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Cil prace

Cilem préce je zhodnoceni a zanalyzovani vybérového fizeni v konkrétni

spolecnosti. A na zakladé téchto vysledkt navrhnout pfipadné zmeény.

Abstrakt

V praci se budu vénovat popisu vybérového fizeni, které implementuji
do konkrétniho podniku. Pradce bude rozdélena na teoretickou ¢ast, kterou
vénuji spravnému TfeSeni vybérového fizeni. V praktické casti popisi
konkrétni podnik a zkusim jejich postup porovnat se nabytymi znalostmi
z teoretické ¢asti. Cilem prace je zhodnoceni vybérového fizeni v konkrétni
spolecnost a doporuceni k jejimu zlepSeni. Pro zhotoveni cile pouZziji metody

analyzy, rozhovoru a pfimého pozorovani.

Uvod

Téma mé bakalarské prace je vybérové fizeni v organizaci. Chtéla bych mou
praci rozdélit na teoretickou a praktickou cast. V teoretické c¢asti se budu
vénovat bodtim, které souviseji s vybérovym fizenim. Podrobnéji popisi
¢innosti a metody, které jsou ndpomocné k spravnému prilakani a vybéru
zaméstnance. Na zavér zhodnotim teoretickou cast a prejdu k casti

praktické.

V praktické casti kratce pfedstavim spolecnost, kterou budu na jeji pfani
nebyt jmenovana, oznacovat ,Firma A”. Dale zminim jeji praktiky, metody
a cinnosti, které budou souviset s teoretickou casti. Popisi jeji postup pfi
vybérovém fizeni a nakonec tento proces zhodnotim a navrhnu zlepseni.
Praktickou  ¢ast budu  popisovat  prostiednictvim  rozhovort
se zaméstnanci v marketingovém tymu, tak se zaméstnanci na HR oddéleni.
Ve spolecnosti budu vypomahat néjakou chvili, tudiz mizu zaméstnance

i pozorovat a sledovat firemni kulturu.



Vybrala jsem si Firmu A, protoze tato spolecnost je specifickd, a mtiize mit
problém se ziskdvadnim a ndborem zaméstnanc(i. A také jsem zvédava, jaké

metody hledani a vybéru firma vyuziva.

faktorem tispésné spolecnosti. V dobé psani této prace je podle statistik mira
nezaméstnanosti v Ceské republice okolo 2,4% a mtiZeme zpozorovat,
Ze se za posledni rok relativné vyrazné snizila. Na konciroku 2016
dosahovala az 3,6 % (Anonymous, 2018). Pro spolecnosti je nezaméstnanost
velmi dulezitd, hlavné proto, Ze vSichni hledaji jenom ty nejlepsi
uchazece a nasledné pracovniky. Nyni
je situace velmi tézkd z davodu velkého pocétu neobsazenych pozic
a malo kvalifikovanych lidi. Zaméstnanci se ve spolecnosti neboji o své
mista, a kdyZ jsou s praci nespokojeni, mohou kdykoliv aktivné hledat jinou
pozici. Proto firma uz musi hned ze zacdatku védét spravné postupy
vybérového fizeni, musi védét koho spravné pfijmout a nasledné
zaméstnance spravné motivovat. Ja se v této praci zaméfim na zplisoby

vyhledavani, ziskdvani a ndsledného vybéru nového zaméstnance.

TEORETICKA CAST

1. Personalni prace

Persondlni prace patii mezi daleZité role ve firmé. Jejim tkolem je zaméfit
se na otdzky souvisejici s ¢lovékem, ktery ve firmé pracuje, na jeho vykon,
fungovani, zapojovani se do prace, nad pracovnim chovanim, vysledky jeho
prace a jiné. Obecnéjsi definice persondlni prace je, Ze zahrnuje vSe, co
se tyka clovéka a jeho prace ve firmé. Miizeme se setkat i s jinymi terminy
persondlni prace jako je persondlni fizeni, personalistika a dalsi. VSechny

tyto terminy jsou ovlivhéné vyvojem personalistiky, kazdopadné nyni



se pouzivd nejpouzivanéjsi termin - Tfizeni lidskych zdroja.

(Kocianova, 2010, s. 9-12)

V nasledujicich podkapitoldch se zaméfim na ukoly a ¢innosti persondlni

prace.

1.1 Co je ukolem personalni prace
Ukolem kazdé firmy je jeji fizeni. Spravné ¥izeni pozname na tom, Ze firma
plni své cile, je vykonnd, Gspésna na trhu, dosahuje zaddouciho zisku a porad

se zlepSuje. Tomu pomaha i persondlni prace, kterd ma za ukol:

¢ hledani nejvhodnéjsi spojeni ¢lovéka s pracovnimi ukoly

¢ usiluje o optimalni vyuzivani pracovnikii

e organizuje pracovni skupiny a usiluje o efektivnéjsi zptsob vedeni
lidi

e zajiStuje persondlni a socidlni rozvoj pracovnika

e dba na to, aby pracovnici dodrzovali vSechny pravidla slusnosti
v oblasti prace, zaméstndvani lidi a lidskych prav (Koubek, 2011,

s. 15)

Vsechny tyto tikoly jsou rozdéleny do ¢innosti personalni prace, které popisi

v dalsi podkapitole.

1.2 Personalni ¢innosti
Aby mohly byt tkoly, které jsem pfedchozi kapitole uvedla, splnény, musi
persondlni prace provadét fadu cinnosti, které budu detailnéji popisovat.

Mezi nejdtilezitéjsi personalni ¢innosti patfi:

e Vytvafeni a analyza pracovnich mist — Jednim z nejdulezitéjsich tkola
je nalezité definovat pracovni tkoly pro jednotlivé zaméstnance. Poté

zkoumdni povahy prace, pracovnich ukoli a podminek na urcitém
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pracovnim misté. Z téchto vystupti vznikaji popisy pracovniho mista,
o kterych se budu zminovat v nasledujici kapitole.

Persondlni planovani — Planovani a odhadovani toho, jak dlouho

bude potfeba mit urc¢itého pracovnika ve firmé.

Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki — Cinnost, kterd ma zajistit,

aby se na volné pracovni mista vybrali uchazeci s nejlepSimi
predpoklady

pro vykonavani urcité prace. Této cinnosti se budu vénovat
v mé seminarni praci v nasledujicich kapitolach.

Adaptace — Novy zaméstnanec by mél byt pfipraven na ocekavané
a predpokladané situace v jeho nové pozici.

Hodnoceni pracovnikéi — Cinnost, kterd ma zjistit jak pracovnik

ve firmé funguje, jak dobfe vykondva svou praci a poté s nim
projednat hodnoceni, ¢i ocenéni jeho usili.

Zatazovani pracovniku a ukoncovani pracovniho poméru — Tato

¢innost spociva v tom, Ze personalisté maji za tikol pracovnika zafradit
na konkrétni pracovni misto, mohou ho také povysit, prefadit na nizsi
funkci, ¢i dokonce propustit.

Odménovani - zabyva se odevzdavani mezd,
které mohou zptisobit motivaci pracovnik(i a nasledné ovlivnit jeho

pracovniho vykonu.

Vzdélavani a rozvoj pracovniki — Planuje vzdéldvani pracovnik,
hodnoti vysledky vzdélavani a tucinnosti vzdélavacich programti
(=skoleni).

Pracovni vztahy — NejdtlezitéjsSim prvkem této ¢innosti je zlepSovani

vztahti mezi firmou a pracovniky nebo i mezi pracovniky navzajem

(napfiklad formou team buildinguy).

Péce o pracovniky — Tato ¢innost je zaméfend hlavné na pracovni

prostiedi, bezpecnost a ochranu zaméstnancti. Resi otazky pracovni
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doby, pracovniho reZzimu nebo i zdleZitosti socidlnich sluzeb -
stravovani nebo aktivity ve volném case.

e Persondlni informacni systém — Systém, kde se uchovavaji informace,

tykajicich se pracovniktl (jejich prace, mezd, socidlni zaleZitosti)

a ty dale poskytuji pfislusSnym pfijemctim. (Koubek, 2011, s. 17)

V dalSich kapitolach se budu zabyvat cinnosti persondlni prace

a to ziskavani a vybér pracovniki.

