tedy
patrné v tomto ptipadé ve vétsné pripadi nedochazi.

Na pfipravu, kterou je tfeba provést pred vlastnim pohovorem, je ze strany personalistli
spole¢nosti XY kladen diiraz. Recruitorka dokonce uvedla, Ze je tato bezesporu diilezita, nebot’
je tieba zjistit informace o ukon¢eném vzdé€lani, predchozi praxi a pochopitelné také specifikaci
posledni pracovni zkuSenosti uchazece o zaméstnani. Dale bylo zjiSténo, Ze v ptipadé ziskavani
zamé&stnancl pro seniornéjsi pozice, tedy pozice spojeni s urcitymi potfebnymi zkuSenostmi
Z obdobné pracovni pozice, nejsou ze strany manazert vitani lidé zhruba od 40 let véku vyse.
Jednd se o nepsané pravidlo, které vychazi jiz ze samotné firemni kultury. Spole¢nost tedy
vyhledava zejména mladé zaméstnance, ktefi jsou vice motivovani a maji ,,mladého ducha“‘‘.

Spole¢nost XY do jisté miry v ramci vybérového fizeni jiz vyuZziva také testovacich metod, a to
na takovych uchazecich o zaméstnani, ktefi maji zdjem o juniorni pozice a spolecnost si je
pozve kicasti na takzvaném assessment centru. V ramci assessment centra jsou nasledné
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vyuzivany testy z analytického mysleni ¢i také naptiklad test osobnosti, ktery nachazi své
uplatnéni tam, kde néktery z manazeri pozaduje podrobnéjsi otestovani néjakého kandidata.

Nicméné zajimavy vysledek piinesla otazka, ktera byla zaméfena na vyznam referenci pro
pfijeti uchazece ze strany spole¢nosti XY. Recruitorka v tomto piipadé uvedla, ze jsou pro
piijeti uchazece do pracovniho poméru reference zcela irelevantni, nebot’ ma pro rozhodnuti o
pfijeti €1 nepfijeti vyznam pouze rozhodnuti manaZera, zda méa o daného konkrétniho uchazece
z4jem. Vedle toho recruitorka navic uvedla, Ze si do referenci muze kazdy napsat, co chce,
pfi¢emz neni Cas reference ovéfovat.

Pokud jde o zavérecné rozhodnuti o pfijeti ¢i nepiijeti uchazece do pracovniho poméru ve
spole¢nosti XY, pak o tomto rozhoduje vétSinou ten manazer, ktery s danym uchazeCem
provadél pracovni pohovor. Tohoto rozhodovaciho procesu se dale ucastni minimalné jedna
dalsi osoba, pticemz vzdy konkrétni skladba rozhodujicich zavisi zejména na poctu manazeru,
ktefi se pfijimaciho pohovoru ucastnili. Hlavnim kritériem pro pfijeti jsou pfitom jednak soft
skills, jednak hard skills zaméstnance, pro jeho pfijeti jsou tedy vyznamné obé¢ tyto kategorie
dovednosti. Také patfiénému informovani nepfijatych uchazecii je vénovana urcitd pozornost.
Recruitorka kuptikladu takovou informaci zdsadné¢ nesdé€luje telefonicky, nybrz
prostfednictvim e-mailu. Uchaze¢ je pfitom nejprve zamitnut v internim systému Taleo,
nasledné¢ je mu prostfednictvim e-mailové komunikace sdélena informace o nepiijeti.
V opacném piipadé jsou tito kontaktovani osobné, kdy je nasledn€é dojednan dalsi postup, a to
zejména z hlediska mozného teminu nastupu do zaméstnani. Pokud rovnéZ uchaze¢ projevi
z4jem o nastup do zaméstnani, pak mu je e-mailem potvrzena nabidka zaméstnani.

Je nutné pozastavit se rovnéz u adaptacniho procesu zaméstnancii ve zvolené spole¢nosti. Na
otazku o existenci piisluSnych adaptacnich pland recruitorka uvedla, ze tyto ve spolecnosti
vibec neexistuji. Nasledné bylo uvedeno, Ze je ve spolecnosti zaveden takzvany ,,induction
day“, tedy den pro nové pfijaté zaméstnance, kde je pfedstavena spoleCnost, pfijaty
zamgéstnanec je seznamen s tim, jak to ve firmé funguje a je rovnéz obeznamen s komplexnim
schématem spolecnosti, kterda je dale rozd¢lena na consulting, technology a outsourcing.
Nasledné jiz v ramci ptitazeného projektu ¢i odd€leni je zaméstnanci ptidélen pracovni pocitac
a tento zacina pracovat. Kazdému novému zameéstnanci je dale také ptifazen ,,buddy®, tedy
zkuSen¢jsi kolega, jehoZ ukolem je pomoci novému kolegovi béhem zauceni.

V neposledni fadé bylo zkouméano, jakou cestou a jak Casto ziskavaji nove pfijeti zaméstnanci
V procesu adaptace zpétnou vazbu. Ve spole€nosti je zaveden systém takzvanych one-to-one
schiizek, které jsou konany jednou mésicné a jejich ucelem je poskytnuti moznosti vyjadfit se
k praci ve spole¢nosti, piipadné¢ zde rovnéZ manaZer poskytne zpétnou vazbu k préci
zameéstnance.

3.3 Vyhodnoceni vyzkumu

Nyni je na misté uritym zpisobem interpretovat vysledky dotaznikového Setfeni, které bylo
provedeno mezi zamé&stnanci spole¢nosti XY. Jak jiz bylo uvedeno v kapitole pojednavajici o
metodice prace, elektronicky dotaznik byl celkové vyplnén uvedenych 100 respondenty,
pficemz 82 z nich bylo Zenského pohlavi, zbylych 18 dotazovanych byli muzi. Dotaznik se
skladal celkem z 20 otazek, a to zejména z otazek uzavienych a polouzavienych, které byly
zaméteny na to, jakym zplisobem probihal pracovni pohovor do spole¢nosti XY, jaké informace
byly ¢i nebyly zamé&stnanci v prib¢hu pracovniho pohovoru sdéleny, jaky mél z vybérového
procesu dany pracovnik dojem. Otazka €. 1 byla zaméfena na zji$téni, jakou cestou se
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respondenti dozvéde€li o volném pracovnim misté v jejich sou¢asném zaméstnani. Nize uvedeny
graf 1 poskytuje prehled o zjisténych vysledcich.

Graf 1 Jakou cestou jste se dozvédél/a o volné pracovni pozici ve VaSem soucasném zaméstnani?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 1 plyne, ze velkéd vétSina stavajicich zaméstnancli reagovala na inzerci na internetu,
kam spadéd kupfiikladu pracovni portal jobs.cz. Mnoho respondentli rovnéz slySelo o volné
pracovni pozici od svych pfatel ¢i znamych. Ziskavani uchaze¢ o zaméstnani na zakladé
doporuceni ptatel ¢i znamych, ktefi jiz ve spole€nosti pracuji, byva vnimani jako efektivni zdroj
novych zaméstnanct, nebot’ stavajici zaméstnanci jsou zpravidla schopni podat relevantni
informace o spolecnosti a moZnostech zaméstnani, které tato nabizi. Také jsou schopni
informovat o praci mezi svymi znamymi pravé osobu, které by se na danou pozici z hlediska
svého profilu a schopnosti hodila. DalSich 18 dotdzanych do prace nastoupilo prostfednictvim
personalni agentury, coz je v soufasnosti pomémé hojné pouzivany zdroj zisk&vani
zamé&stnancl. Podil zbyvajicich moznosti je viceméné zanedbatelny, 4 respondenti reagovali na
nabidku prace na internetovych strankach spolecnosti, dal$ich 6 zvolilo moznost ,,jiné‘, kde se
objevila odpoveéd’, ze tomu tak bylo interné v rdmci spolecnosti a dale pak ze socidlni sité
LinkedIn. Nikdo naopak nezvolil odpoveéd’ ,,inzerat v tiskovinach‘‘ ani neoznacil jak zdroj
média typu rédio a televize. Z vysledki prvni otazky lze odvodit, Ze pravé internetova inzerce
je pro spolecnost prevladajicim zdrojem ziskdvani novych uchazecli o zaméstnani. V tomto
sméru je tedy skutecné nutné klast diraz na odpovidajici podobu pracovnich inzerati, které
musi byt schopny poskytnout veskeré vyznamné informace. Kromé toho je mozné konstatovat,
ze existuje mnoho srovnatelnych pracovnich portald, z nichZ nékteré nabizeji inzerci zdarma,
neni tedy tieba se omezovat pouze kuptikladu na portal jobs.cz.
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Dale lze podotknout, ze vysledky dané otazky koresponduji s vysledky rozhovoru
s recruitorkou spole¢nosti XY, z n€hoz vyplynulo, Ze dana spole¢nost uptednostiiuje zisk&vani
pracovnikii z vné&jSich zdroju, a to vzhledem k oboru, v némz pusobi. Pravé ziskavani
pracovniki z internetovych portalt, ale kuptikladu i doporuceni znamych ¢i pracovnici ziskani
personalni agenturou piedstavuji vnéjsi zdroje. Jedinym vnitinim zdrojem je sama spolecnost
XY, tedy pracovnici, ktefi jsou povyseni ¢i pfesunuti na jiné pracovni misto. Dal§imi vnéj$imi
zdroji je pak tedy také vyhledavani uchazecu pies socidlni sit’ LinkedIn. S pracovniky
povysenymi v ramci spolecnosti je vSak spojeno riziko rivality na pracovisti, na coZ ostatné
sama recruitorka v ramci rozhovoru aktivné upozornila. Spole¢nost XY sama uvadi, ze pred
jinymi zdroje uptfednostiiuje vlastni reakci uchazeCe o zaméstnani na pracovni inzerat, coz
velmi vypovida o jeho zdjmu o danou pracovni pozici a spolecnost jako takovou. Jedna se dle
jejich poznatkti o vhodné&jsi zpisob ve srovnani kuptikladu s nabidnutim pozice personalni
agenturou, coZ je mnohem méné osobni a nevyzaduje takovou aktivitu ze strany uchazece.
Zcela vynechan pak, ¢emuZ odpovidaji vysledky obou provedenych vyzkumil, zistava Utad
prace.

Nasledujici graf 2 zobrazuje otazku, ktera byla cilena na zjisténi pozadovanych dokument,
kter¢ mél uchazeC o zaméstnani predlozit svému budoucimu zaméstnavateli v prabehu
vybérového procesu.

Graf 2 Jaké dokumenty od Vas pozadoval budouci zaméstnavatel?
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Z odpoveédi respondentl je mozné vycist, Ze téméf vSichni poskytovali v ramci vybérového
fizeni sviij Zivotopis. DalSim ze zékladnich dokumentt, ktery je budoucim zaméstnavatelem
tradicn¢ pozadovan, je pak také doklad o nejvy$Sim dosazeném vzdélani, ktery v ptipadé
spolecnosti XY predkladaly tii Ctvrtiny respondentd. 40 % osob dale vypliovalo firemni
dotaznik. Mezi dal§imi odpovéd’'mi se objevilo, Ze supervisor nepozadoval dodani Zadnych
podobnych dokumentt, nebot’ se jednalo o osobu, kterd jiZ v minulosti ve spole¢nosti pracovala
formou ¢astecného pracovniho tvazku. Dalsi osoby uvedly dodéani vypisu z trestniho rejstiiku,
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potvrzeni o zdravotni zpisobilosti a kopii ID. Pravé fakt, ze byly mezi dotazovanymi také
osoby, které jiz prosly ve spolecnosti uréitym kariérnim postupem, je dle nazoru autorky prace
mozné oznacit za diivod, pro¢ ne vSichni osloveni predkladali zivotopis a doklady o dosazeném
vzdélani, které jsou za jinych podminek zakladem pro realizaci vybérového fizeni s uchazecem
o zamé&stnani. Pon&kud ptekvapivym zjisténim vsak je, Ze pouze od 8 % respondentl byly
vyzadany reference od ptedchozich zaméstnavatelti. Odborna literatura v zasadé povazuje
prace reference od zaméstnavatelll za jednu ze zdkladnich metod vybéru pracovniki, ktera by
m¢éla piijit na fadu v zavérecné fazi vybérového fizeni.

Nésledujici graf 3 zobrazuje, jaké informace byly obsazeny v nabidce prace.

Graf 3 Jaké informace byly obsazeny v nabidce prace Vaseho zaméstnavatele?
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Otazka ¢. 3 tedy cilila na zjisténi informaci, které se vyskytovaly v nabidce prace spole¢nosti
XY. Dle 86 respondentti byl zahrnut nazev pracovniho mista a popis obsazované pracovni
pozice. 63 osob zminilo uvedeni pozadovanych znalosti a dovednosti, polovina osob pak dale
uvedla, Zze byly v inzeratu uvedeny informace o tom, jak je mozné na pracovni nabidku
reagovat. Dale shodné témét polovina zaméstnancii spole¢nosti XY zminilo uvedeni informaci
o spolecnosti a mistu vykonu prace, mensi ¢ast osob pak uvedla také podminky pfijeti
zaméstnance a pozadované dokumenty. Z uvedeného plyne, ze skutecné zakladni informace,
kterymi je pravé nazev pracovniho mista a jeho popis, v naprosté vétsiné piipadi pracovni
nabidka zahrnovala. Nicméné jejich urcitou absenci, kterd se projevila rovnéz kuptikladu ve
vysledcich odpovédi ohledné informace o zaméstnavajicim podniku ¢i mistu vykonu prace,
si Ize dle autorky prace vysvétlit inzerovanim pracovni pozice prostfednictvim personalni
agentury, kdy tyto informace nebyvaji zpravidla z pochopitelnych divodu soucasti inzeratu
pracovniho mista.