2. Ziskavani a vybér pracovniki

Proces ziskdavdni zaméstnanci je o osloveni a prfildkani uchazect
o zaméstnani, ktefi splnuji nezbytné pozadavky volného pracovniho mista.
(Siky¥, 2014, s. 97) Proces ziskdvani a vybéru pracovnikii miizeme rozdélit
do nékolika fazi: V nasledujicich podkapitolach vysvétlim jednotlivé faze
procesu ziskdvani a vybéru pracovniki, mezi které muZeme zafadit

definovani pozadavkd, ptildkdni a vybirdni uchazecét apod.

2.1. Definovani pozadavku
Pfed samotnym vybérem pracovnika si musi kazdy personalista jasné
definovat poZadavky na volnou pracovni pozici. Jednd se o jednu
z nejdtlezitéjSich fazi ziskavani a vybérti pracovnikt. Pokud nebude mit
personalista jasné stanoveny popis pracovni pozice a specifikaci pozadavki
na pracovnika, nemiiZze najit vhodného kandiddta na volnou pozici.
Kazda spolecnost by méla mit vytvofeny popis pracovni pozice

(tzv. Job description) a specifikaci poZadavki na pracovnika.

Obrazek. ¢. 1. (Definovani pozadavki, 2015)
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Pracovnik

Pracovni
misto
(PM)

Popis pracovniho mista <4———  » Specifikace pracovniho mista

Co ,déla” pracovnik na Co ma umét pracovnik
daném misté... na daném misté...

Job description by mél obsahovat:

e pracovni ¢innosti

e pracovni podminky (Koubek, 2011, s. 40)
Specifikace pozadavkii na pracovnika by méla obsahovat:

e kvalifika¢ni pozadavky (odbornd priprava a certifikaty, mékké
kompetence, obecné dovednosti, odborné znalosti, odborné
dovednosti, zkusenost)

e zdravotni omezeni pro urcitou pozici (Koubek, 2007, s. 47)
Priklad, jak vypada popis pracovniho mista, je blize popsan v pfiloze ¢. 1.
Priklad, jak vypada specifikace pracovniho mista, je pfibliZen v priloze ¢. 2.

Tyto popisy a specifikace ndm umozni a usnadni postup pfi vyhledavani
a ziskdvani zaméstnance. Dalsi krok ziskavani uchazecde popisi v dalSich

kapitolach.

2.2. Zdroje vyhledavani a ziskavani
V této podkapitole se budu zabyvat zdroji vyhleddvani a ziskdvani
pracovnik(i. Zaméstnance miiZeme ziskat ze dvou zdrojd. Prvnim z nich jsou

vlastni zdroje firmy a druhym jsou zdroje externi. Nyni vysvétlim zakladni
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charakteristiky jednotlivych zdrojii a zaméfim se také na jejich vyhody

a nevyhody.

2.2.1. Vyhledavani a ziskavani pracovniki z vlastnich zdroja
Vyhledavani zaméstnancti z vlastnich zdrojt je vétSinou uprednostiiovano.
Firma si prvné musi uvédomit, jaké vlastnosti pracovnika vtibec hled3,
a poté si sestavi seznam s vhodnymi pracovniky, kterym praci nabidnou.
Miize to mit i negativni nasledek. Pracovnici, ktefi ve firmé pracuji uz delsi
dobu, mohou po obsazeni mladymi lidmi ze stejné firmy, citit demotivaci
a nespravedlnost. Kdyz novi zaméstnanci vidi demotivaci starSich
pracovnik®i, nemusi se citit v praci dobfe a nepracuji efektivné. (Koubek,

2011, s. 75)

Vlastni zdroje objevujeme prostfednictvim:

hodnoceni pracovnik

kariérového planovani a rozvoje

talent managementu

projektu (Koubek, 2011, s. 73)

Vyhledavani zaméstnanci z vlastnich zdroji je rovnéz nejlevnéjsi
a nejrychlejsi zptisob vyhledavani. Dalsim zdrojem, a to externim, se budu

vénovat v dalsi podkapitole.

2.2.2. Vyhledavani a ziskavani z externich zdrojt
V tomto pripadé se jedna o situaci, kdy zaméstnance pfijimame z vnéjSich
zdroj.. Vyhodou pracovnika, ktery je pfijat z externich zdrojt, je jeho pohled
a nové ndpady na pracovni problematiku, neni ovlivnén firemnimi vztahy
a je motivovan novou pracovni prileZitosti. Vétsinou se jednd o clovéka,
ktery ma vysokou kvalifikaci a je perspektivni. Toho muze firma vyuzit
a takové pracovniky si miize sama vychovat pro své vlastni potieby.

(Koubek, 2011, s. 75)
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Mezi hlavni externi zdroje patfi:

e volny trh prace

e ufad prace

e Skoly

e konference (Koubek, 2011, s. 73)

Poté, co si vybereme zdroj vyhleddvani, se miiZeme zaméfit na samotné

prildkani uchazec.

2.3. Prilakani uchazecu
Metody vyhleddvani a ziskdvani pracovniki vyuzivaji vnitrni sily firmy
(napf. firemni oddéleni lidskych zdroji) i vnéjsi sily firmy (napf. poradenska
tirma). Poté, co nejsou vhodni kandidati vybrani z vnitinich zdrojt, dal$imi
zdroji ziskdvani uchazeci je inzerovani, internet a externi vyhledavaci

zdroje.

2.3.1. Inzerat
Inzerce patfi k nejtradi¢néjsi metodé pfilakani uchazec¢t. V prvni fazi musi
personalisté zhodnotit, jestli je nutné, aby na prildkani uchazect
na pozadované pracovni misto pouzili metodu inzerovani. Kdyz se pro tuto
metodu rozhodne, vytvori inzerat, ktery vyplyva z popisu pracovni funkce
a opira se o tfi zakladni kritéria, jako jsou ndklady, rychlost

a pravdépodobnost ziskani fadnych uchazect.
Cilem inzerovani by mélo byt:

e upoutat pozornost

e vytvafet a udrZzovat zdjem

e stimulovat akci
Dalsi informace, které by nemély chybét, jsou:

e organizace,
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e pracovni misto,

e pozadavky na pracovnika,

e plat/ zaméstnanecké vyhody,
e misto vykonavané prace a

e co by uchazec¢ mél udélat pfi reakci na inzerat.

Velmi dtlezity je vzhled inzeratu. Formdlni stranky inzeratu pfihlizi na jeji
velikosti, umisténi, barvu, predstaveni firmy a dalsi. Je dobré do inzeratu
psat co nejpodrobnéjsi informace, aby se predeslo hledani novych

zaméstnancll. (Armstrong, 2007, s. 348)

Inzerat nemusi byt jenom v tiSténé formé, ale mtlizeme ho vyuzit i

na internetu. Proto se v dalsi kapitole budu zabyvat E-recruitmentu.

Priklad vhodné formulovaného inzeratu je uveden v priloze ¢. 3

2.3.2. E-recruitment
Nabidky firmy, které jsou zvefejnéné prostfednictvim pocitacovych siti, jsou
uz dnes povazovany za nejefektivnéjsi metodou pfildkdni uchazece. Také
fada firem ma svoji vlastni internetovou adresu, kde uchaze¢ muze najit
rizné nabidky zaméstnani. Vyhodou je, ze firma muZe detailnéji uvést

informace o sobé a o pracovnim misté samotném.
Priklady internetovych stranek jsou:

e www.jobs.cz

e www.cvonline.cz

® Wwww.prace.cz

e http://jobdnes.idnes.cz

¢ www.LinkedIn.com

E-recruitmentem a moderni dobou se méni spousta véci, metod apod. Jako
piiklad miiZzeme uvést zaméstnance na pozicich headhunter, ktefi nyni

hledaji pfevdzné pomoci Linkedinu. LinkedIn je webova stranka,
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kde nalezneme profily lidi, a jejich online Zivotopisy. Stranka je velmi
oblibend, protozZe je efektivni metodou hleddni novych uchazect (Kadlec,
2013, s. 43). Uz v roce 2016 méla stranka pres 467 miliént uzivatel (Statista,
2018). Kdysi byla jenom jedna metoda vyhleddvani, a to napiiklad pfes
agenturu, presnéji outsourcing. Nyni si miizeme oteviit pracovni pozici,
ktera bude mit na starost jenom LinkedIn a mtize oslovovat uchazece pfimo

(Kadlec, 2013, s. 43).

E-recruitment je velmi efektivnim vyhleddvanim uchazecti. Nepatti ale mezi
posledni moznosti, proto se v dalsi kapitole budu zabyvat externi pomoci,

presnéji outsourcingu.

2.3.3. Outsourcing
Outsourcing znamend vyhleddvani uchazec¢i pomoci extérnich sluzeb.
Vyhody téchto sluzeb jsou takové, Ze firma uSetii ¢as a mtize najit zkuSeného
uchazece rychleji, nez by ho hledala sama. Jako externi sluzby muze vyuzit
rtiznych zprostfedkovatelskych agentur nebo samotny Ufad prace.
Spoluprace sufady prace je levnd metoda - Ufad prace bezplatné
zprostfedkovava zaméstnani jak pro uchazece, tak pro firmy. Firma si musi
jasné formulovat své pozadavky na pracovnika, aby sufadem mohla
spolupracovat. Nékdy uz sam Ufad prace zajistuje podrobné informace
o uchazeci. Naopak nevyhodou je, Ze je zde omezeny vybér uchazecu.
Je to vhodnd metoda pro zajisténi pracovnich mist, na kterych neni

vyzadovana vysoka kvalifikace. (Armstrong, 2007, s. 355)

Outsourcing se stejné jako ostatni metody neustale vyviji a méni. Spole¢nosti
si to nyni i uvédomuji, hlavné kvtli zminénému internetu (jako napfiklad
LinkedIn a dalsi) mtize firma vyuzivat outsourcingové spolec¢nosti, jez se
vénuji vyhradné témto internetovym trendiim vyhleddvani. VétSinou si

outsourcing firma vybere kvili tomu, Ze agentury mohou zp¥istupnit
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technologie ihned, jakmile jsou k dispozici, a nikoliv az v dobé, kdy jsou napiil

zastaralé. (Walker, 2003, s. 2018)

Poté, co jsme si vybrali zdroj vyhleddvani a nasbirali jsme potfebné
dokumenty od uchazecti, nastava proces tfidéni. Této cinnosti se budu

zabyvat v dalsi kapitole.

2.4. Tridéni uchazeci
Pfi samotném tfidéni zameéstnanci potfebuje personalista o uchazecich
ziskat informace. Informace ziskd prostfednictvim dotazniku pro uchazece
o zaméstnani. Dotazniky poté pomadhaji uchazece rozdélit podle jejich
vhodnosti a sepsat seznam uchazec(i, ktefi by mohli pfijit k pohovoru.
Mezi dals$i dokumenty pomahajici rozdélit uchazece na vhodné a nevhodné

pro nové pracovni misto patii zivotopis nebo priivodni dopis.

Po zvefejnéni nabidky volného pracovniho mista, shromdzdéni dostatecného
mnozstvi zddosti uchazec(i, nasleduje nékolik krokti, spocivajici ve tfidéni

uchazedn.

e Nejdfive se opatii seznam, ve kterém budou kolonky se jménem
uchazece, data, kdy Zadost pfisla a kolonka s podnikovymi kroky
(odmitnuti, ponechdni, pohovor, nabidka zaméstnani)

e DPoté se kazdému uchazeci posle dékovny dopis. Dopis neobsahuje,
jestli je uchaze¢ pozvany k pohovoru nebo jestli je odmitan.

e Treti krok spociva v tom, Ze néktefi z uchazecti mohou byt pozadani
o vyplnéni podnikového dotazniku, napsani priivodniho dopisu nebo
o zaslani zivotopisu. Nemusi to byt podminka. Mnozi podnikovi
referenti davaji pfednost rozhodovani bez pouziti dotazniku nebo
dalSich dokumentti, aby uSetfili ¢as a vydaje. Ale pfi hleddni vysSich

pracovnich funkci se doporucuje pozadavek zZivotopisu za dileZity.
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e Poté, co uchazeci poslou zpét dokumenty se svymi informacemi, jsou
porovnavani a tfidéni do tfi skupin - velmi vhodni, vhodni
a nevhodni.

e Velmi vhodni uchazedi jsou dale roztfidéni tak, aby vznikl idedlni
pocet uchazecty, ktefi se mohou dostavit k pohovoru. Za idedIni pocet
se povazuje Ctyfi az osm uchazect.

e KdyZz se sestavi seznam vybranych uchazecé(i, nasleduje vytvoreni
programu pohovort. Narocnost hledané prace bude zaviset na tom,
jak pohovor bude dlouhy. U pozice, ktera je pfevazné rutinni, staci
30 minut na pohovor. Pfi obsazovani do vyssich funkci se doporucuje
stravit u pohovoru 60 i vice minut. Je dobré si vjeden den
neorganizovat vice nez 5 pohovort, protoze personalista mtize ztratit
pozornost a nemusi uchazece spravné posoudit.

e Program pohovoru je hotovy a uchazedi jsou k nému standardnim
dopisem pozvani. Pfed pohovorem by méli uchazec¢i vyplnit
podnikovy dotaznik, pokud se jesté nestalo a méli by byt dopredu
seznameni s pracovnim mistem, aby se pfi pohovoru neztracel cas.

e Vposlednim kroku se znovu prochazi seznam velmi vhodnych
a vhodnych uchazec¢ti, ktefi nebyli na pohovoru, jesté jednou
a rozhoduje se, zda by se néktefi neméli zafadit do rezervy. Poté se
posila bud rezervaéni dopis — dopis, ve kterém se poZaduje o souhlas,
zda v pfipadé potieby obsazeni podobného mista se mohou

na uchazece obratit — nebo odmitavy dopis. (Armstrong, 2007, s. 358)

Poté, co se roztridi uchazeci na velmi vhodni, vhodni a nevhodni, nastava
situace, kdy se vybird metoda vybéru zaméstnance. Metody popisi v dalsi

kapitole.

2.5. Metody vybéru pracovniki

Nejvyznamnéjsimi metodami vybéru pracovniki jsou:
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e Pohovor
e Assessment centrum

e DPsychologicke testy (Armstrong, 2007, s. 360)

Metody Assessment centrum a psychologické testy budu podrobnéji
rozebirat v posledni kapitole. Metodu pohovoru budu rozebirat
v nasledujicich podkapitolach. Ale nez prejdeme k detailnimu popisu
jednotlivych metod vybérti, je tfeba priblizit vybrani samotné metody

selekce pracovnikd.

2.6. Volba metody vybéru pracovniki
Klasické trio se sklada z dotaznikti, pohovorti a referenci. Tyto metody
se daji nahradit nebo doplnit assessment centry, biodaty nebo

psychologickymi testy.

Nejcastéji se pouzivda kombinace zkoumani uchazecovych dokumentti
a vybérového pohovoru. Cim vice bude informaci o pracovnikovi, které
mohou byt pro ného prospésné u rozhodovani, tim lépe. Také nékteré
podniky chtéji od uchazece ukazku prace. Ta spocivd v tom, ze uchazec

predvede, jak dokaZe zvladnout urcitou pracovni pozici, o kterou ma zajem.

Diive nez se firma rozhodne, pro jednu z metod vybéru pracovniku, méla by
mit pfedstavu o validité (platnosti, vhodnosti). Validita znamena vhodnost.
Presnéji je to ovéfovani metody a vysledky metody jsou srovnany
s definovanym kritériem v budoucnu. Je tolik validit, kolik jsme pouzili
kritérii. (Seitl, 2015, s. 45) Jako voditko ndm mohou poslouzit vyzkumy
ve Velké Britanii a jejich potvrzeni z USA. ,Validita byla spocitina pomoci
korelacniho koeficientu mezi skore, které jedinec dosihl pfi aplikaci urcité metody,
a skore, kterého dosihl pti hodnoceni svého pracovniho vykonu.” (Koubek, 2011,

s. 108)
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Za validni metody mutiZeme povazovat ty, které dosdhly alespont hodnoty

0,40.

Tabulka 1: Validita (Koubek, 2011, s. 108)

Metoda vybéru Validita
Astrologie 0,00
Reference 0,13
Nestrukturovany pohovor 0,31
Test osobnosti 0,38
Zivotopisné tidaje 0,40
Assessment centre 0,41
Test schopnosti 0,54
Ukazka prace 0,55

Strukturovany pohovor 0,62

V Koubové tabulce mtizeme vidét hned nékolik validnich metod, a proto se
jimi budu v nasledujicich kapitoldch vénovat. Z hlediska validity vySel

nejlépe strukturovany pohovor, ktery také popisi detailnéji.