Nésledujici otdzka dotazovala respondenty na posouzeni dostate¢nosti informaci obsazenych
v nabidce prace. Jak plyne z grafu 5, ktery je soucasti ptilohové ¢asti prace, dle 84 respondentti
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byly informace v nabidce prace dostate¢né, dalSich 16 osob mélo jisté vyhrady, kdy uvedli, Ze
jim v inzeratu pracovni pozice néco chybélo. V tomto piipadé byla pozadovana odpovéd’ na
otazku, co presn¢ inzerat pracovni pozice postradal. Mezi odpovéd'mi zazné€lo, ze nebyla jasné
specifikovana naplii prace, nebylo mozné rozpoznat hlavni pracovni odpovédnosti. Nutno
podotknout, Ze se tato odpovéd’ vyskytla hned nékolikrat. Dal§i osoba odpovédéla, ze
postradala informace o spolecnosti, které si nasledn€¢ musela sama aktivné vyhledat. Zaznélo
také to, ze byla realita jina ve srovnani s informacemi v nabidce prace, popisovany rozsah prace
tedy posléze nekorespondoval s redlnou rovinou. Jedna se o problematické aspekty, z nichz
plyne, ze by méla spole¢nost provést uréité odpovidajici zmény, a to zejména z hlediska
nedostatecné specifikace naplné prace v pracovnich nabidkéch spolec¢nosti XY. Jelikoz pravé
napln prace je nepochybné¢ jednou z prvnich informaci, ktera uchazece o zaméstnani zajima,
coz tedy znamena, Ze ma tato informace rovnéz schopnost kandidaty naldkat, ptipadné odradit,
je nutné tomuto vénovat vice pozornosti a chyby napravit.

Na tomto misté lze zjisténé informace opétovné ponékud porovnat s informacemi, které
poskytla k problematice recruitorka spole¢nosti XY. Pokud jde o uvadéni vyznamnych
informaci v pracovnich inzeratech, pak recruitorka sama piiznala, Ze v daném oboru pusobeni
pracovnich inzeratl vyuziva jiz vygenerovanych popist prace, které pfitom vzhledem
k riznorodosti projektl, na které se vradmci Své poradenské Cinnosti zaméfuje, viibec
neodpovidaji realité. V souvislosti s timto tedy pracovni inzeraty zahrnuji v podstaté pouze
obecné popisky, coz dle slov recruitorky Setii ¢as. Nicméné pohledem zaméstnance se mnohdy
skute¢né¢ nejednd o Stastné feSeni, nebot’ zcela logicky potiebuje disponovat podstatnymi
informacemi, aby védél, zda je pro ného dana pracovni pozice optimalni. Spolecnost vSak
neziidka pfijima zaméstnance pro budouci projekty, jejichz obsah v dané dobé mnohdy neni
zcela zndm, proto je popis prace uvadén tak, aby zaméstnanec védél, Ze je tieba pocitat s jeho
zapojenim do riznorodych projektii. Je na prvni pohled patrné, ze jednou z klicovych vlastnosti
zaméstnance, ktefi pusobi v oblasti consultingu, je pravé znac¢na flexibilita. Ackoliv divody,
které spole¢nost XY vedou k mnohdy nejasné a vagni specifikaci pracovnich mist, jsou za této
situace pochopitelné, je nutné nahlédnout na problematiku rovnéz pohledem uchazece
0 zaméstnani, pro kterého je specifikace naplné prace jednim z aspektd, které rozhoduji o jeho
reakci na pracovni inzerat.

Otazka ¢. 5 byla zaméfena na zhodnoceni pravdivosti informaci obsazenych v pracovnim
inzeratu, na ktery uchazeci o zaméstnani reagovali. 52 osob uvedlo, Ze byly tyto informace
zcela pravdivé, dalSich 48 osob je oznalilo za pouze CasteCné pravdivé. Ackoliv nikdo
neodpoveédél, Ze tyto byly zcela nepravdivé, je zjevné, ze dle nazoru zaméstnancti spole¢nosti
ma spolecnost v obsahu svych inzerat pracovnich pozic urcité rezervy, kdy by bylo vhodné
upravit inzerat takovym zpusobem, aby Iépe odrazel realitu spole¢nosti. Odpovédi v této otazce
do jisté miry koresponduji s odpovéd’'mi, které byly zjistény v ramci otazky piedchzi. Zde bylo
poukazovano zejména na nedostateCnost specifikace napln¢ prace. Opét 1ze tedy piipomenout,
Ze je nutné tieba urcité rezervy v tomto sméru napravit.

Otéazka €. 6 zjisStovala, do jaké miry spolecnost informala uchazece o zaméstnani o moznosti
kariérniho postupu. Jak plyne z grafu 6, ktery je soucasti piilohové ¢asti prace, 60 osob uvedlo,
ze o tomto aspektu informovany byly, zbyvajicich 40 osob uvedlo, Ze naopak ne. Jedna se
0 pomérné zajimavy vysledek, z n€éhoz je mozné nepochybné odecist, Ze ne vSichni uchazecu
byli v pribéhu vybérového fizeni s témito pomérné vyznamnymi informacemi seznameni. Lze
se domnivat, Ze by o moznosti postupu, ktery je bezesporu mozny u naprosté vétsiny pracovnich
pozic, které spolecnost nabizi, mél byt informovan naprosto kazdy kandidat. Z uvedenych
diivodi Ize také v tomto piipad¢ nasledné doporucit realizaci odpovidajicich zmén.
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Respondenti, ktefi v predchozi otazce zvolili moznost Ano, byli v otdzce nasledujici dotazovani
na pravdivost informace o moznosti kariérniho postupu, tedy zda realita skute¢né odpovidala
sdélenym informacim. Tyto informace oznacilo 36 osob jako zcela pravdivé, dalsich 26 osob
jako spise nepravdivé, 2 dotazovani pak jako naprosto nepravdivé. Vysledek je opét pomérné
piekvapivy, nebot’ celkem 28 osob vyhodnotilo informace jako nepravdivé. Jedna se o pomérné
vysoké Cislo, které ukazuje na chybné informovani uchaze¢u o vyznamném parametru, kterym
prave kariérni postup bezesporu je. Nabizi se tedy doporuceni v podob¢ kladeni vétsiho dirazu
na poskytovani pravdivych a kompletnich informaci.

Otazka ¢. 8 byla zaméfena na specifikaci metod, které byly pouzity zaméstnavatelem béhem
procesu naboru do podniku. 98 osob se ucastnilo vybérového tizeni formou pohovoru, 6 osob
bylo pfizvano do assessment centra, které spole¢nost vyuzivd kuptikladu pro ucely
podrobngjsiho testovani uchazec¢l hlasicich se na juniorské pozice. 26 osob dale proslo urcitou
formou testovani, a to kuptikladu testy osobnostnich charakteristik ¢i testy inteligence. Pouze
Vv ptipadé 18 osob si spolecnost vyzadala reference od pfedchozich zaméstnavateld a 4 osoby
zvolily moznost ,,jiné‘‘. Je tedy jasné patrné, ze vybérové fizeni formou pracovniho pohovoru
Vv piipad¢ spolecnosti XY zcela prevlada, coz je pomérné ocekavanym vysledkem, ktery je
v souladu s pristupem odborné literatury, ktera pravé pracovni pohovor oznacéuje za zakladni
metodu vybéru pracovnikii. Rovnéz vybér pracovnikii prosttednictvim rozli¢nych testovacich
metod patii ke stale oblibené&j§im metoddm vybéru pracovniki, ve spolecnosti XY se testovani
zucastnilo 26 % osob.

Recruitorka postup vybérového procesu charakterizovala tak, ze je z jeji strany piihlaSeny
uchaze¢ o zaméstnani recruitorkou kontaktovan, ¢emuz predchazi proces zjistovani, zda jeho
zkusenosti odpovidaji pracovni pozici a jedna se o vhodného kandidata. Béhem pohovoru jsou
zjistovany veskeré dualezité informace, mezi néz tradi¢né patii mozny nastup, o¢ekavana mzda,
pracovni zkuSenosti, coz je nasledné konzultovano S manazerem a jeho poznatky napomahaji
rozhodnuti o tom, zda je vhodné uskute¢nit s danym uchazecem dalsi kolo vybérového fizeni.
Pribéh pohovoru je nasledné pomérné kratky, pii¢emz recruitorka sama upozornila na mnohdy
pon¢kud problematickou komunikaci s manazery, kteti nasledné urcitého clovéka nemaji
vV umyslu pfijmout, coz je pfi¢inou vzniku situace, kdy jsou zbyte¢né oteviené volné pozice.
Tuto situaci autorka prace poklada za ponékud problematickou, nebot” ocividné manaZzefi
nejsou V nékterych piipadech schopni fundované rozhodnout ohledné piijeti uchazece
0 zam&stnani. Sama recruitorka v tomto ohledu podotkla, Ze ji to nedava smysl. Pokud
potfebuje manazer vice proveérit kandidata, miize mu také zadat ur€ity test. Spolecnost XY tedy
do jisté miry v ramci vybérového Fizeni jiz vyuziva také testovacich metod, a to zejména na
takovych uchazecich o juniorni pozice. V ramci assessment centra jsou nasledné vyuzivany
testy z analytického mysleni ¢i také naptiklad test osobnosti, ktery nachazi své uplatnéni tam,
kde néktery z manazerii poZaduje podrobné&;jsi otestovani néjakého kandidata.

Je tieba opétovné zminit problematiku referenci a jejich vyznamu pro pfijeti uchazece ze strany
spole¢nosti XY. Recruitorka v tomto ptipadé uvedla, ze jsou pro pfijeti uchazece do pracovniho
pomeéru reference zcela irelevantni, nebot’ ma pro rozhodnuti o ptijeti ¢i nepfijeti vyznam pouze
rozhodnuti manaZera, zda ma o dané¢ho konkrétniho uchazece zajem. Vedle toho recruitorka
navic uvedla, Ze si do referenci mize kazdy napsat, co chce, pficemz neni Cas reference
ovéfovat. V tomto piipadé vysledky dotaznikového Setieni s informacemi recruitorky
koresponduji, nebot’ z dotazniku rovnéz vyplynulo, Ze pouze minimum respondentl bylo
pozadano o predlozeni referenci od ptedchozich zaméstnavatelt.

V otdzce €. 9 jiz byl zkouman pribéh piijimaciho fizeni, kdy byla dotazovanym polozena
otazka, zda se Ucastnili jednokolového ¢i naopak vicekolového piijimaciho tizeni. Jak vyplyva
z grafu 7, ktery je obsazen v piilohach, 54 osob proslo jednokolovym vybérovym fizenim,
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zbylych 46 respondentli pak naopak vicekolovym vybérem. V tomto piipadé je mozné se
domnivat, Ze se tyto odpovédi liSi v zavislosti na konkrétni obsazované pozici, nebot’ ne ve
vSech piipadech je nutna realizace vice kol vybéru. Rovnéz v pfipad¢€, ze pracovnik jiz ve
spolecnosti XY pracoval, tedy se pouze kuptikladu piesunul na jinou pracovni pozici, jisté neni
nutné, aby s timto pracovnikem bylo absolvovano kompletni vybérové fizeni, kterym prochazi
zcela novy uchaze¢ o zaméstnani zven¢i. Nicméné obecné musi uchaze€i o zaméstnani ve
spolecnosti XY prochazet vicekolovym vybérovym fizenim, coz potvrdily rovnéz informace
recruitorky, pfi¢emz prvni kolo vybérového fizeni probiha pfimo s ni, dalsich kol se jiz G¢astni
manazefi, ktefi maji vliv na rozhodnuti o pfijeti i nepiijeti dané¢ho kandidata.