2.7. Zlepsovani efektivnosti ziskavani a  vybéru

pracovniki
K ziskdni vhodného pracovnika nesta¢i pouhd informace o volném
pracovnim misté. Pfedevsim, kdyZ se jednd o pracovnika, ktery je vysoce
kvalifikovan a je o ného nouze. Ve firmé se musi udélat nékolik opatfeni,
aby se o volné pracovni misto, zvysilo zajem. Tyto opatfeni mohou spocivat
v tom, Ze do inzeratu nebo do ostatnich metod vybéru vkladame informace,
které zvysuji atraktivitu firmy. Atraktivni firma je takova, ktera pecuje o své
zaméstnance a ma dobrou povést. Také si firma musi dat pozor na to,
jak se jeji konkurenti staraji o své zaméstnance. Firma by s nimi méla drZzet

krok nebo zvySovat svoji atraktivitu. (Armstrong, 2007, s. 364)

Ke zvySovani atraktivity mohou pomoct tyto kroky:
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e nabidky vyssi mzdy ci platu

e péce o pracovni podminky

e péce o socidlné — hygienické podminky prace
e péce o vzdelavani zaméstnancti

e péce o socidlni rozvoj pracovnikii

e vyznam firmy, jeji tspésnost a perspektivy (Armstrong, 2007, s. 364)

VSechny tyto aspekty jsou dtlezité k zlepSovani efektivnosti ziskavani

a vybéru. Nyni mtizeme se vSemi témito informacemi prejit k samotnym

vvvvv

3. Vybérové pohovory

V této kapitole se budu bliZe vénovat problematice vybérovych pohovort,
které riznymi metodami a dovednostmi dosahuji svého cile. Tuto metodu
budu rozebirat detailnéji, z diivodu nejlepSiho vysledku validity. Vysledek
validity muzete vidét v tabulce v kapitole 2.6. Pohovory patfi k nejtypictéjsi

metodé vybéru zaméstnancti.

3.1. Ucel

Béhem pohovoru by Firma od uchazece méla ziskat tolik informaci,
aby mohla zjistit, jaky je uchazectv potencidlni pracovni vykon nebo aby ho
mohla alespon porovnat s ostatnimi. Samoziejmé spoustu informaci mohou
ziskat z vyplnénych dotaznikii a Zivotopisti, ale u samotného pohovoru vidi
uchazecovy vlastnosti, jeho postoje a dalsi schopnosti, které 1ze ziskat béhem
osobniho setkdni. Na konci vybérového pohovoru by méla firma zjistit, jestli

uchaze¢ odpovida volné pracovni pozici.
Spravné by mél vybérovy pohovor odpovédét na tyto otazky:

e Mize uchazec¢ vykonavat danou praci?

e Chce uchazec vykonavat danou praci?
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e Jak zapadne uchaze¢ do organizace? (Armstrong, 2007, s. 369)

Jak ziskdme tyto odpoveédi, popisi v nasledujicich kapitolach.

3.2. Povaha vybérového pohovoru
Pohovor 1ze charakterizovat jako tcelovou konverzaci. Vybérovy pohovor
nazyvame neékdy i pfijimaci pohovor nebo rozhovor. U pohovoru je dilezité,
aby vznikl rozhovor mezi tazatelem a uchazeéem. Uchaze¢ by mél zcela

volné mluvit o sobé, o svych zkusenostech a o své kariéte.

Struktura rozhovoru:
A: otdzka
B: odpovéd + otazka
A: hodnoceni odpovédi + odpovéd + otazka

B: hodnoceni odpovédi + odpovéd + otazka (Hronik, 2007, s. 306)

Pohovory se casto vyuzivaji k tomu, aby firma uchazeci ukdzala, jak dobfte je
organizovana. Chce také vyvolat priznivy dojem u volného pracovniho
mista. Uchaze¢, kterému se volné pracovni misto uz od zacatku nelibi,
by mél odstoupit dfive, nez aby mél nastoupit na volné pracovni misto,

se kterym bude mit pozdéji problém.

Povaha pohovoru je pro vétSinu firem jasnd, bohuzel hacek nastava
s vybérem typu pohovoru. Proto typy pohovort popisi v nasledujici

kapitole.

3.3. Typy pohovorua
Cilem pohovoru je zjistit, jestli si uchaze¢ a firma vyhovuji natolik, aby byli

schopni spolu vyjit pii budouci spolupraci.
Typy pohovorti podle Armstronga (2007, s. 361):

1. Individudlni pohovory (model 1 + 1)
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Individudlni pohovor je typ pohovoru, ktery probiha takzvané mezi
¢tyfma ocima. Probihd na zdkladé rozhovoru mezi tazatelem (vedouci
pohovoru) a uchazeéem. Individudlni pohovor je nejbéZnéjsi
metodou. Problém vtomto typu je, zZe tazatel je jeden clovék
a jeho rozhodnuti nemusi byt spravné nebo také mutze podlehnout

povrchnimu rozhodnuti.

2. Pohovorové panely

Tento typ pohovoru spociva v tom, Ze se shromdazdi vice tazatelli
(nejbéznéjsi pracovni funkce jsou personalisté a manazefi) a jeden
uchazec. Tazatelé maji dopfedu domluvené otdzky, na které se chtéji
zeptat. Vyhodou je, Ze personalista po tomto typu pohovoru miuze
probirat svoje dojmy s ostatnimi - jak na né uchaze¢ zaptsobil,

a tudiZ nemusi nastat povrchni rozhodnuti.

3. Vybérova komise

Tteti typ pohovoru je vétsi pohovorovy panel. V nékterych podnicich
¢i firmach existuje vice stran, které maji zdjem na podileni
se rozhodnuti pfi vybéru zaméstnanct. To je pravé jeji vyhoda.
Uchazece miiZe sledovat vice lidi a mohou si porovnat své poznatky.
Naopak nevyhodou vybérové komise je, Ze uchaze¢ muze byt tazan
na neplanované otazky, na které komise neni pfipravena, tudiZ

uchaze¢ si nemusi sjednat spravedInost u kone¢ného rozhodnuti.

Podle obsahu a pribéhu pohovory délime na:

1. Nestrukturovany pohovor

Forma a obsah pohovoru jsou tvofeny vjeho prtibéhu. Pfi tomto
pohovoru tazatel miiZe zjistit o uchazeci nékteré zajimavé skutecnosti.

Umozni uchazece lépe posoudit, ale naopak pohovor je malo
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spolehlivy a nezarucuje srovnatelnost uchazeci. Nestrukturovany
pohovor umozZnuje sklouznout kotazkam, které jsou osobni

a nevztahuji se k pozadavkiim obsazeni volného pracovniho mista.

2. Strukturovany pohovor

Obsah, poradi otazek i cas jsou pfedem pfipraveny a naplanovany.
VSechny otdzky jsou poloZzeny vSem uchazec¢tm, tudiz tazatelé
mohou lépe uchazece srovndvat a zhodnotit. Pohovor je povazovan za
efektivné€jSi a presnéjsi, protoze snizuje rozdily v hodnoceni.
Také je pravdépodobné, Ze kdokoliv by uchazece hodnotil, vysledek

vvvvv

osobnost uchazece je obtizné. (Koubek, 2007, s. 111)

Nejtypictéjsi je strukturovany pohovor panelového typu. Kazdopadné firma
si mze vybrat jakykoliv typ pohovoru, ale nesmi zapomenout na pozdéjsi

planovani a strukturovani, které popisi v pristi kapitole.

3.4. Planovani a strukturovani
Problémy nastavaji uz v té chvili, kdy pohovor neni dobfe napldnovany.
Uchazec¢ totiz nemusi odpovédét na vSechny podstatné body, tim se celkova
uroven pohovoru sniZuje a nema se z ¢eho hodnotit. Samoziejmé, Ze chyba
muiize byt i v tazateli, ktery radSi mluvi, neZ nasloucha — Spatna technika

pohovoru.
Obvykle se pohovor sklada z péti ¢asti:
e prfivitani a ivodni slovo,
e (ast pohovoru, kterd by méla nasbirat informace, aby mohli
zhodnotit, jestli se hodi na volné pracovni misto,

¢ informovani uchazecti o organizaci a pracovnim mistg,

e odpovédi na otdzky uchazece a
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e zavér pohovoru s  informovanim o  ndslednych

krocich.(Armstrong, 2007, s. 373).

Rozhovor by mél byt pfedem dobfe napldnovany, aby se vymezil
pfipadnym chybam a nedostatkiim. NejdtleZitéjsi je odchazet z pohovoru
se vsemi potfebnymi informacemi, které ndm pomohou zhodnotit uchazece
a rozhodnout o jeho prijeti nebo nepfijeti. Hodnoceni popisi v nasledujici

kapitole.

3.5. Vyhodnoceni pohovoru
Hodnotici se nesmi nechat oklamat vzhledem, sebejistym nebo dobre
vyfeénym uchazecem. Musi hodnotit pravé to, jestli se uchaze¢ hodi
na volné pracovni misto, jestli ma dobré zkuSenosti nebo spoustu dobrych

vlastnosti.

Hodnotit uchazece mizeme prvné z nadhledu, kde si odpoviddme na rtizné

otazky typu:

e Co jsme se vSechno dozvédéli o uchazed;,
e v cem je soulad s pfedchozimi zjiSténimi,
e o jsme se nedozveédéli ¢i

e které dojmy se potvrdili nebo vytvorili.

Nebo by méli byt posouzeni v porovnani s kritérii. Ta jsou vytvorena
uz pred pohovorem a hodnotici jenom zaznamenavaji, jak jsou uchazeci
prijatelni k témto typtim: dovednosti, vzdélani, pfiprava na povoldni, praxe,
celkovd vhodnost. Poté porovndme sva hodnoceni se vSemi uchazeci
a udélame si zavér o tom, kterému z uchazecti ddme prednost k obsazeni

volného pracovniho mista.

Doporucuje se oddalit tplné rozhodnuti na nasledujici den. Kazdy clen

komise by mél mit vSechny materidly k dispozici, proto si je miZe znova
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projit a rozhodnout se v priibéhu opakovaného zhodnoceni vSech

dokumentti. (Armstrong, 2007, s. 384)

Podle tabulky z kapitoly 2. 6. miizeme zpozorovat, Ze pohovor neni jedinou
metodou vybéru. Proto se v nasledujicich kapitolach budu vénovat dalSimi

validnimi metodami a to assessment centrem a psychologickymi testy.
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4. Ostatni metody vybéru

Jak uz jsem se zminila dfive, v této kapitole se budu vénovat ostatnim

metodam vybéru zaméstnancti.

4.1. Assessment centre
Assessment centre patfi mezi nejnovéjsi a casto pouzivané metody prijimani
zaméstnancll. Jediné co je limituje, jsou ndklady. Na jednoho pracovnika
vychdzeji mezi 9 000 az 15 000 Ké. (Hronik, 2007, s. 202) Jedna se o velmi
spolehlivou metodu, pfi které provéfime, jak by uchazec resil nékteré tkoly,
které se mohou vyskytnout ve firmeé. Proto nejvétsi pozornost se soustted’uje
na chovani, nikoli na rys. Assessment centre je obtizné definovat, protoze do

néj muzeme zaradit vétSinou cokoliv, spoustu metod, které mohou byt uzity

samostatné. Pfiklady ostatnich metod naleznete v pfedchozich kapitolach.
Nejcastéjsi techniky Assessment centra jsou:

e skupinovd diskuze — Diskuze mtiZze byt i pfedem pripravena.

e hrani roli — Je to velmi rozsifena metoda v mezinarodnich firmach.
Uchazec vétsinou reaguje na urcitou situaci. Napfiklad — nespokojeny
zakaznik.

e individudlni prezentace — Je to prezentace, kterou uchazec prezentuje

ostatnim v daném c¢asovém rozsahu.

e tfidéni dodlé posty — Vytvori se situace, kdy ma uchazec roztiidit

doslou postu (dopisy, spisy, slozky) a poté vysvétlit podle jakého
postupu se fidil.

e fizeny rozhovor — Rozhovor patii k poslednim a rozhodnym krokiéim

assessment centra. Personalista hodnoti ndzor uchazece na cely

proces.
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e psychologické testy — Uchaze¢ si projde spoustu testi. Kazda firma
si muze vybrat, jaky typ testi bude zastavat. Druhy testt naleznete

v nasledujici kapitole.

e sebehodnoceni — Hodnoceni vétSinou probihd formou dotaznik.

(Vajner, 2007, s. 12)

Tyto techniky jsou vyznacovany svou prolinavosti, jsou velmi podobné nebo
se doplnuji. Idedlni pocet uchazect v assesmentu centru je 5 maximalni
pocet by nemél presdhnout 12. Toto idedlni éislo je takové, aby doslo
k spravnému hodnoceni a vnimani interakce ve skupiné. Assessment centre
trvda 6 az 9 hodin, vétSinou se doporucuje dvoudenni assessment centre,
protoze az po této dobé mohou asesofi zhodnotit vykon uchazecti
objektivné. Assesofi jsou hodnotitelé, vétSinou proskoleni personalisté, kteti

maji s touto metodou zkusenosti.

Assessment centre vychdzi ztfi principti. Princip ,vice o¢i” znamens,
ze modelovou situaci hodnoti vice asesorti. Dal$i princip se nazyva , princip
riizného pohledu” a ten spociva vtom, Ze zduraznuje réizné situace.
Techniky jsou namichdny tak, aby nebyly stejného charakteru. A posledni
princip nazyvame ,zmény v c¢ase”. Jak uz jsme si uvedli, assessment centre
trva vétsinou 6 az 9 hodin. Tento princip poukazuje na to, zZe néktefi
uchazeci mohou mit ,, pomaly rozjezd” a jejich chovani mtze byt zavislé na
dobé pobytu, a proto se doporucuje, aby tato metoda trvala nejméné

4 hodiny.

Tato metoda ma podle Koubovy tabulky (viz kapitola 2.6) validitu v hodnoté
0,41. Coz znamen3, Ze je tésné nad hranici uspésné metody. Nyni se budu
vénovat dals$i metodé, kterd je tuspéSna vétsinou jenom v kombinaci

se zminénymi metodami.
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4.2. Psychologické testy
Psychologické testy jsou nastrojem k méfeni, proto se také nékdy oznacuji
jako ,psychometrické testy”, neboli ,méfeni dusi”. Je to experiment, ktery
ma svlj postup a my pfi ném vyvoldvame urcité chovani a odpovédi
u testovanych lidi, coz poté miizeme srovnat mezi vice uchazeci. U kazdého
psychologického testu muzeme najit méfici charakteristiky, které

se nazyvaji:

e Objektivita

e Standardizace

e Spolehlivost,

e Validita (viz kapitola 2.6) (Armstrong, 2007, s. 388)

Nyni pfejdu k podrobnéjsimu popisu psychologickych testt.

4.2.1. Druhy psychologickych testi

Testy inteligence - Inteligence je definovana jako ,schopnost
abstraktniho mysleni a logického uvazovani.” Testy, které jsou hlavné
vykonnostni. V testu jde o vykon, coz je spravna nebo Spatna
odpovéd. U vytvareni takového testu se musi myslet na to, Ze test
musi byt zformovany jakymisi normami a provéfen z hlediska
validity, aby byl testovany srovnatelny s ostatnimi lidmi. Nejcastéji

se jedna o testy IQ.

Testy osobnosti — Testy osobnosti se pokouSeji zhodnotit jaka

je osobnost uchazece a snazi se pfedpokladat jejich pravdépodobné
chovani v néjaké roli. Existuje spoustu teorii osobnosti, a proto mame
nékolik typli testli osobnosti. Nejcastéji jde o dotaznik, ktery

testovany vyplni, a ten se snazi zméfit zdjmy, hodnoty nebo
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i pracovni chovani. VétSina firem, které pouzivaji tuto metodu,
hodnoti podle pétifaktorového modelu, ktery vymezuje pét
charakteristik osobnosti:

e extroverze/ introverze

e emocdni stabilita

e prijemnost

e svédomitost

e otevrenost vaci zazitkiim a zkuSenostem

Testy schopnosti — Test schopnosti se zaméfuji na to, jaké ma uchazec

numerické, verbalni schopnosti nebo jak je vnima. Testy se mohou
délit na potencidlni a na ziskané schopnosti. U potencidlnich
zjistujeme, jak uchazec¢ bude pracovat v nové firmé nebo jak bude
pfihlizet k danym tukoltiim. U ziskanych se zaméfujeme na to,
co uchaze¢ uz umi a méfime jeho schopnosti nebo dovednosti. Pfiklad

ziskanych schopnosti, které se ovéfuji, je psani na stroji.