Jak plyne z otazky ¢. 10, jejiz graf je obsazen v ptilohach, dle 64 osob byl personalista na
pracovni pohovor velmi dobfe ptipraven, dle 26 osob byl pfipraven pouze ¢astecné. Priznivou
skute¢nosti vsak je, ze odpoveéd’, ze by byl personalista naprosto nepiipraven, nezvolil nikdo.
Pokud ano, pak by se skutecné¢ nejednalo o idedlni stav, nebot’ pravé personalista, ktery ma
vyznamny vliv na rozhodnuti o adekvatnosti daného uchazece, musi jiz pfedem znat zakladni
udaje o osobé¢ a kvalifikace daného kandidata na pracovni pozici. V tomto piipadé Ize tedy
uvést, ze ackoliv bylo v nékterych odpovédich uvedeno, ze byl personalista pfipraven na
pracovni pohovor pouze z¢asti, je nepochybné nutné, aby byla souéasti kazdého pracovniho
pohorovu rovnéz urcitd improvizace, na zdklad¢é které se bude dalsi prubéh pracovniho
pohovoru odvijet od ur¢itych odpoveédi uchazece o zaméstnani. Na tyto musi pochopitelné
personalista uréitym zptsobem reagovat a je mozné podotknout, ze zadné dva pracovni
pohorovy nebudou probihat naprosto stejné. Z hlediska ptipravy personalisti na pracovni
pohovor opétovné dochazi ke shodé ve vztahu kinformacim, které vyplynuly
z polostrukturovaného rozhovoru s personalistkou spole¢nosti XY. Ta uvedla, ze na piipravu,
kterou je tfeba provést pred vlastnim pohovorem, je ze strany personalisti spolecnosti XY
kladen velky diraz. Tato je dulezita zejména z toho divodu, Zze je nutné zjistit zejména
informace o ukonceném vzdélani, pfedchozi praxi a pochopitelné také specifikaci posledni
pracovni zkuSenosti uchazee o zaméstndni. Nicméné stile je nutné zohlednit Ctvrtinu
uchazect, ktefi oznacili personalistu jako pouze ¢astecné ptipraveného, proto i v tomto sméru
by mohly byt doporuceny urcité zmény.

Prostor pro dotazy ptitom byl, jak vyplyva z otdzky nésledujici, dle poznatkti 98 respondentt
dostatecnym, dva dalsi jej pak oznacili jako ne zcela dostatecny. Prostor pro doplitujici otazky
uchazeCt o zaméstnani je vyznamny zejmeéna z toho divodu, Ze je témto nepochybné nutné
poskytnout moznost vlastniho vyjadreni a zjiSténi skutecnosti, které mohou hrat stézejni roli
Z hlediska zajmu uchazece o danou pracovni pozici a spolecnost jako takovou. Kromé toho
pokladané otazky vypovi mnohé o motivaci a myslenkovych pochodech uchazece
0 zamg&stnani. Nicméné z odpovédi respondenti 1ze vycist, ze v tomto sméru ve své podstaté
neni spolecnosti ptili§ co vytknout, nebot’ davéa uchaze¢iim o zaméstnani v pritbéhu pracovniho
pohovoru dostatek prostoru pro jejich vlastni vyjadieni.

Otazka ¢. 12 byla zdmérné€ poloZena s ohledem na zjiSténi, zda spolecnost v pribchu
vybérového fizeni poklada otazky orientované na problematiku manzelstvi, t¢hotenstvi, poctu
déti, majetku ¢i ndboZenstvi, které byvaji zpravidla oznaCovany jako takzvané diskriminacni
otazky, jelikoz urcité odpovédi mohou uchazece o zaméstnani z vybérového procesu vyiadit.
Typicky byva jako diskriminacni otdzka oznacovana otdzka, ktera je sméfovana na Zenu a jeji
umysly zaloZit rodinu, coz muze byt spojeno s obavou spole¢nosti s odchodem nové
zaméstnankyné na matefskou dovolenou. Tyto otdzky by bezesporu nemély byt uchazectim
0 zamé&stnani viibec pokladany. 88 osob se s nimi v praktické rovin¢ v prubéhu vybérového
fizeni nesetkalo, 6 osob ano, zbylych 6 osob si na toto nevzpomina. PInym 6 % osobam tedy
néjakd z diskriminacnich otazek byla poloZena. Jedna se o pomérné piekvapivy vysledek, ktery
ukazuje na to, Ze v urcitych ptipadech skute¢né¢ dochazi k pokladani téchto citlivych otazek.
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Skute¢né by tomu tak vSak byt nemélo, jelikoZ jsou tyto otazky neetické a spole¢nost nema
pravo je pokladat, coz je zakotveno kuptikladu v zakoniku prace. Lze se tedy domnivat, ze
i Vtomto piipadé se nachazi prostor pro ur¢ité zmény, a to zejména v podobé pfistupu
k uchaze¢im o zaméstnani ze strany personalisty v prub&hu pracovniho pohovoru.

Nasledujici dvé otazky byly cilen¢ zaméfeny na proces adaptace nového zameéstnance
ve spolecnosti XY. Otazka ¢. 13 zkoumala existenci adaptacniho planu pro ucely adaptace
zaméstnance do chodu podniku. Autorku prace ptekvapilo, ze pouhych 42 % osob oznadilo
odpovéd’ Ano, kterd tedy znamenala, ze pouze 42 osobam byl pro ucely adaptace do podniku
zpracovan osobni adapta¢ni plan, nebot’ pro ucely efektivni adaptace nové piichoziho
zaméstnance by tento plan mél obdrzet nepochybné kazdy zaméstnanec, a to s podrobnym
vysvétlenim, o€ se jednd a co tento obnasi. Jedna se o pomérné Spatny a zarazejici vysledek,
nebot’ pravé adaptacni plan je pro efektivni pribéh adaptace nové ptichoziho zaméstnance
velmi dulezity, a to nejen pro vedouciho pracovnika, ale také pro samotného zaméstnance, ktery
tim bude mit pfehled o tom, co piesn¢ a kdy by jiz mél zvladnout a na ¢em je tieba nadale
intenzivné pracovat. Proto se pravé zde nachazi prostor pro mnoha zlepseni a nova doporuceni.
Navazujici otazka ¢. 14 sledovala zahrnuti relevantni zpétné vazby v prubéhu adapta¢niho
procesu, kdy se jednd pfedevSim o realizaci pribézného hodnoceni zaméstnance a jeho
vysledkii a konzultace k subjektivnim otdzkdm a pozadavkim nového pracovnika. 58 %
dotazanych v prib&hu adapta¢niho procesu ziskavalo pravidelnou zpétnou vazbu, zbylych
42 % uvedlo, ze tomu tak nebylo. Mensi poloving€ uchazec¢l tedy patrné€ nebyla poskytovana
odpovidajici zpétna vazba, ktera je dle nazoru autorky v procesu zaélenéni zaméstnance do
chodu spole¢nosti nutnosti. Je mozné pronést, ze pravé oblast adaptace a zpétné vazby v jejim
prabéhu bude stézejni oblasti, v rdmci které bude nutné provést urcité zmeény ve spolecnosti
XY. Nicméné vzhledem k vyznamu procesu adaptace se bude bezesporu jednat o zmény, které
budou v kone¢ném dusledku pro spole¢nost XY vyznamnym piinosem.

Vzhledem k vyznamnosti samotného adapta¢niho procesu je nutné na tomto misté opétovné
porovnat odpovédi, které vyplynuly z dotaznikového Setieni s odpovéd'mi, které uvedla
recrutitorka spolec¢nosti XY. Dochazi zde rovnéz ke shodé, nebot’ tato na otazku o existenci
adaptaCnich recruitorka uvedla, ze ve spolec¢nosti vilbec neexistuji. Nasledné recruitorka
zminila existenci takzvaného ,,induction day“, tedy dne pro nové piijaté zaméstnance, kde
je pfedstavena spolecnost, pfijaty zaméstnanec je seznamen S tim, jak to ve firmé funguje a je
rovnéZ obeznamen s komplexnim schématem spole¢nosti, ktera je dale rozdélena na consulting,
technology a outsourcing. Ackoliv se jedna o zajimavé feSeni, autorka prace se domniva, ze
tento jeden seznamovaci den zdaleka nemutze vynahradit stanoveni adapta¢niho planu, ktery by
byl pro zaméstnance jakymsi voditkem ohledné toho, jakymi znalostmi a dovednostmi by m¢l
v urcité fazi adaptacniho procesu oplyvat, a tedy také na co je potteba se intenzivné zameftit. Po
realizaci seznamovaciho dne je dle slov recruitork jiz v ramci pfitazeného projektu ¢i oddéleni
zaméstnanci piidélen pracovni pocitac a tento zacind pracovat. Kromé toho je tomuto pfifazen
,buddy“, tedy zkuSenéjsi kolega, jehoz ukolem je pomoci novému kolegovi béhem zauceni.
Z hlediska zpétné vazby V procesu adaptace bylo zjisténo, ze je ve spole¢nosti XY zaveden
systém mési¢nich one-to-one schiizek, tedy schiizek za uc¢elem poskytnuti moznosti vyjadiit se
k praci ve spole¢nosti, piipadné¢ zde rovné€Z manazer poskytne zpétnou vazbu k préci
zameéstnance. Autorka prace se vSak domniva, ze zejména v pocatcich adaptac¢niho procesu je
schiizka jednou mési¢né skutecné malo, nebot’ je tfeba zaméstnanci pomahat v jeho adaptacnim
procesu pravidelné, a tedy rozhodné Castéji nez pouze jednou mési¢ne.

Zajimavych vysledkl bylo dospéno rovnéz na zéklade otazky €. 15, ktera zkoumala subjektivni
hodnoceni splnéni piedstav o podniku, vykonu prace a dalSich aspektech, které byly spojeny se
vstupem zameéstnance do spolecnosti XY. Pro lepsi ilustraci je nize uveden graf, ktery ¢tenaie
seznamuje s odpovéd'mi respondentd.
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Nasledujici graf 4 zobrazuje hodnoceni piedstav po nastupu do zaméstnani.

Graf 4 Jak hodnotite po nastupu do zaméstnani splnéni Vasich pfedstav o podniku, vykonu prace, atd.?
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Jak tedy plyne z vyse uvedeného grafu, v ptipadé pouhych 24 % osob doslo k uplnému splnéni
jejich prvotnich piedstav o spole¢nosti XY a jejich vlastnim ptsobeni v ni, dal$im téméf tiem
ctvrtindm se piedstavy splnily ¢astecné. 4 % dotazovanych se predstavy nesplnily viibec. Tento
vysledek je dle nazoru autorky patrné mozné spojovat s ne zcela dostate¢nym informovanim
uchaze¢li o zaméstnani o vSech aspektech jejich ptisobeni ve spolecnosti, a to kuptikladu
zejména s moznostmi a predpoklady pro kariérni postup zaméstnance. Vysledky tedy do sebe
pomérné dobte zapadaji a ukazuji na urcité nedostatky vybérového procesu ve spolec¢nosti XY.
Vzhledem k tomu, ze pravé spokojenost zaméstnanct je klicovym faktorem, ktery ovliviiuje
jejich vlastni produktivitu a pracovni vysledky, mélo by byt v zajmu samotné spolecnosti, aby
byli jeji pracovnici spokojeni a vnimali jo coby perspektivniho a zodpovédného
zaméstnavatele.

Otazka €. 16 byla orientovana na vlastni naméty oslovenych, kdy tito méli za kol uvést, co by
bylo vhodné zménit na pracovnich podminkach a chodu podniku. Navrhii bylo v tomto sméru
vicero, tradiéné se mezi nimi objevovala flexibilnéjsi pracovni doba, lepsi pracovni prostiedi
(ergonomie, ne open space, relaxani zony), zvySeni mzdy, nicméné objevily se rovnéz
zajimavéj$i ndvrhy, které pomérné uzce souvisi s jiz zjiSténymi poznatky. Nékolik osob
kuptikladu shodné uvedlo, Ze by bylo potieba zlepsit urCitym zptisobem komunikaci mezi
manazerem a podfizenym, zlepSit moZnosti profesniho rlistu, zlepsit koncentraci manazerii na
rozvoj zaméstnanct a vice se zaméstnanci diskutovat o mozném kariérnim riistu a zejména pak
zajistit vétsi podporu a asistenci v prvnim mésici, kdy novy zaméstnanec nastoupi do prace.
Vyskytla se také poznamka, ktera pozadovala individualnéjsi ptistup a vice zkusenosti ze strany
supervizora. V souvislosti s tématem této bakalaiské prace jsou aktualni predevsim poznatky,
které volaji po lepsi vnitropodnikové komunikaci, lepSim rozvoji zaméstnancti a déle rovnéz
urcitych zménach v adaptacnim procesu. Jak jiz bylo uvedeno, vysledky jednotlivych otazek
v ramci dotaznikového Setfeni spolu v podstaté neustale koresponduji a vedou v kone¢ném
dasledku k vyvozeni ur€itych vhodnych zmén vybérového procesu spolecnosti XY.
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Posledni 4 otazky dotazniku byly otdzkami identifikacnimi, které zjistovaly profil respondenta.
Otazka ¢. 17 byla zaméfena na zjisténi pohlavi dotazovaného, pricemz jak jiz bylo uvedeno, tak
dotaznik vyplnilo celkem 18 muza a 82 Zen. Z otazky €. 18, ktera zkoumala vek respondentt,
vyplynulo, Ze byl dotaznik vyplnén celkem 44 lidmi z vékové kategorie 18-27 let, 42 osobami
z kategorie 28-36 let, 12 osobami z kategorie 37-46 let a 2 osobami z kategorie 47-56 let. Jak
je patrné, mladi lidé tedy mezi dotazovanymi zcela pievladaji, coz koresponduje s informaci,
kterou uvedla recruitorka a ktera hovoii o tom, Ze spole¢nost zaméstnava pievazné pravé mladé
pracovniky. Otazka ¢. 19 byla zamétena na zjisténi zaméstnani respondentti, pii¢emZ naprostou
vétSinu dotdzanych tvofili pracovnici administrativnich pozic, a to plnych 70 %. Vyskytlo se
vsak rovnéz 8 manazeri a 6 pracovnikli na pozici vedouciho tseku. Posledni otdzka dotazovala
vzdélani respondentil, piicemz 70 respondent disponovalo vysokoskolskym vzdélanim, 28
osob mélo stfedoskolské vzdelani s maturitou a zbyli dva byli vzdélani vyssiho odborného.
Témeér tii étvrtiny vSech oslovenych tedy tvoii vysokoskolaci.