Projektivni testy — Testy se snazi minimalizovat kontrolu osoby nad
odpovédmi. Cilem je vyvolani reakce, kterd odrazi dojmy
z uchazecovy  osobnosti. Piikladem  projektivniho testu
je  Rorschachtiv test. PouZivdA se pfevazné u pohovorii
u bezpecnostnich agentur, protoZe je tfeba testovat zvladani

agresivnich impulzt (Armstrong, 2007, s. 389)

Testy by mély méfit takové faktory, které odpovidaji situaci, na daném
pracovnim misté a vysledky psychologickych testi by nemély byt pouzity
jako jediny zaklad pro rozhodovani.

Po nasledném vybéru zaméstnance pfichazi ¢as nastupu do prace a adaptace

zameéstnance. S adaptaci se miizeme setkat jako s formalnimi i neformalnimi

31



procedury, které obsahuji predavani pracovnich informaci, ale i socidlni

zaclenéni. (Vajner, 2007, s. 95)

5. Zhodnoceni teoretické ¢asti

V teoretické casti jsem popsala vSechny potfebné informace, které vedou
k spravnému provedeni praktické casti. Rozdé€lila jsem teoretickou cast
na pét kapitol. V prvni jsem se vénovala zdkladiim persondlni prace a jejich
¢innostmi. Dale jsem se zabyvala ziskdvanim a pfildkdni uchazecd, kde jsem
popsala metody prildkdni, a déle i tvorbu inzeratd. Pozdéji jsem se v praci
zaméfila na metody vybéru, a to hlavné na pohovor, assessment centrum

a testy.

VSechny tyto informace mi maji pomoct ke zpracovani praktické casti.
Nyni vim, jak a co mé ma zajimat, jak se pfipravit na rozhovory s HR
manazerem i asistentem. VSechny informace, které jsem v teoretické casti
popsala, nemusim vyuzit v praktické casti, kazdopadné mi pomohou

k jejimu zhodnoceni. Mohu se pokusit Fict, co firma déla i nedéla dobfte.
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PRAKTICKA CAST

Cilem praktické casti je popsat pribéh ziskdvani a ndboru zameéstnanct
Firmy A. Firma si nepfeje byt zvefejnéna, proto ji predstavim jenom
okrajové. Zaméfim se na vSechny kroky, které souviseji s pfildkanim
zaméstnancli, jaké metody a zdroje Firma A vyuZzivd. Ddle se zaméfim
na samotny proces naboru zameéstnancti a ke konci popisi mé postiehy,
budu se snazit najit nedostatky a naopak pozitiva celkového vybérového

fizeni, které na konci praktické ¢asti zhodnotim.

Celou praktickou c¢ast jsem popsala s pomoci HR asistenta, ktery pracuje
u Firmy A. Asistent mi poskytl informace, které souviseji s moji bakalafskou
praci, a dal mi nékolik dalSich tip(i, které mohu vyuzit v mé praci. HR
asistent pracuje na této pozici okolo 2 let, a kvili nedostatku zaméstnancti
na personalnim oddéleni pracuje na vicero HR aktivit. Rozhovor s HR

asistentem pfidavam do pftilohy ¢. 4.

Daéle jsem oslovila jednoho zaméstnance, ktery pracuje v marketingovém
tymu voddéleni B2C, coz znamena podle Janoucha ,obchodni vztah
a komunikace firmy s koncovymi zikazniky (anglicky business-to-customer).” (2014,
s. 25). Ten mi zodpovédél na par otdzek, které se tykaly jeho pfijeti.

Rozhovor naleznete v piiloze ¢. 5.

6. Firma A

Firma A patii mezi Uspésndjsi spole¢nosti nejenom v Ceské republice.
Je to mezinarodni firma, kterou mtizeme nalézt ve vice nez 55 zemi svéta.
Spolec¢nost byla zaloZena roku 1902, kdy méla jenom par zaméstnancd. Nyni
zaméstnava okolo 55000 pracovnikii. Za rok 2016 dosahli zisku 5,197

milionu liber.
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V soucasnosti firma vystupuje jako spolecnost s dlouholetou tradici,
ponévadz se snaZi propagovat své tradi¢ni vyrobky. Samozfejmé se firma
neopira jenom o svou tradici, ale také se snazi sledovat trh a naplnovat

poptavku svych zdkaznik.

Spole¢nost ma hlavni sidlo v Londyné€, ale jednu z pobocek muizeme nalézt
i vhlavnim mésté Praha, kde ma okolo 150 zaméstnancu. V této firmeé
pracuji zaméstnanci nejenom pro cesky trh, ale i pro jihovychodni staty
Evropy, napiiklad pro Kosovo, Srbsko a dalsi zemé. Praha funguje
jako takova mensi centrala pro vychodni staty. Nyni se rozhodlo o pfesidleni
centrdly z Prahy do VarSavy. TudiZ po oficidlnim presunu muze mit

pobocka v Praze uz jenom okolo 80ti zaméstnanct. (viz. Pfiloha €. 4)

6.1. Personalni oddéleni Firmy A
Persondlni oddéleni v této firmé je rozdéleno na 2 c¢asti. Prvni oddéleni sidli
v Praze, druhé muzeme nalézt v Rumunsku. V Rumunsku sidli hlavni HR

a finanéni oddéleni pro vSechny vychodni staty.

Persondlni oddéleni v Praze ma mit spravné ¢tyfi zaméstnance. Z toho jedna
pozice je HR manaZer, jedna pozice pro ziskavani pracovnikti, dalsi pozice
pro vzdélavani, a posledni pozice pro HR marketing. Zbytek pozic, které resi
mzdy a ucetnictvi sidli v Rumunsku. V soucasné dobé ma HR oddéleni
v Praze obsazené 2 pozice, a to z davodu, Ze spolecnost nyni nemuze
prijimat nové zaméstnance. Spole¢nost ¢ekd na zavedeni nové firemni

struktury, jeZ ma byt zasldna z Rumunska (viz. Pfiloha ¢.4.).

Personalni oddéleni ma uz dlouhodobé zavedeny fad o tom, o co se stard HR
oddéleni v Praze a HR oddéleni v Rumunsku. Jejich postupy o ziskavani

a ndboru zaméstnancti budu popisovat v dalsich kapitolach.
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6.2. Analyza pracovniho mista

Nejdtlezitéjsi pomtickou k vytvofeni popisu pracovniho mista a specifikaci
pozadavki na pracovnika je struktura firmy nebo pobocky. Pobocka v Praze
nyni na svou novou strukturu éekd a poté bude feSit pfipadné zmény.
Kazdopadné Job description i specifikace pozadavkii jsou vytvorené
pro vSechny pozice. Zaméstnanci se rozdéluji do tzv. Grades. Grade se
pohybuje od hodnoty 33 — 39. Kazdy grade znamena postaveni ve firmé
podle pozice, zkuSenosti a dovednosti. Grade je hodnota, a podle ni majt
pracovnici uréitou zodpovédnost, ziskdvaji pfedem definované odmeény,

mzdy a dalsi. (viz pfiloha ¢.4).

Vysvétleni grades:

32 = Recepéni asistentka, logistik,

33 = intern, obchodni zastupce,

34 = executive manazer,

35 = manazer, a dalsi. (Ptiloha ¢.4.)

Jak uz jsem zminila, firma A bude uréité ménit strukturu firmy, ale porad
se bude opirat o své vytvorené popisy a hlavné jeji o grades. Nyni se

presunu ke zdrojiim ziskdvani zaméstnancii.

6.3. Zdroje ziskavani zaméstnanct
Firma A se zaméfuje na ziskdvani zaméstnancti hlavné z vlastnich zdrojt.
V této spolecnosti je redlné se vypracovat na pozici vysokého gradu.
Ale i kdyZ se ¢lovék vypracuje, tak stejné musi podstoupit pohovor a splnit
vSechny potfebné podminky jako uchazec¢ zvendi. BliZze budu tyto podminky

zminovat v dalSich kapitolach.

Vtéto praci bych se chtéla zaméfit na ziskdvani zaméstnanct hlavné

ze zdroji externich a o tom budou dalsi kapitoly. (pfiloha ¢. 4)
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6.4. Prilakani pracovniki
Firma A prevazné hledd z vnitfnich zdroji. I kdyZ se chce zaméstnanec
vypracovat na uspésnou pozici, vétSinou musi vzdy projit stejnym procesem
jako jeho konkurent. KdyZ ale nastane situace, kdy se nevybere zaméstnanec
z vnitfnich zdroji, persondlni oddéleni postupuje podle svych postupti

a pfechazi na zdroje externi.

Firma vétSinou vyuzivd metody e-recruitment a outsourcing. Zalezi, na
jakou pozici zrovna persondlni oddéleni hledd uchazece. Jestlize se jedna
o pozice gradu 32, coz znamend recepcni, tak hledaji zaméstnance pomoci

outsourcingu, presnéji persondlni agentury firmy B.

Pro ostatni pozice se pouziva e-recruitment. Vétsinou se vyuziva jenom
webovych stranek Firmy A nebo internetové stranky Jobs.cz. Na Jobs.cz
se plati body, které si uzivatelé musi prvné nakoupit. Firma A si na jejich
strance nakoupi vétSinou 30 bodh. Tyto body jim vydrzi po dobu jednoho
roku. Jeden inzerat vétSinou stoji 3 body, tudiZ to primérné déla 10 inzeratti

za rok.

Inzeraty, které Firma A zvefejiiuje, jsou vétSinou velmi detailni
a jejich izemni ptisobnost je celostatni. Firma A pocita s tim, Ze kdyZ ma
pobocku v Praze, tak to nékdo mtiZze brat jako pfileZitost k prestéhovani,

tudiz inzerat nechava celostatné.

Dale obsahuje rozsahlou hlavicku, pracovni misto, poZadavky, misto
vykondvané prace, kontakt, a seznam polozek, které musi uchazec¢ zaslat
Firmé A. Jedna se hlavné o jeho Zivotopis a motiva¢ni dopis. Motivacni dopis

neni nutny (viz. Pfiloha ¢.4.).

Podle priizkumu Jobs.cz, se mize Firma A i podfidit tomu, co by uchazec¢

chtél ¢i nechtél. Nyni je trh prace velmi aktivni. Jednoduse, je velmi mnoho
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lidi a méné pozic, tudiz si lidé mohou vybirat, kde budou pracovat a mohou
praci jednoduse vyménit. Firmy na to musi velmi reagovat a musi udélat
atraktivni  inzerdty, atraktivni odménovani a dalsi motivatory,

které by uchazece naldkaly.

Vroce 2017 bylo podle prazkumu 1,7 miliont nespokojenych
a demotivovanych zaméstnancti. (Dombrovsky, 2017) Z toho 500 tis. lidi byli
otevfeni k novym nabidkdm a aktivné hledali nové pozice. Graf zobrazuje

pracovniky, ktefi aktivné hledaji nové pozice.

Aktivné vyhledavam nové pracovni prilezitosti

0 20 40 60 80 100
B Zcela souhlasim  Esouhlasim M spiSe souhlasim
M spiSe nesouhlasim M nesouhlasim M zcela nesouhlasim

Graf.¢.1. Hledani nového zaméstnani

Podle grafu mtizeme vidét, Ze se trend v roce 2017 trochu zménil. Zvysil se
podil lidi, ktefi jsou vice otevieni ke zméné povoldni. A v roce 2017 12%
aktivné hledalo novou pracovni pozici, coz déld zminénych 500 tisic lidi.
Proto se nyni firmy musi velmi snazit o to, aby jejich pfildkani bylo efektivni
a zaroven atraktivni, jinak nemusi najit na pracovni pozici vhodného
uchazece. Firmy si musi uvédomit situaci, Ze volnych pozic je mnoho a lidi
malo, proto musi udélat vSe proto, aby byli co nejatraktivnéjsi. Podle dalsiho

prizkumu muzeme i vidét, ktefi lidé nejcastéji hledaji nové zaméstnani.
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Je to tedy prevazné muz mezi 35-44 lety se stfedi Skolou bez maturitni

zkousky. (Dombrovsky, 2017)

Tabulka ¢. 2.: Pracovnici, ktefi aktivné hledaji novou pozici (Hodnota

je uvedena v %)

Kategorie 2017
Muzi 13
Zeny 12
18-24 10
25-34 11
35-44 14
45-54 12
55-64 13

Z5+S8 bez mat. 16

SS s mat. 13

VS 6
(Dombrovsky, 2017)

Tyto statistiky vychazeji z prazkumu trhu firmy LMC. Tato spole¢nost ma
nékolik sluZzeb pod sebou, jako Jobs.cz, prace.cz, a dalsi a pomdaha jim
klepSim vysledkiim ziskdvani uchazec. Poté, co uchazeli reaguiji
vytvofeny inzerat od Firmy A, nastava dalsi krok, a to tfidéni uchazect.
Grafy i tabulky z LMC prtzkumu jsem pridala i do pfiloh, kde je muzZete

nalézt jako stranky v prezentaci.

Dale, kdyZ jsme ziskali informace od uchazece, nasleduje jejich tfidéni,

které popisi v nasledujici kapitole.

6.5. Tridéni uchazecu

Firma A tfidi uchazece hlavné podle Zivotopisu, ale dalsim rozhodujicim

atributem je motivaéni dopis. Celkové se na jednu pozici v priméru ptihlasi
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20 uchazecd. Z toho primérné 7 uchazedi pfilozi motiva¢ni dopis. Motivac¢ni
dopis neni povinny, ale pro personalni oddéleni mtize byt velmi prospésny.
Mohou poznat, jak se ¢lovék vyjadfuje, interpretuje se a jakou ma snahu

ziskat pracovni misto.

Poté, co persondlni oddéleni uchazece rozdéli do 2 skupin (vhodni
a nevhodni) posila reakce uchazec¢iim pomoci emailové schranky. Tento krok
je také velmi dulezity z divodu reputace firmy. Jestli se jedna o email
pro vhodné nebo nevhodné uchazece, na tom nezalezi. Z Dombrovského
(2017) prizkumu vychdzi urcitda data, kterd souvisi sreakci firmy

k uchazectim.

Doba trvani odpovédi uchazeclim

120
100
80
60
40

20

BV den mé odpovédi H Do tydne M Do 14 dni
H Do 3 tydnl B Do mésice 1 Déle nez po mésici
W Odpovéd necekam

Graf.¢.2. Odpovédi uchazec¢tim

Tento graf ndam ukazuje, Ze 52% uchazecti ¢eka odpovéd do jednoho tydne.
Zbytek lidi ocekava odpovéd v delSim casovém intervalu. Kazdopadné,
¢im vice lidi bude na odpovéd cekat, méni se jejich nazor, jak na firmu,
tak i na pfistup kjejich hleddni. Priizkum ukdzal i dasledky neodpovidani

firmy.
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Kazdopadné, ¢im déle bude firemni odpovéd trvat, tim vice lidé budou
meénit nazor. A to jak na firmu, tak i na jejich pfistup hledani nové prace.

Z prizkumu Lmc (Dombrovsky, 2017) mutzeme vycist i ukazky zménu

14
nazoru.
100 93 91
90 86 83
80 75
° 60 58
60
50
40
30
20
10
0
Zhorsilo se mé Snizilo to 0 svou negativni Znovu se o Svym znamym Nabidku Snizila se mi chut
vnimani firmy  ddvéryhodnost zkuSenost jsemse zaméstnaniv praci ve firmé zaméstnani od pokracovat v
celkové firmy podélil/a se takové firmé nedoporucim této firmy v hledani
znamymi nebudu uchazet budoucnu bych zaméstnani
nepfijala

Graf.¢.2. zména nazoru uchazect

Proto je velmi dtlezité, aby firma byla k témto situacim obezfetna a méla cas
i na odpovédi jak pro vhodné, ale i nevhodné uchazece. Po nasbirani
nékolika uchazect a jejich roztfidéni na 3 skupiny, Firma A posila odmitavy
dopis nebo pozvanku na pohovor. Klasické rozdéleni délad hlavné manazer
(pfimy nadfizeny hledajici se uchazece), personalista jenom vypomaha

manazerovi s personalnimi ¢innostmi.

Po rozhovoru se zaméstnancem jsem zjistila, Ze Firma A neni v téchto
okolnostech velmi silnd. VétSinou uchaze¢im odpovida v druhém nebo
tfetim tydnu, coZ je pro nékteré uchazece pozdé, a mohou na Firmu A

zménit nazor. (viz. pfiloha ¢.5.)
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7. Volby metody vybéru zameéstnancti

Firma A je specifickd v pfijimani zameéstnanci hlavné z dtvoduy,
Zze ma hlavni persondlni oddéleni v Rumunsku. Tudiz pfijimani

zaméstnanct se 1isi podle jejich grade a podle pozice na kterou se hlasi.