3.4 Zavérefna shrnuti a doporuceni

Na zaklad¢ komparace teoretickych vychodisek s praktickym postupem pfii vybéru a ziskdvani
pracovniki ve spolecnosti XY je v zdsadé mozné organizaci pochvalit. Proces ziskavani
a vybéru pracovnikll je pomérné dobie zvladnuty a je ve shod¢ s postupy doporucovanymi
odbornou literaturou a platnym zékony Ceské republiky. Piesto je viak mozné identifikovat
mista, kde je mozné spolecnosti XY v ramci zkvalitnéni procesu ziskdvani a vybéru pracovnikil
doporucit urcité zmény.

Z hlediska informovanosti uchazeée o zaméstnani o moznosti kariérniho postupu je mozné
uvést, ze z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze téméf polovina uchazecli o tomto aspektu
informovéna nebyla, pfipadné nebyla informovéana dostatecné. Jednd se o problém, nebot” se
jedné o vyznamné informace, které mohou mit vliv na zajem uchazece o zaméstnani o nastup
do dané spolec¢nosti. Ve spolecnosti XY by tedy mél byt kladen diiraz na hlubsi sezndmemi
kandidati na pracovni pozici s kariérnim Zebfickem a poZadavky na kariérni postup.
Pochopitelné se lze setkat s pracovnimi pozicemi, u kterych je pracovni postup ponékud
problematicky. Typicky jsou témito pozicemi pozice manualni, kupiikladu pozice délnicke.
Nicméné v souvislosti s tim, ze naopak u naprosté vétsiny pracovnich pozic, které spole¢nost
XY nabizi, mél byt informovan naprosto kazdy kandidat. Pochopitelné¢ také clovek
vykonavajici manualni profesi by mohl mit postupem casu zdjem o profesi administrativni, tedy
je zkratka nutné informovat o tomto aspektu vSechny kandidaty, ktefi diky tomu budou mit
moznost rozhodnout se, zda jim politika spole¢nosti XY vyhovuje a maji tedy zajem o nastup
a pusobeni ve spole¢nosti.

Vzhledem Kk obdobnym  vysledkim, které vyplynuly z dotaznikového  Setfeni
i polostrukturovaného rozhovoru, doporucuje autorka bakalaiské prace personalistim, ktefi
formuluji a nasledné zvefejnuji pracovni nabidky, aby se zaméfili na formulaci naplné€ prace.
Je doporuceno, aby byla napli prace formulovana co nejpiesnéji, a to 1 véetné detaild. V této
souvislosti je doporuceno, aby se personalisté vyvarovali otfepanych frazi, které nejsou pfilis
vypovidajici a pouze prodluzuji délku pracovni nabidky. Toto doporuceni by mélo vést ke
zlepSeni ziskavani, nebot’ dotaznikové Setfeni dokézaly, ze 16 % respondentll oznacilo, ze
v nabidce prace chybéla informace o naplni prace. Pravé jasny popis naplné prace je tim, co
muize vyrazné odliSit spolecnost XY od jinych spolecnosti a jejich neur€itych a nejasnych
pracovnich nabidek, které jsou zvefejnény na kariérnich strankach www.jobs.cz nebo na
socidlni siti LinkedIn. I toto doporuceni s sebou nenese zadné navyseni nakladl, nebot’ se jedna
pouze o obsahové rozsifeni pracovni nabidky. V prvni fadé€ tedy musi spole¢nost odpovidajicim
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zpusobem provadét specifikaci pracovniho mista. Doporuceny postup pii specifikaci
pracovniho mista by tak mohl vypadat tak, Ze nejprve dojde k prostudovani ptislusného popisu
pracovniho mista, dale budou seskupeny podobné klicové ukoly a ¢innosti pracovniho mista do
skupin, nasledné¢ budou kjiz vytvofenym skupindm pfifazeny pozadované znalosti a
dovednosti. Lze doplnit, Ze je ucelné dané pozadavky specifikovat v nasledujicich kategoriich:
pracovni zpisobilost, zkuSenosti, znalosti a dovednosti, vlastnosti a rysy osobnosti.

V névaznosti na formulaci napln¢ prace v pracovnich nabidkach spolecnosti XY autorka
bakaléiské prace doporucuje zamétit se 1 na formulaci pozadavkii na uchazeée o zaméstnani.
Personalistim je doporuceno, aby i v pfipad¢ pozadavka dbali na jejich jasné znéni. Toto
doporuceni je podpofeno zjisténim, ze i nepiesnost a neurcitost pozadavkd na uchazece
0 zaméstnani hraje roli pfi ziskdvani zaméstnanct. Toto zjiSténi jen podtrhuje celkovy vysledek
dotaznikového Setfeni, ktery poukazuje na to, ze kandidati cht&ji, aby k nim spolecnosti
piistupovaly profesionaln¢ a s uctou k jejich ¢asu a takzvan¢ je netahaly za nos pfili§ obecnymi
a nic nefikajicimi informacemi, které jsou upfesnény az v prubéhu procesu vybéru zaméstnancti
(48 9% respondentil). Personalisté spolecnosti XY mohou jasngjsi formulace pozadavkil
Vv pracovnich nabidkach dosahnout pouzivanim bodovych $kal, kdy napiiklad u cizich jazyka
mohou vzdy specifikovat pozadovanou jazykovou trovenn v rozmezi Al — C2, u znalosti
programovacich jazykli zase mohou uvést, zdali je pozadovana pouze teoreticka znalost ¢i
dokonce praktickd a popiipad¢ na jaké urovni. Nazorna ukazka toho, jakym zplisobem mize
spole¢nost XY provést zmény v pracovnich nabidkach, je prilozena jako Ptiloha 18. I toto
doporuceni by méli personalisté spolec¢nosti XY aplikovat co nejrychleji.

Presny popis role, kterou bude dana osoba ve spole¢nosti vykonavat, umoziuje komparovat
vlastni dovednosti a zkuSenosti kandidata s pozadavky zamé&stnavatele. Ze strany spole¢nosti
je totiz bezesporu vhodné jiz v pracovnim inzeratu vyfiltrovat kandidaty s nedostate¢nou
kvalifikaci, a to zejména v situaci, kdy je nutné prostudovat kuptikladu nékolik stovek
zivotopist. Lze doporucit pouzit klicové body, specifikovat napln prace v odrazkach, které
vystihuji kyZzené pozadavky. Specifikace naplné prace kupiikladu pro pracovni pozici business
analytik, ktera patii mezi obsazované pozice ve spolecnosti XY, by mohla vypadat nasledujicim
zpusobem:

e Sbér a analyza pozadavki business uzivatell

o Navrhovani optimalniho technického feseni

e Piiprava technické specifikace a zadani pro IT developery

e Zabezpeceni efektivni komunikace mezi business a IT organizacemi
o Specifikace a management uzivatelskych testl

« Implementace a souvisejici podpora feseni

o Management vyvojovych IT aktivit a jejich prioritizace

e Koordinace protichidnych pozadavk

Z uvedené naplné prace je dle nazoru autorky bakalarské prace na prvni pohled jasné patrné, co
presné bude zaméstnanec na pozici business analytika provadét, mize tedy 1épe odhadnout, zda
se na danou pracovni pozici hodi, zda je tedy ucelné na inzerat pracovni nabidky reagovat.
Skute¢né neni vhodné v inzeratu pracovni pozice cokoliv zaml¢ovat, jenom tak se spole¢nosti
XY budou na pracovni nabidky hlasit pozadovani uchazeci, kteii jsou skutecné schopni zastat
obsazovanou pracovni pozici.

Také je vhodné poukazat na nutnost relevantni pfipravenosti personalisty na pracovni pohovor

s uchazecem, kterou z hlediska spolecnosti XY oznacila v rdmci dotaznikového Setfeni Ctvrtina
zaméstnancll jako pouze Castecnou. Personalista by pfitom mél mit pfinejmensim fadné
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prostudovan Zzivotopis uchazece, ptipravené odpovidajici otazky, ptipadné také zjistény dalsi
dopliujici daje, kterda mohou byt vysledovana kuptikladu z profilu uchazece o zaméstnani na
socialnich sitich. Dale je vhodné oznadit si kupiikladu v Zivotopisu daného kandidata zajimave
informace kupftikladu s vazbou na stavajici praxi ¢i dalsi dovednosti, které maji pro spole¢nost
vyznam a uchaze¢ na n¢ bude dotdzan pro upiesnéni. Piipadné je mozné pfipravit si pro
uchazece néjaky kratky test, ktery provéti jeho znalosti a dovednosti. Pokud maji byt soucasti
vybérového ftizené¢ rovnéz dalsi testy, piipadné assessment centrum, musi byt patficnym
zpisobem pfipraveny pochopiteln€ i tyto. Pravé personalista ma dle nazoru autorky prace
zasadni vliv na rozhodnuti o vhodnosti daného uchazece pro obsazovanou pracovni pozici, je
tedy nutné dobfe se na vyb&érové fizeni pfipravit a neponechat ni nahodé. S timto pak souvisi
rovnéz nutnost nabidnout uchazeci o zaméstnani urcity adekvatni prostor pro dotazy, z né¢hoz
Ize vedle vyjasnéni si vyznamnych skute¢nosti souvisejicich s obsazovanou pracovni pozici
vyCist mnohé také o proritdich a motivaci posuzovaného uchazeCe o zaméstnani. Nicméné
opétovné je nutné zejména vSe dulezité uchazeci o pracovni misto vysvétlit, jednat s nim
otevien¢ a pravdivé. Rozhodné€ neni feSenim naslibovat budoucimu zaméstnanci véci, které mu
spole¢nost nemiize nabidnout, nebot’ by to vedlo k jeho nasledné nespokojenosti a rozhotcent,
které by mohlo vyvrcholit jeho odchodem a poskytovani negativné zpétné vazby svému okoli.
Aby tedy spolecnost XY mohla byt skutecné perspektivnim zaméstnavatelem, kterého si budou
jeho zaméstnanci vazit a v souvislosti s tim rovnéz poskytovat vysoké pracovni vysledky, je
nutné jednat se vSemi uchazeci o zaméstnani poctivé a dle skute¢nosti jej seznamit se vSemi
podstatnymi fakty, kterd se vztahuji k obsazované pracovni pozici i spoleénosti jako celku. Jen
tak bude moci spolec¢nost XY oplyvat spokojenymi a produktivnimi zaméstnanci.

Pon¢kud piekvapivym bylo zjisténi plynouci z dotaznikového Setfeni, které ukézalo, ze
v nékterych ptipadech doslo ze strany spole¢nosti XY v prabéhu vybérového fizeni k polozeni
otazky diskrimina¢niho charakteru, tedy otdzky, kterd byla zaméfena na problematiku
manzelstvi, planovani t€hotenstvi, majetku, ndbozenstvi a dalsich, které jsou oznacovany jako
diskriminac¢ni z toho diivodu, ze mohou uchazece o zaméstnani z vybérového procesu vyradit
pouze na zakladé samotného aspektu, ktery zkratka spole¢nosti neni vhod. Plnych 6 %
oslovenych jasné uvedlo, Ze jim otdzka diskrimina¢niho charakteru v prib&éhu vybé&rového
fizeni polozena byla. SpoleCnosti se v praktické roviné mnohdy dotazuji uchazecek
0 zamé&stnani, zda a kdy planuji zalozit rodinu, coz reflektuje obavu spole¢nosti o odchod nové
zaméstnankyné na matefskou dovolenou. Tyto otazky by bezesporu nemély byt uchazectim
0 zamé&stnani vliibec pokladany, jelikoz se jedna o urcity zdsah do soukromi a personalista nema
pravo se na tyto citlivé otazky dotazovat. Jelikoz vSak z vysledkli dotaznikového Setfeni
vyplynulo, Ze k tomuto v nékolika ptipadech ve spolecnosti XY doslo, je nutné, aby byly tyto
otazky skutecné z vybérového fizeni vytazeny. Nekteré otizky by se mohly uchazece
0 zaméstnani skute¢né dotknout, krom¢ toho dle § 30, odst. 1 zadkoniku prace smi
zaméstnavatelé od uchazecl o praci zjiStovat pouze informace, které bezprostredné souviseji
S uzavienim pracovni smlouvy (profesni praxe, vzdélani a dalsi znalosti a schopnosti). Zakaz
posuzovat uchazece dle téchto diskriminacnich diivodu plyne ostatné i z antidiskrimina¢niho
zakona.

Nicmén¢ dle poznatkti autorky prace je tfeba se zabyvat zejména adaptacnim procesem nove
pfijatych zaméstnancii ve spolecnosti XY. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze pouze necela
polovina zaméstnancti spole¢nosti XY si byla jista existenci adaptacniho planu pro ucely
adaptace zamé&stnance do chodu podniku. Ostatné sama recruitorka spolecnosti XY uvedla, Ze
adaptacni plany v podstaté viibec nepouzivaji. Jednd se o velky problém, nebot’ pro ucely
efektivni adaptace nové ptichoziho zaméstnance by tento plan mél byt nastaven nepochybné
kazdému zaméstnanci, a to vCetné¢ podrobného vysvétleni, o€ se jedna a co tento plan obnasi.
Adaptacni plan je urcitym pomocnikem, ktery novému pracovnikovi stanovuje, co je nutné ze
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zacatku zvladnout a v jakém obdobi (8koleni, terminy, dovednosti - produkty, systémy firmy).
Krom¢ toho se vSak jedna rovnéz o jakysi zavazek viici zaméstnavateli, protoze dojde k dohod¢
ohledné¢ toho, co musi novy zaméstnanec zvladnout a ze by mél své zavazky plnit. Prabézné by
pak mélo dochézet ke kontrole adaptacniho planu v nastavenych usecich. Je tedy zfejmé, ze
nutnou soucasti efektivné provadéného adaptacniho procesu je také odpovidajici zpétna vazba,
kterd je tradicné realizovana cestou pribézného hodnoceni zaméstnance a jeho vysledka
a konzultace Kk subjektivnim otazkam a pozadavkim nového pracovnika. V Piiloze 19 je
uveden navrh adaptacniho planu, ktery by mél dle nazoru autorky byt ve spole¢nosti XY
zaveden. Z dotaznikového prizkumu vyplynulo, Ze mensi poloviné uchaze¢t tedy patrné
nebyla poskytovana odpovidajici zpétna vazba, ktera je dle nazoru autorky v procesu zaélenéni
zaméstnance do chodu spole¢nosti nutnosti. Pokud tomu tak nebude, nemohou byt ani vcas
odhaleny problémy v procesu integrace nového pracovnika do spole¢nosti, coz bude provazeno
jeho pochopitelnou nespokojenosti a mize vést k jeho odchodu ze spolecnosti. Praveé fluktuace
zvySuje naklady spolecnosti, nebot’ je tieba neustale vyhledavat nové pracovniky, vynakladat
naklady na jejich pfijeti a zaskoleni. Pokud tedy nasledn¢ zaméstnanec odejde ze spolecnosti
brzo po nastupu, jednd se o neucelné vynalozené prostfedky, tedy v podstaté o zmaienou
investici. Pravé proto je nutné provadet proces ziskdvani a vybéru zaméstnanct efektivnim
zpisobem, ktery snizi fluktuaci pracovnikii na minimum. Opétovné je tfeba piipomenout, ze
spokojeni a vykonni pracovnici jsou nejvyssi hodnotou kazdé spolecnosti. Lze proto doporucit
klast diraz na tvorbu a praktické uplatiiovani adaptacnich plant pro nove piijaté zaméstnance,
kteti museji byt obeznameni se smyslem téchto planti a postupem jejich plnéni. Nemélo by se
rozhodné jednat o pouhou formalitu, coz bude podpotfeno poskytovanim pravidelné zpétné
vazby. Autorka prace doporucuje zavést ve spolecnosti XY pravidelné tydenni konzultace, kde
bude probrén postup zaméstnance, jeho pracovni vysledky, subjektivni pocity z pusobeni na
pracovni pozici a spolecnosti jako celku a bude zaméstnanci umoznéno na vSe potiebné se
zeptat a sverit se s pripadnymi obtizemi a obavami.

Vse jiz popsané je déle dokresleno vysledkem, ktery poskytl piedstavu o spokojenosti
zamg&stnancl ve spolecnosti XY. Témto byla polozena otdzka, jak hodnoti splnéni svych
pfedstav o spolecnosti XY a jejich vlastnim plsobeni v ni. Pouhé ¢tvrtin€ se tyto prvotni
predstavy zcela naplnily. 4 % zaméstnanct se pak dokonce nesplnily viibec. Tento vysledek je
dle nazoru autorky patrné mozné spojovat s ne zcela dostate¢nym informovanim uchazecu
0 zam&stnani o vSech aspektech jejich plisobeni ve spolecnosti, a to kuptikladu zejména
S moznostmi a predpoklady pro kariérni postup zaméstnance. Dal$im problémem pak
pochopitelné¢ miize byt také jiz zminovany Spatné nastaveny adaptacni proces ¢i neinformovani
o dulezitych zaleZitostech, které souviseji s pracovni naplni a pracovnim prosttedim. Poukazme
Vv tomto ohledu opétovné na vlastni naméty zaméstnancti spolec¢nosti, kteti méli navrhnout
konkrétni zmény v pracovnich podminkach a chodu podniku. Mezi ndvrhy se tradi¢né
objevovala flexibilngjsi pracovni doba, lep$i pracovni prostfedi, zvySeni mzdy, nicméné
vzhledem k tématu prace, ktera vénuje pozornost procesu ziskavani a vybéru pracovnikd,
pfichazi v uvahu zejména nékolik navrhti, mezi néz patfilo zlepSeni komunikace mezi
manazerem a podfizenym, zlepSeni moZnosti profesniho riistu a pochopitelné také
informovanosti 0 tomto, zlepSeni koncentrace a dale pak rovnéZz zajisténi vétsi podpory
a asistence v prvnim mésici, kdy novy zaméstnanec nastoupi do prace. Nechybéla ani
poznamka, kterd pozadovala individualnéjsi piistup a vice zkuSenosti ze strany supervizora.
Je tedy patrné, Ze néktefi zaméstnanci sami poukazuji na nutnosti pfijeti zmén v uvedenych
oblastech, které pfi stadvajicim pfistupu ze strany spole¢nosti XY do urcité miry zptisobuji jejich
nespokojenost. Na urcité problémy v komunikaci s manazery v ramci vybérového procesu
poukazala také samotna recruitorka v priabéhu realizace rozhovoru. V souvislosti s nejasnou
komunikaci nasledné neztidka dochéazi ke stavu, Ze manazer nasledné¢ nema v imyslu na jiz
otevienou roli urcitého €lovéka nabrat, coZ piisobi, Ze ve spolecnosti XY existuji zbytecné
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oteviené volné pozice. Recruitorka sama podotkla, Ze ji toto nedava smysl. Dle ndzoru autorky
préce je tedy v prvni fadé nutné zlepsit tuto komunikaci a pfistup ze strany manazert, kdy opét
kupiikladu formou pravidelnych sezeni bude dochazet ke komunikaci mezi manazery
a personalisty, ktefi budou diky tomuto dobfe informovani o potiebach lidskych zdroji
a potiebé obsazeni konkrétnich volnych pozic. Nebudou pak bezesporu vznikat situace, kdy
z davodu nejasné a problematické komunikace s manazery dojde k neefektivnimu otevirani
novych roli, na které nebudou zadni zaméstnanci pfijati.

Na zaklad¢ uvedeného se jevi jako vhodné doporucit pfijeti nového zaméstnance na pozici
HR konzultant, ktery bude mit na starosti vedeni tydennich schizek s nové piijatymi
zameéstnanci, bude mit na starosti jejich adaptacni proces, stanovovat a nasledné vést jejich
adaptacni plany. Déle bude napomahat kuptikladu s tvorbou vhodnych pracovnich inzeratt
a dalSimi personalnimi ¢innostmi. Vzhledem k tomu, ze neni mozné pocitat s tim, ze by na
uvedené Cinnosti mohl byt vyc€lenén stavajici zaméstnanec kupiikladu z fad personalistt,
pri¢emz tento zaméstnanec bude mit na starosti vSechny vyse uvedené tkoly, jedna se o vhodny
krok, ktery zajisti, ze vzhledem k velkému vytizeni stavajicich personalisti budou piesto
persondlni ¢innosti provadény odpovidajicim zplsobem, pfi¢emz jeho stézejnim zaméfenim
bude orientace na adaptacni proces zaméstnancu a konzultace pracovnich zalezitosti s t€mito.
Je mozné uvést, ze se primérna mzda na pozici HR konzultant pohybuje kolem hodnoty
29 046 K& (projobs.cz, 2018). Ackoliv tedy s timto krokem budou spojeny urcité ndklady, jedna
se dle poznatkt autorky bakalafské prace o ucelnou investici, ktera povede k efektivnéjSimu
vybérovému a ndslednému adaptacnimu procesu ve spolecnosti XY. Je mozné podotknout, ze
pravidelné tydenni konzultace s nové piijatymi zaméstnanci budou v rozsahu jedné hodiny,
kterd bude vénovana kazdému nové piijjatému zaméstnanci a v jejimz pribéhu budou
konzultovany jeho pracovni vysledky, pokrok, postoje ke spole¢nosti a praci, pfipadné
nesrovnalosti a obavy. Bude tedy zaru€eno, Ze bude odpovidajicim zpisobem sledovan pritbéh
adaptacniho procesu kazdého nové pfijatého zaméstnance a bude eliminovéana fluktuace
pracovnika v souvislosti s jejich pracovni nespokojenosti.
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4 Zavér

Zavérem prace lze uvést, ze se bakalaiska prace zaméfovala na spole¢nost XY, ktera v Ceské
republice ptisobi od roku 1991 a poskytuje sluzby nejen domacim, ale rovnéZz zahrani¢nim
spole¢nostem. Hlavnim cilem bakalaiské prace bylo formulovat navrhy na vhodné zmény v
procesu zisk&vani a vybéra zaméstnanct ve spole¢nosti XY. Pro uéely dosazeni hlavniho cile
prace byly rovnéz formulovany dil¢i cile, kterymi bylo zhodnotit sou¢asny stav v daném
podniku a identifikovat nedostatky spojené s procesem ziskavani a vybérem zaméstnanct.

Z vysledki dotaznikového Setieni a rozhovoru s personalistkou spole¢nosti XY piredné
vyplynulo, Ze je tieba se zabyvat zejména adaptaénim procesem nové¢ piijatych zaméstnanci
ve spolecnosti XY. Primarné Ize doporucit konstrukeci odpovidajicich adaptacnich plant pro
kazdého jednotlivého zaméstnance, pficemZ mozna podoba adaptacniho planu byla v praci
piedstavena. Pro ucely efektivni adaptace nové ptichoziho zaméstnance by tedy tento plan mél
byt nastaven v&etné podrobného vysvétleni, o¢ se jedna a co tento plan obnasi. Pribézné by pak
mélo dochazet ke kontrole adapta¢niho planu v nastavenych tsecich. Je tedy zfejmé, Ze nutnou
soucasti efektivné provadéného adaptacniho procesu je také odpovidajici zp&tna vazba, kterd je
tradi¢né realizovana cestou pritbézného hodnoceni zaméstnance a jeho vysledkl a konzultace
k subjektivnim otazkam a pozadavkiim nového pracovnika. Pokud tomu tak nebude, nemohou
byt ani v¢as odhaleny problémy v procesu integrace nového pracovnika do spole¢nosti, coz
bude provazeno jeho pochopitelnou nespokojenosti a mize vést k jeho odchodu ze spole¢nosti.
Pravé fluktuace zvySuje naklady spolecnosti, nebot je tfeba neustdle vyhleddvat nové
pracovniky, vynakladat ndklady na jejich pfijeti a zaSkoleni. Pokud tedy nasledn¢ zaméstnanec
odejde ze spolecnosti brzo po néstupu, jednd se o neucelné vynalozené prostiedky, tedy
V podstaté o zmatenou investici. Pravé proto je nutné provadét proces ziskavani a vybéru
zaméstnancl efektivnim zptsobem, ktery snizi fluktuaci pracovnikli na minimum.

DalSim existujicim problémem pak byla nedostate¢nost informovanosti uchazece o zameéstnani
o moznosti kariérniho postupu, kdy vyslo najevo, ze témét polovina uchazecii o tomto aspektu
informovéna nebyla, pfipadné nebyla informovana dostatecné. Jedna se o problém, nebot” se
jedné o vyznamné informace, které mohou mit vliv na zajem uchazece o zaméstnani o nastup
do dané spolecnosti. Ve spolecnosti XY by tedy mél byt kladen diraz na hlubsi sezndmemi
kandidatd na pracovni pozici S kariérnim zebfickem a pozadavky na Kkariérni postup.
Pochopitelné se lze setkat s pracovnimi pozicemi, u kterych je pracovni postup ponékud
problematicky. Typicky jsou témito pozicemi pozice manualni, kupiikladu pozice délnicke.
Nicméné v souvislosti s tim, ze naopak u naprosté vétsiny pracovnich pozic, které spole¢nost
XY nabizi, m¢l byt informovan naprosto kazdy kandidat. Pochopitelné¢ také clovek
vykonavajici manualni profesi by mohl mit postupem casu zdjem o profesi administrativni, tedy
je zkratka nutné informovat o tomto aspektu vSechny kandidaty, ktefi diky tomu budou mit
moznost rozhodnout se, zda jim politika spole¢nosti XY vyhovuje a maji tedy zajem o nastup
a pusobeni ve spole¢nosti.

Ponékud alarmujicim zpisobem zapusobila informace, Ze v nékterych piipadech doSlo ze
strany spoleCnosti XY v pribé¢hu vybérového fizeni k poloZzeni otazky diskrimina¢niho
charakteru, tedy otdzky, ktera byla zaméfena na problematiku manzelstvi, planovani
t€hotenstvi, majetku, nabozenstvi a dalSich, které jsou oznacovany jako diskrimina¢ni z toho
diivodu, Ze mohou uchazece o zaméstnani z vybérového procesu vytadit pouze na zakladé
samotné¢ho aspektu, ktery zkratka spoleCnosti neni vhod. Jelikoz vSak z vysledka
dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze k tomuto v né€kolika ptipadech ve spolecnosti XY doslo,
je nutné, aby byly tyto otazky skute¢né z vybérového fizeni vytazeny.

Ackoliv sami zamé&stnanci v ramci dotaznikového prizkumu pfinesli fadu zlepSujicich navrhi,
které se vztahovaly k pracovnim podminkam a chodu podniku, autorka prace se domniva, zZe je
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nutné fesit predevsim problematiku adapta¢niho procesu, ktery neni ve své stavajici podobé
feSen zcela idedlnim zptisobem. Nicmén€ nelze opomenout zminit ani nutnost zlepSeni
komunikace mezi manaZzerem a podiizenym a dale pak mezi manazerem a personalistou, aby
nedochazelo k neefektivnimu otevirani novych roli, které nasledné nebudou Zzadnym
zamé&stnancem obsazeny. V souvislosti s nejasnou komunikaci nasledné neziidka dochazi ke
stavu, ze manazer nasledné nema v imyslu na jiz otevienou roli urcitého ¢loveéka nabrat, coz
pusobi, Ze ve spoleCnosti XY existuji zbytecné oteviené volné pozice. Recruitorka sama
podotkla, Ze ji toto nedava smysl. Dle nadzoru autorky prace je tedy v prvni fadé nutné zlepsit
tuto komunikaci a pfistup ze strany manazeri, kdy opét kuptikladu formou pravidelnych sezeni
bude dochézet ke komunikaci mezi manazery a personalisty, kteti budou diky tomuto dobfte
informovani o potfebach lidskych zdroji a potfebé obsazeni konkrétnich volnych pozic.
Nebudou pak bezesporu vznikat situace, kdy z divodu nejasné a problematické komunikace
s manazery dojde k neefektivnimu otevirani novych roli, na které nebudou zadni zaméstnanci
prijati.

Na zéklad¢ vyhodnoceni priizkumu je doporuceno piijmout nového zaméstnance na pozici HR
konzultant, ktery bude mit na starosti vedeni tydennich schiizek s nové piijatymi zaméstnanci,
bude mit na starosti jejich adaptacni proces, stanovovat a nasledné vést jejich adaptacni plany.
Dale bude napomahat kupiikladu s tvorbou vhodnych pracovnich inzerati a dalSimi
persondlnimi ¢innostmi. Vzhledem k tomu, Ze neni mozné pocitat s tim, Ze by na uvedené
¢innosti mohl byt vy€lenén stavajici zaméestnanec kuptikladu z fad personalistd, pficemz tento
zaméstnanec bude mit na starosti v§echny vySe uvedené ukoly, jedné se o vhodny krok, ktery
zajisti, ze vzhledem k velkému vytizeni stavajicich personalisti budou piesto persondlni
¢innosti provadény odpovidajicim zplisobem, pfiemz jeho stéZejnim zaméfenim bude
orientace na adaptani proces zaméstnancii a konzultace pracovnich zélezitosti s témito.
Ackoliv s timto krokem budou spojeny urcité naklady, jedna se dle poznatki autorky bakalaiské
prace o ucelnou investici, kterd povede k efektivnéjSimu vybérovému a naslednému
adaptacnimu procesu ve spolecnosti XY. Je mozné podotknout, Ze pravidelné tydenni
konzultace s nové pfijatymi zaméstnanci budou v rozsahu jedné hodiny, ktera bude vénovana
kazdému nové piijatému zaméstnanci a v jejimz pribéhu budou konzultovany jeho pracovni
vysledky, pokrok, postoje ke spoleCnosti a praci, piipadné nesrovnalosti a obavy. Bude tedy
zaruceno, ze bude odpovidajicim zplisobem sledovan pribéh adaptacniho procesu kazdého
nové piijatého zaméstnance a bude eliminovana fluktuace pracovnikd v souvislosti s jejich
pracovni nespokojenosti.

vvvvv

praxe ziskdvani a vyb&ru zaméstnancli ve spolecnosti XY. Spolecnost XY ma bezesporu
pomérné propracovany vybérovy proces, ktery odrazi pozadavky na jednotlivé pracovni pozice
existujici v této spolecnosti. Piesto vSak byly identifikovany urcité problematické aspekty, které
by mély byt feSeny, aby mohl byt proces ziskdvani a vybéru zaméstnancti ve spole¢nosti XY
skute¢né efektivnim. Koneénym vysledkem pak bezesporu budou spokojeni a loajalni
zaméstnanci, kteti jsou pro kazdou spolecnost tou nejvetsi hodnotou.

Ackoliv si je autorka prace védoma velikosti zvoleného vybérového souboru, zminéna
doporuceni byla piedstavena dotazovane HR recruitorce, na jehoz zakladé bude diskutovana
moznost realizace vyzkumu, ktery bude zaloZen na vétsich vyzkumnych souborech a ze kterého
by mohly byt vyvozeny skute¢né realné navrhy na provedeni odpovidajicich zmén.
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Prilohy

Ptiloha 1 Dotaznik pro zaméstnance spolecnosti XY

Dobry den,

obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery je zaméfen na
problematiku ziskavani a vybéru zaméstnancti. Dotaznik je zcela anonymni a jeho vyplnéni
Vam nezabere vice jak 10 minut casu. Vysledky Setfeni budou vyuzity pro ucely zpracovani
mé bakalaiské prace.

Pfedem Vam velmi dékuji za Vas ¢as a ochotu.

1. Jakou cestou jste se dozvédé€l/a o volné pracovni pozici ve Vasem soucasném zamestnani?

(Muzete vybrat 1 nebo vice odpovédi)

inzeréat v tiskovinéch

inzerat na internetu (naptiklad jobs.cz)
pies personalni agenturu

od pratel/znamych

z radia, televize

z internetovych stranek podniku

jiné:

2. Jaké dokumenty od Vas pozadoval budouci zaméstnavatel? (Muzete vybrat 1 nebo vice
odpovédi)

Zivotopis

motivacni dopis

firemni dotaznik

reference od pfedchozich zaméstnavatelti
dokumenty o vzdélani

dokumenty o praxi

jiné:

3. Jaké informace byly obsazeny v nabidce prace Vaseho zaméstnavatele? (Muzete vybrat 1
nebo vice odpovédi)

nazev pracovniho mista

popis prace

informace o podniku

misto vykonu préace

pozadované znalosti a dovednosti

podminky pfijeti

dokumenty pozadované od uchazeci
informace, jak se o pracovni nabidku uchézet
jiné:




4. Informace byly pro mne v nabidce préce:

e Dostacujici, dozvédél/a jsem se ve dilezité
e Nedostacujici, chybélo mi:

5. Jak hodnotite pravdivost informaci v pracovnim inzeratu Vaseho podniku?

o zcela pravdive
e (astecné pravdivé
e nepravdivé

6. Zaméstnavatel mne o mozném kariérnim postupu:

e [nformoval
e Neinformoval

7. Pokud jste v minulé otdzce odpovédél/a Ano, pokracujte touto otazkou. Pokud jste zvolil/a
Ne, pokracujte, prosim, otdzkou €. 8. Jak hodnotite pravdivost informace o moznosti kariérniho
postupu, je opravdu mozny?

e Ano, urcité
e SpiSe ne
e Rozhodné ne

8. Jaké metody pouzil zaméstnavatel pii vase naboru do podniku? (MiiZete vybrat 1 nebo vice
odpovedi)

e pohovor

e assessment centrum (metoda, v ramci které uchaze¢ fesi modelové situace, zahrnuje
vice uchazeci 1 hodnotitel)

e testy (osobnosti, inteligence)

e reference od pfedchozich zaméstnavatelil

e jine:

9. Utastnil/a jste jednokolového nebo vicekolového piijimaciho fizeni?

e jednokolového
e Vvicekolového

10. Jak hodnotite pfipravenost personalisty na pohovor?

e zcela pfipraven (tedy mél prostudovany Zivotopis, pfipravené otazky atd.)
e (Castecné pripraven
e nepfipraven, tedy Slo spiSe o improvizaci



11. Prostor pro dotazy byl:

e DostateCny
e Ne zcela dostateny
e Zcela nedostatecny

12. V prubéhu vybérového fizeni jsem se s diskrimina¢nimi otazkami tykajici se napf.
manzelstvi, t€hotenstvi, poctu déti, majetku ¢i nabozenstvi:

e Setkal(a)

e Nesetkal(a)

e Nevzpominam si

14. Soucasti adaptacniho procesu zpétnd vazba relevantni osoby (napft. pritbézné hodnoceni,
konzultace):

e Byla
e Nebyla

15. Jak hodnotite po nastupu do zaméstnani splnéni Vasich ptedstav o podniku, vykonu prace
atd.?

e Zcela splnéné
e (astecné splnéné
e Zcela nesplnéné

16. Co byste Vy osobn¢ na pracovnich podminkach a chodu podniku zménil/a?

17. Jaké je Vase pohlavi?

e muz
e 7Zena

18. Jaky je Vas vek?

18 - 27 let
28 - 36 let
37 - 46 let
47 - 56 let
57 a vice let

19. Jaké pracovni pozice je VaSemu vykonu prace nejblizsi?

e manualni pracovnik
e administrativni pracovnik
"



e vedouci Useku
e manazerska pozice
e jina:

20. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
o zakladni
e vyucen/a
o stiedoskolské s maturitou
e vyssi odborné
e vysokoskolské

Dé&kuji Vam za ochotu a za Vas ¢as straveny pii vyplnéni dotazniku.

Zdroj: vlastni zpracovani



Piiloha 2 Rozhovor s HR recruitor spoleénosti XY
Datum a cas: 14. 9. 2018 v 14:00

Misto: spole¢nost XY

Pracovni pozice respondenta: HR recruitor

Tereza (recruitorka) ,,Jd se zabyvam na consulting, takze hledam pozice jako je konzultant jak
seniorni tak juniorni, pripadné také bussiness analytik. Spise se zaméruji na pozice seniorni,
Jjuniorni pozice ma na starost jina recruitorka. Junior pozice, to jsou lidi, kteri nemaji vitbec
Zadnou zkuSenost a jsou po vysoké Skole a chtéji délat analytika, tak jdou v prvni radé na
assesment centra, tim Ze nemuzeme videt zadnou zkuSenost, tak proto musi jit na testovani na
AC. Takze ja osobné se zabyvam spise na seniorni pozice a cesky mluvici, protoze prevazuji
Cesky projekty. Poté je to vidycky zaméreny od projektu, zda ten konzultant jde na financni nebo
na vyrobni spolecnost anebo na telekomunikacni projekt. TakzZe to se pak odviji podle toho,
Jjakou maji ti lidé zkusenosti nebo kam by chtél smerovat.

1. Probihd ve Vasi spolecnosti planovani lidskych zdroji? Provadite analyzy vnitfnich a
vngjSich zdrojl a analyzy pracovnich mist?

,, Urcite, protoze mame meziclanek, oddeleni HR Scheduling, kde viastné oni délaji forecast
S manazery, to znamena néjaka predpoved’ budoucich zaméstnancu, kterych bude potieba a
S ohledem na projekty na minulost a na budoucnost, prosté to néjak pocitaji, takze jenom
vypisuji role do proactive a vlastné i role, které jsou potreba na oteviené projekty v soucasnosti.
Jednou tydné mame s lidma prave z oddéleni HR Scheduling meeting, kde nam sdéluji statusy,
zda je stale potieba toho daného clovéka na projekt a v jakém statusu nebo fazi je to, co se tyka
naboru. Dale mi z meetingu Feknou nebo vypisou veskeré role, jaka je poptavka a jestli tyhle
Jjsou neaktualni ted role do projektu urcitému manazerovi, co si vypise sam do projektu, nebo
je to do proactivu. Proactive u nas v consultingu znamend role do budoucna, kteri budou
potieba.

,, Pokud mam byt uprimnd, tak mi proactive také nedava smysl, kdy hirujeme lidi na ,,bench“,
kdy budou potreba za mésic, ale prosté takhle to u nds chodi. *

Mate recruitofi néjaky deadline, dokdy musite zaméstnance sehnat?

., Ano, musime to stihnout za kvartal. Za kvartal se vzdycky vypisuji ty role a za ten kvartal by
to melo byt zaplnény, poté se vypisSou novy a opravi se to ruznée, bud’ tam zbydou néjaké role,
nebo se zaviou, pripadné se otevie novy projekt.

2. Mate k dispozici databazi s ptehledem pracovnich pozic ve firmé? Obsahuji podrobné
popisy prace?

., Ano, vsechny aktudlni pracovni pozice a informace 0 kandidatech mame v internim systému
Taleo. Jedna se tedy o interni tool/systém, kde mame statusy vsech roli a kandidatii. Navzdjem
se V tomto systému poté deéla match, tedy spravny kandidat ke spravné role a posunujeme podle
procesu, v jakém stadiu jsou a v jakém se nachdzi. Jakkykoliv update ¢i komentar z napriklad
Z pohovoru, od manazerii se musi do Talea psat. Kdyz je zaminuti, tak se pise i diivod. *



3. Miize se u vas v podniku stat (pfipadné jiz stalo), ze pracovnik nahle ukon¢i pracovni pomér
a nikdo v podniku nezna jeho piesnou napli prace a souvisejici povinnosti?

., Ano, urcite si myslim, Ze se to stava, tim ze se nabiraji lidi do toho proactivu a sedi na bench
nez si je nékdo vezme na projekt. Oni poté sedi na bench a cekaji.

Mohla bys mi vysvétlit co to je ten ,,bench®?

,,Bench je u nds v consultingu mistnost, kde jsou propojené stoly a oni tam sedi a pomahaji
rizné na projektu s néjakymi prezentacema. Nebo nékdo miize za nima prijit, napriklad
manazer nebo konzultant a reknou jim, jestli mu nemizou poradit, nebo vypracovat prezentaci
na zitra. A je to uprimné nebavi sedet a délat prezentace, oni chtéji pracovat na projektu a byt
nahirovany. Je to tim, Ze nabirame na projekty, jsme poradenska spolecnost, takze jsme zavisli
na klientech a pripadné, Ze zrovna neni projekt aktudlni a ten clovek je byl nabrdn do proactive
a sedi tam a zrovna si ho nema potiebu vzit, tak prosté tam ceka na praci na projekt. A v tomto
pripadé se miize stat, ze zaméstnanec odejde, protoze je nastvany, zZe si ho nikdo nevzal na
projekt a nemél napln prace jakoby.

Jak dlouho zaméstnanec prumérné ¢eka, kdyz je proactive?

,, To se opravdu nedd rict, tohle se prosté stava, zZe odchazi lidi, Ze jim skoncil projekt a ted’ byli
na bench, jsou tam mésic a nikdo jim nedava zajem, ze by mohli na projek jaky chtéji. Ta
fluktuace je u nas v consultingu vysoka, tim Ze si ti mladi naberou zkusenosti a pak se toci dal.

4. Upftednostiujete ziskavani pracovnikl z vnittnich ¢i naopak z vnéjSich zdroja? Proc?

,, Urcité jsou vidy lepsi ty vnéjsi zdroje. Consulting je specificky tim, ze kandidat potiebuje mit
Jjak soft skills tak hard skills a tFeba behem transferu ze sekce operations, kdyz tam koncili
projekty tak ti manazeri tito lidi spiSe nechtéli a ono sice zalezi na cloveku, ale spise se to
nepreferuje. *

Oslovujes kandidaty i pies jiné socidlni sité, napt. LinkedIn?

., Taky, ale muzZeme vyuzZivat i agentury, takZze mdame hodné kandidatii z agentury nebo se
prihldsi sami jak pres LinkedlIn tak pres pracovni portal jobs.cz. *

5. Setkali jste se s rivalitou na pracovisti pfi povySeni zaméstnance z vnitinich zdroja?

,,Ano, to mohu potvrdit, Ze se déje i u nas v tymu recruitment. Sleduje se kdo ma jaky career
level a za co byl povyseny, pro¢ byl tento povysSen a ja ne, tak to urcité jak u nas v tymu tak
v consultingu vladne. Ja sice nejsem takto kariérné orientovand, ale vidim to, Ze to tam je a
Vv Ceskych firmdch obzviast'v poradenskych spolecnostech, lidi jsou velmi kariérné orientovani
a dbaji na to. Nicméné nase spolecnost jim tu kariéru slibuje uz pri ndstupu, ze maji po roce
hodnoceni, béhem kterého jsou bud’ povyseni, nebo se jim zvedne platové ohodnoceni.

6. Pokud jde o ziskavani pracovnikid z vnéjSich zdroji, jaké zplisoby upiednostiujete?
(inzerce, e-recruitment, personalni agentury, Ufady prace, jiné)

., Tak urcité si nejvice cenim prihlaseni kandidata. Kdyz se clovek prihlasi na pozici sam,

protoze vidim, Ze projevil o pozici zajem, Ze si néco o pozici precetl, ze poslal Zivotopis, coz je

opravdu aktivita, ktera se ceni a Ze na tom stravil néjaky sviij ¢as. Ne, Ze mu agentura zavolala

a nabidla mu pracovni prileZitost. Kdyz se prihldsi sam pres agenturu, tak uz tam mdm popisek
Vi



kandidata a uz tam probéhl néjaky pre-screen a o tom cloveku mame uz néjaky informace, které
Jjsou uz nejakym zpusobem do hloubky. *

Vyuziva se vyhledavani zaméstnancu pres Utad prace?

., Ja teda urcité ne. Vim, Ze v tymu Operation se vyhledavaji i pomoci UP ale v consultingu
urcité ne. “

7. Jaké dokumenty od uchazec¢l o zaméstnani pozadujete pii nastupu?

,, Urcite pred nastupem se musi absolvovat zdravotni prohlidka, to je nové stanoveny zakonem
prace a musi mit vysokoskolsky diplom, nebo potvrzeni o poslednim dokonceném studia a platny
priikaz totoznosti. Nicméné pred pohovorem samotnym staci jen aktualni zivotopis a nékdy staci
i profil z LinkedIn.

8. Domnivéate se, ze v pracovnich inzeratech uvadite veskeré dulezité informace? Mate
zkuSenost s tim, ze podrobnéjsi specifikace pozadavkll na pracovnika Setii naklady na
vybérovy proces ¢as?

vvvvv

vygenerované popisy prdce, které viibec neodpovidaji realité, protoze mame strasné moc
riiznorodych projektii, takze tam mdm napsané napr. technology konzultant a nemusi to tak
odpovidat, protoze miize byt velky nebo maly projekt, financni nebo vyrobni spolecnost. Takze
opravdu mame Vv pracovnich inzeratech jen obecné popisky, aby se usetril cas. Tim, Ze se
nabiraji i lidi do proactive a nevédi, na jaky projekt budou zarazeni, tak popis prace musi byt
,Jikané* napsany, aby zaméstnanec musel pocitat se v§im. Timto je to celé slozZité konkrétne
V consultingu. “

., Zkusim uvést jiny priklad. Kdyz ma zaméstnanec zdjem jen o financni projekty, tak to spise
nepreferujeme, protoze kdyz jim skonci financni projekt, tak mi ho posleme napriklad na
vyrobni spolecnost a on ndm nemiZe Fict, Ze ne. Zaméstnanec v consultingu musi byt
flexibilnéjsi, pro to je to takto napsané. Samoziejmé se mi stava na pohovoru, ze maji lidi zajem
jen o financni projekty a v tom pripadeé zalezi na situaci. *

A ptas se kandidatth béhem pohovoru, do jakého projektu by se chtéli zaradit?

., Ano, urcite. Vidim to sama uz i na na zkusenostech, treba, ze pracovali v bance, tak vétsinou
maji zdjem ziistat v tom financnim sektoru a v bankovnictvi, tak se urcité vidycky zeptam, zda
by méli zajem se naucit néco nového z vyrobnich spolecnosti neo z celka. A bud’ Feknou, Ze
chtéji ziistat zustat ve financnim prostiedi nebo reknou, Ze jsou otevieni novym zkusenostem.
V pripade, Ze odpovi, Ze jsou, tak je ndsledné pozvu dal na pohovor, protoze je to pro nas dobry,
kdyz ho muzeme zaradit na vice projektu a kdyz ne, tak ho s nejvétsi pravdépodobnosti zamitnu.

Zalezi opravdu na situaci, zda vtom okamZiku je otevieno vice financnich projekti
dlouhodobé. *

9. Jakym zplsobem probiha ve Vasi spolecnosti vybér pracovniki? Jaké metody vyuzivate?

,, Urcite kandidatovi zavolam, kdyz vidim jeho Zivotopis, ktery se ke mné dostal, kdyz se na
pozici prihlasoval a na zakladeé matching, kdy jeho zkuSenosti odpovidaji pracovni pozici a je

VIl



to vhodny kandidat. Behem hovoru se ptam na diilezZité veci jako termin nejblizsiho terminu,
ocekavana mzda, zkuSenosti a tak dale. Potom své dojmy z hovoru predam manazerovi a
zaklade toho, on mi da svuj feedback, zda chce pokracovat nebo ne. Nebo ho miizu zamitnout i

“«

ja.
Probihaji u tebe i vicekolové pohovory?

., Neprobihaji, ja mam spise jen jedno kolo pohovoru a to mi staci, abych vedéla jestli ten clovek
se na pozici hodi nebo ne. Pohovor miize jak telefonicky tak osobnmi, zdlezi na preferenci
kandidata. Veétsinou jim ale volam, moje kolegyné z tymu preferuje teda osobni setkani kdy jim
v§echno behem povoru vysvetlila, ja to takhle bohuzel nedélam, protoze bych opravdu ztratila
mnoho casu.

Jak to probiha, kdyz tikas své dojmy z pohovoru manazerovi?

,, Veétsinou své dojmy Fikam manazZerovi telefonicky nebo V psané forme, pisu napriklad, jaké
mzdové ohodnoceni si kandidat preje a Ze kandidat se hodi na tuto otevienou roli. Nasledné se
ho zeptam, zda by mél zdajem o pohovor s kandidatem samotnym. Manazer poté bud napise, zZe
ano, tak mu naplanuju pohovor podle jeho kalendare. Samotny priibéh pohovoru neni viibec
zdlouhavé ikdyz to tak muze vypadat. Spise ta komunikace a domluva s manazery je takova
krkolomnd. Kdyz uvedu priklad tak tam manaZeri maji oteviené role a potom ty lidi nechtéji,
tak je poté nenabirdm a nésledné jsou tam zbytecné otevicené volné pozice. Samotnou mé to
nedava smysl.

Po domluveni pohovoru s manazerem zde konéi tva prace recruitorky?

,, Vitbec ne, po pohovoru kandidata s manazerem, poté prijde feedback od manazera a na tom
zaklade se rozhodneme, zda mu dame nabidku ¢i ne. Miize se jeste stat, Ze si manazer potiebuje
vice overit kandidata, v tom pripadé manazer kandidatovi mize dat test anebo ho miize poslat
na jiny projekt, kdyz se mu zdda vhodnéjsi pro daného kandidata.

10. Kladete diiraz na osobni poznani uchazece? Zajimate se naptiklad o jeho zajmy?

., Ani ne, nezajima. Pokud mam byt uprimna, tak je mi uplné jedno co kandidat déla ve volném
case, je to takové “hezké to mit” o tom cloveku mi to Fekne vSechno, nicméné tam maji vsichni
Stejné veci jako sport nebo cestovani a zkratka mné to nezajima. U téch technickych roli je to
opravdu jedno, jestli ten clovek hraje na hudebni ndstroj, hry nebo jestli beha.”

11. Je soucasti vybeérového procesu rovnéZz piedchozi piiprava personalistd a dalSich
zucastnénych osob na pohovor? Jakym zpiisobem probiha?

., Tak urcité je priprava diilezita z toho ditvodu, ze minimalné by se mélo védet, kdy kandidat
skoncil vzdeélani nebo zda studoval pri prdaci. Dale je diilezité se podivat na to, jaké mél kandidat
zkusenosti, jeho posledni pracovni zkuSenost, to znamenda popis prdce, toho co délal.

,,Na seniornéjsich pozicich nemaji manazeri radi seniornéjsi typy lidi, tedy 40+. Tato
spolecnost je zamérend spise na mladsi lidi. Je to takové nepsané pravidlo. Rikala mi byvala
recruitorka, zZe vetsinou starsi kandidaty zamitaji. Uz mozna z hlediska, Ze by je nezaplatili a
take, ze je to dand firemni kultura, Ze tu vladne spise ,,young spirit“. Tito lidé jsou jednodusse
vice motivovani.

VIl



12. Vyuzivate testovacich metod? Aplikujete kuptikladu testy inteligence ¢i osobnosti?

., V soucasnosti se testy zacinaji aplikovat na kandidatech, kteri maji zajem o juniorni pozice a
Jjsou pozvany na Assesment centrum. Moje kolegyné, kterd se zabyva primo AC ma pristup
K testiim z analytického mysleni nebo test osobnosti., naprikiad kdyz jeden z manazerii poZaduje
otestovat néjakého kandidata, protoze nevi jak je na tom. *

13. Zajimate se o reference uchazeci? Provétujete si je? Pokud ano, jedna se o telefonické ¢i
osobni provétovani?

,,Ne vitbec. Kdyz si kandidata vybere manazer a poté si sedli na pohovoru, tak reference jsou
pro mné nasledné irelevantni. Navic si do referenci miize kazdy napsat, co chce, takze nemdame
ani cas reference ovérovat.

14. Jak probihéd zavérecné rozhodnuti o pfijeti ¢i nepiijeti? Co je hlavnim kritériem pro toto
rozhodnuti? Kolik osob a kdo o tom rozhoduje?

,, Vétsinou o tom rozhoduje manazer co ma kandidata na pohovoru. Dadle k prijeti staci jen jedna
osoba, nekdy je to samoziejmé vicero, zalezi kolik lidi je na pohovoru, kolik je tam zucastnénych
manazeri. Hlavnim kritériem pro prijeti jsou soft skills a hard skills zaméstnance, je to souhra
obou. “

15. Vénujete pozornost rovnéz informovani neptijatych uchazeci? Pokud ano, jakou cestou?

,, Ano vénuji. Informaci o néprijeti vsak nikdy nerikam telefonicky. Mé se osvédcilo to resit
prostrednictvim emailu. Nikdo nechce slyset, ze jsme je neprijali. Proces je nasledujici, Ze ho
zamitnu v systému Taleo a ndsledné mu napisu. V opacném piipadé pri prijeti se jim ozyvam
osobné, kde jim reknu pozitivni feedback a domluvim se s kandidatem predbézné na datum
nastupu, kdy by eventudalné mohl. Dale se zeptam na jeho pocity z pohovoru. V pripade, Ze to
klapne z obou stran tak mu poté emailem potvrdim nabidku prdace.

16. Jakym zptisobem ve Vasi spole¢nosti probiha adaptace zaméstnancti? Mate pro tyto ucely
sestaveny piisluSné adaptacni plany?

., Tak to je zajimava otazka. Moje osobni zkuSenost byl ,,induction day*, je to den pro nové
prijaté zaméstnance, kde se predstavi spolecnost, jak to ve firmé funguje a ukazuje se zde celé
schéma spolecnosti, kdy se spolecnost déli na consulting, technology. Nasledné se jde do
pFirazeného projektu nebo oddéleni, kde se dostane pracovni pocitac a zacne se uz pracovat.
Kazdému novému zaméstnanci je také prirazen ,,buddy*. To je kolega, ktery by mél pomoci
béhem zauceni. Nicméné v mém osobnim pripadé je to spise o tom se zaucit sam. Pokud mam
byt uprimna, tak u nas ve spolecnosti adaptacni plany nefunguji ¢i nejsou viibec. *

17. Jakou cestou a jak Casto ziskavaji nove piijeti zaméstnanci v procesu adaptace zpétnou
vazbu?

,,Zalezi na projektu, kazdy projekt je Fizen jinym manazerem. Jsou horsi a lepsi projekty.
Nekteri projekty si schvali, nékteri naopak vyloZené nemaji radi. Je to opravdu celé o lidech.
Co se tyka adaptace, pokud se k novému zaméstnanci priradi Spatny buddy, ktery je neochotny
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pomoci tak to je Spatné. U nds v samotném recruitmentu mame nastaveny one-to-one schiizky,
které se konaji jednou za mésic a slouzi k tomu, abychom se mohli vyjadrit, pripadné kde ndam
manazer da zpétnou vazbu k nasi prdace. Za mé samotnou jsem zpétnou vazbu spokojena. “

18. Na jaké kandidaty se konkrétné zamétujete?

,,Jd se zaméruji na consulting jak bussiness tak industry consulting, takze hledam pozice jako
je konzultant jak seniorni tak juniorni, pripadné také bussiness analytik. Spise se zaméruji na
pozice seniorni, juniorni pozice ma na starost jind recruitorka. Junior pozice, to jsou lidi, kteri
nemaji vithec Zddnou zkuSenost a jsou po vysoké skole a chteji delat analytika, tak jdou v prvni
Fadeé na assesment centra, tim Ze nemiizeme videt zadnou zkusSenost, tak proto musi jit na
testovani na AC. Takze ja osobné se zabyvam spise na seniorni pozice a cesky mluvici, protoze
prevazuji cesky projekty. Poté je to vidycky zaméreny od projektu, zda ten konzultant jde na
financni nebo na vyrobni spolecnost anebo na telekomunikacni projekt. Takze to se pak odviji
podle toho, jakou mayji ti lidé zkuSenosti nebo kam by chtél smérovat. “

Zdroj: Respondent HR recruitor (2018)



Piiloha 3 Graf 5 Informace byly v nabidce préace:
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Ptiloha 4 Graf 6 Jak hodnotite pravdivost informaci v pracovnim inzeratu Vaseho podniku?

52
I 48

W Zcela pravdivé  m Castecné pravdivé  ® Nepravdivé

60

50

40

30

20

10

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ptiloha 5 Graf 7 Zaméstnavatel mé o mozném kariérnim postupu:
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Zdroj: vlastni zpracovani

Ptiloha 6 Graf 8 Pokud jste v minulé otdzce odpovédél/a Ano, pokracujte touto otdzkou. Pokud jste zvolil/a Ne,
pokracujte, prosim, otdzkou ¢. 8. Jak hodnotite pravdivost informace o moznosti kariérniho postupu, je opravdu
mozny?
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Piiloha 7 Graf 9 Jaké metody pouzil zamé&stnavatel pti Vasem naboru do podniku?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Piiloha 8 Graf 10 Ugastnil/a jste jednokolového nebo vicekolového piijimaciho Fizeni?
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Ptiloha 9 Graf 11 Jak hodnotite ptipravenost personalisty na pohovor?
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Ptiloha 10 Graf 12 Prostor pro dotazy byl:

120

100

98
80
60
40
20
0

B Dostatecny M Ne zcela dostate¢ny M Zcela nedostatecny

2 0

Zdroj: vlastni zpracovani

XV



Ptiloha 11 Graf 13 V prubéhta vybérového fizeni jsem se s diskriminaénimi otazkami tykajici se napt. manzelstvi,
téhotenstvi, poétu déti, majetku ¢i nabozenstvi:
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Zdroj: vlastni zpracovani

Ptiloha 12 Graf 14 Ptipravila spole¢nost n&jaky specificky plan pro Vasi integraci (adaptaci)?
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Ptiloha 13 Graf 15 Byla soucasti adapta¢niho procesu zpétna vazba relevantni osoby (napft. priabézné hodnoceni,

konzultace)?
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Ptiloha 14 Graf 16 Pohlavi
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Ptiloha 15 Graf 17 Vék
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Ptiloha 16 Graf 18 Jaka pracovni pozice je VaSemu vykonu prace nejblizsi?
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Ptiloha 17 Graf 19 Nejvyssi dosazené vzdélani
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Pitiloha 18 Néavrh nové podoby pracovni nabidky

Management consulting analyst, prace na plny Gvazek

Consulting divize spole¢nosti XY se vénuje zejména oblasti optimalizace procest, coZ
obsahuje analyzu soucasné situace, vypracovani navrhu feseni ve spolupraci s klientem a
piipadné i spolupraci pii jejich implementaci. ReSenim jsou zpravidla nové technologické a
procesni postupy. Kariéra v oblasti consultingu je idedlni volbou pro ty, kteti se radi uci
novym vécem — neni vyjimkou, Ze analytici vystiidaji béhem pilroku i nékolik projekta.

Koho radi uvitame:

Hledate rozmanitou praci plnou vyzev?

Nebojite se dat do prace vSe a vénovat ji spoustu energie a ¢asu?

Hledate praci, kterd ma smysl a pfinasi viditelné vysledky?

Chcete se neustale ucit novym vécem a obklopovat se témi nejlepsimi z oboru?
Jste Cerstvy absolvent ekonomického oboru, ¢i se chystate ke statnicim?

Umite profesionaln¢ jednat s lidmi?

Jste tymovy hrac?

Dokézete pouzivat selsky rozum a myslet ,,out of the box*“?

Hovotite a piSete plynné Cesky/slovensky a velmi dobte anglicky?

Pokud jste odpovédéli na vétsinu otazek ANO, protom jste to Vy, koho hledame.

Co Vas ¢éeka:

VaSe prace bude probihat formou projektu pfimo na pracovisti klienta

Stanete se souc¢asti tymu skladajiciho se jak z Vasich kolegt z XY, tak ze specialstli
konkrétni firmy

Aktivné se budete podilet na planovani a rozvoji strategie se zaméfenim na
optimalizaci firemnich procesl a zapojeni novych technologii (cloudova feSeni,
Primysl 4.0)

Budete mapovat stavajici procesy a hledat moZnosti, jak je co nejvice zefektivnit

Vasim cilem bude vyfesit klientiv problém s pomoci novych technologii a aplikaci
inovanitnich postupti a strategii

Radime vyznamnym a renomovanym firmam, véetné 89 z top 100 nejvetsich firem na
svéte, jak mohou byt lepsi

Poméahame jim:
— navrhnout uspé$nou trzni strategii
- nastavit a optimalizovat procesy (€ili kazdou ¢innost ve firme) tak, aby tuto

strategii dokazaly napliiovat
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- vybrat, vyvinout, upravit, nasadit a udrzovat takové IT systémy a feSeni, kterd

budou nejlépe podporovat fungovani definovanych procest

Nabizime:

e Zajimavou praci pro vyznamné a prestizni firmy - vzdyt’ neni snad vyzvou fesit, jak
mohou nejvetsi banky, pojistovny, telekomunikacni, ¢i energetické firmy lépe a
efektivnéji uspokojovat své zédkazniky a vyuzivat pii tom inovativni piistupy a
technologie?

e Vzécné praktické zkuSenosti - budes védét jak maji fungovat velké firmy z rtiznych
odvétvi

o Skv¢lé kolegy - jsme vyborna parta a dostanou se k nam jen ti nejlepsi z nejlepsich,
které bavi ménit svét k lepSimu a navzajem si pfi tom pomahat. VSichni si tykame a
plati u nas politika otevienych dvefi.

o Nas unikatni portal myLearning Vam da na vybér z vice nez 20 000 kurzi a $koleni
zaméienych na rozvoj Vasich odbornych znalosti, mékkych dovednosti €i cizich
jazyk.

« Atraktivni ohodnoceni a balic¢ek benefita.
e Pravidelny proces povySovani zaloZeny na transparentnim posouzeni Vasi vykonnosti.

e Osobniho kariérniho poradce, ktery Vam bude pomahat s rozvojem a sméfovanim
Vasi kariéry.

Misto pracovisté — ulice XXX, Praha, Ceské republika
Typ pracovniho vztahu — prace na plny Uvazek

Typ smluvniho vztahu — pracovni smlouva

Délka pracovniho poméru — na dobu neurcitou

Benefity — piispévek na dovolenou, notebook, ptispévek na penzijni/Zivotni pfipojisténi,
stravenky/ptispévek na stravovani, dovolend 5 tydntli, vzd€lavaci kurzy, Skoleni, kafetérie,
piispévek na sport/kulturu/volny cas, zdravotni volno/sickday, moznost obCasné prace z
domova, firemni akce

Pozadované vzdélani - bakalaiské
Pozadované jazyky — angli¢tina (C1 - pokro¢ila), ¢estina (vybornd)

Zadavatel — spole¢nost XY
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P¥iloha 19 Adaptaéni plin

ADAPTACNI PLAN

Jméno a piijmeni zaméstnance

Pracovni pozice

Vedouci zaméstnanec (hodnotitel)

Datum nastupu

Délka adaptacniho procesu

Obsah $koleni

Odpovédna osoba Termin Poznamky

Interni dokumenty zaméstnavatele:

Povinna Skoleni

BOZP/ PO

Doporucena skoleni

1. Projednani adapta¢niho plinu - ZAHAJENI ADAPTACE (do 1 tydne od nastupu)

Nastaveni adaptacnich cila

Vyjadieni zaméstnance:

cil

termin
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Podpis hodnotitele:

Podpis zaméstnance:

2. Rozhovor s nadiizenym — PRUBEZNE HODNOCENI AP (ve 2. mésici po nastupu)

Stru¢né zhodnoceni, ptip. doplnéni adaptacnich cilt

Vyjadieni zaméstnance:

Podpis hodnotitele:

Podpis zaméstnance:

1. Rozhovor s nad¥izenym - ZAVERECNE VYHODNOCENI REALIZACE AP (p¥ed koncem 3.
mésice po nastupu)

Hodnocené oblasti

Hodnoceni (zvolenou oblast oznacte prosim kitzkem)

velmi dobré dobré uspokojivé neuspokojivé | nehodnoceno

Odborné  znalosti a
schopnosti

odborné _

znalosti Prace s PC
Jazykové znalosti
Pracovni vykon

pracovni Samostatnost

styl Aktivita, iniciativa
Flexibilita
Zarazeni do pracovniho
tymu

tymova -

spoluprace Komunikace s kolegy a

nadfizenym

Zhodnoceni adapta¢ni doby:

Vyjadieni zaméstnance:

XX




Podpis hodnotitele:

Podpis zaméstnance:

2. Dalsi doporuceni pro rozvoj zaméstnance
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