Volba metody je velmi striktné hlidand z centralniho persondlniho oddéleni.
Je dlouhodobé ovéfend, a personalisté si jsou jisti, Ze takto chtéji postupovat.
Kazdopadné, v této firmé je také dulezité dodat, Ze se co pét let méni
vykonny obchodni feditel, a vétsinou meéni celou strategii firmy nebo

alespon struktury a postupy.

V dalsi kapitole se budu vénovat samotnému pribéhu vybérového fizeni

podle gradu pozice. (viz. pfiloha ¢.4.)

7.1. Vybérové fizeni
V této kapitole se zaméfim na prubéh vybérového fizeni podle pozice.
U kazdé pozice, je troSku jiny postup, a proto pfiblizim priabéh pfijimaciho

fizeni u tfech stéZejnich pozic — recepéni asistent, Intern, zac¢inajici manazer.

7.1.1. Grade 32 — Recep¢ni asistent, Logistik
Tento proces navazuje na prildkdni uchazec¢li, protoZe ktomuto gradu
pouzivame outsourcingovou spole¢nost, a to Firmu B. Firma B nam pomaha
s hleddnim uchazecti. Ma v databazi uz nékolik lidi, ktefi maji zajem o praci
jak se zkradcenym tivazkem nebo i s plnym. I pfesto, Ze ndm firma zarucuje

néjakou kvalitu, tak si uchazece Firma A stejné pozve na pohovor.

U téchto pozic staci jenom klasicky strukturovany pohovor a odevzdani
Zivotopisu. Zaméstnanci jsou pod agenturni smlouvou, a proto si je stdle

firma hlida. (viz. pfiloha ¢.4.)
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7.1.2. Grade 33 - Intern
Intern je ve firmé A velmi dulezitd pozice. ManaZefi a celd spolecnost
si vybiraji studenty velmi peclivé. Firma A chce byt obklopena jenom témi
nejlepsimi, hlavné proto, aby budouci kariéristi byli pfipraveni prevzit

manazerské pozice.

Prvnim krokem je zpracovani a tfidéni Zzivotopisu v Rumunsku.
Zaméstnanec v persondlnim oddéleni z Rumunska zavold wuchazeci
a probéhne kratky pohovor po telefonu, dalsim krokem je pozvani uchazece
na firmu, kde probéhnou testy. Testy jsou celkem 4 — logicky, psychologicky,
analyticky a oborovy. Kdo zvladne testy je pozvany na assessment centrum,
ktery probihd na pobocce v Praze. Vétsinou se pozve 6 lidi, ale minimalni
pocet jsou 4 a maximalni 8. Na assessment centru fesi uchazeci tymovou
praci, a to napriklad jakd bude strategie u firmy, kterd chce zavést na trh
novy vyrobek. Tuto praci plni vSichni uchazeci a poté ji prezentuji. Poté se

rozdéli do mensich skupinek a fesi dalsi pfipadové studie.

Na assessment centru jsou pfitomni 3 manazefi, kazdy z jiného oddéleni,
a poté aspon jeden personalista, ktery pomaha assessment centrum
organizovat. Uchazedi ziskdvaji podobu celého assessment centru body,
které poté jsou vysledkem a rozhoduji k postoupeni do posledniho kola
osobniho pohovoru. KaZdopadné béhem assessent centra si kazdy
zucastnény manaZer najde jednoho ,favorita” a s personalistou se poradi,

jestli by mu poradil ho vzit do svého tymu.

Poté probiha strukturovany pohovor, ktery ma typ pohovorového panelu.
Pritomny je uchazec, personalista a manazefi, ktefi byli i u asessment centra.
U pohovoru je hlavnim pfimy nadfizeny, personalista je tam jenom
pro pripadnou pomoc, dokumentaci, pozorovani a dalsi. Pohovor je vétsinou

¢astecné standardizovany.
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Po pohovoru se celd komise sejde a fekne si své dojmy. VétSinou se hleda
pod kazdého manaZera jeden intern, tudiZz kazdy si najde svého kandidata.

(viz. ptiloha ¢.4.)

Musime uznat, Ze vybérové fizeni pro tyto pozice jsou velmi zdlouhavé
a jesté k tomu, kdyz pfijimdme zameéstnance z externich zdroji. Vétsinou
tento proces trva dva mésice a nékolik uchazec¢li si muze za tuto dobu

rozmyslet, jestli md o pozici stale zajem (viz. ptiloha ¢.5.)

7.1.3. 35 - manazerska pozice
Prabéh naboru zameéstnance je velmi podobny jako gradu 33. VSe az
na pohovor a asessment centrum probihd v Rumunsku. Prvni po telefonu
zjisti vSechny potfebné informace o uchazeci, jeho zkuSenosti a motivaci
pracovat ve Firmé A. Po tspésném pohovoru po telefonu prichazi testy.
Testy jsou podobné jako pro pozice intern, jenom jinak strukturované.
Dals$im krokem je assessment centrum a strukturovany pohovor. Assessment
centrum probihd okolo ¢étyf hodin. Hodnotitel Assessment centra i pohovoru

je hlavni nadfizeny uchdazejici se pozice a zkuSeny personalista.

Jedinym rozdilem od gradu 33 je takovy, Ze firma A hleda jednoho clovéka
a ztéZejnim kritériem jsou pro né zkusenosti a dovednosti zaméstnance. Jestli
se jednd o interniho zaméstnance, Rumunsko a pobocka v Praze velmi
obezfetné prozkouma vysledky hodnoceni uchazece. U téchto pozic je velmi
vyjimecné, Ze by se jednalo o uchazece z vnéjsich zdrojt. Ve firmé A prvné

oslovi své zaméstnance.

Po vybrani nejlepsiho uchazece, popfipadné uchazecti, nezavisi na graduy,
nastava faze adaptace zameéstnance. Jako prvni zaméstnanci pfijde vitaci
email, kde mtize nalézt zakladni informace o firmé, jak se na ného firma tési,
a co muZe ocekdvat v prvni pracovni den. V den ndstupu novy pfijaty

zameéstnanec obdrzi “joiner box”, kde se nachazeji dokumenty jak se co dél3,
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nebo dalsi informace, které jsou potfeba v vykondvanni prace. Dale hlavni
manazer obejde celou firmu a predstavi nového zaméstnance vSem

oddélenim, a také posle email s jeho pfedstavenim. (viz. pfiloha ¢.4.)

8. Diskuse

V praktické casti jsem se vénovala celému procesu vybérového fizeni
v organizaci Firmy A. Prvni jsem popsala Firmu A a jeji personalni oddélenti.
Dédle jsem se zabyvala prildkdnim a ziskdvdnim uchazecim, kde jsem
se snazila implementovat statistiky Lmc. Poté jsem roztfidilia pozice podle
jejich horizontalni struktury a popsala 3 situace vybérového fizeni. Nakonec

jsem nastinila adaptaci zaméstnanct.

Myslim, Ze méli prehodnotit cas odpovédi po zvéfejnéném inzeratu
a samotny priibéh vybérového fizeni. Chdpu, Ze chtéji vybrat toho nejlepsiho
zaméstnance, ale myslim si, Ze samotny proces muze trvat méné nez dva
meésice. Zaméstnance si za tento cas milize najit pozici v jiné firmé
a pro Firmu A je tento ¢as promarnény, a mtize zacit znovu. V samotném
prizkumu LMC (viz. v kapitole 6.5.) vidime zmény nazort uchazecti jenom
v situaci, kdyZ jim firma dlouho neodepisuje na inzerat. TudiZ ndzor mtize

zménit i v situaci dlouhého procesu.

Dale podle vSeho ma Firma A néjaké své postupy, které chce dodrZovat
a chce aby persondlni oddéleni v Rumunku mélo vSe pod kontrolou.
Kazdopadné si nemyslim, Ze by to mélo byt spravné feseni firmy. Je dileZzité
svym zaméstnancim davéfovat a delegovat na né ukoly, které by méli
zvladnout. Napiiklad uZz samotné persondlni oddéleni prazské pobocky
by mélo zvladnout pfijmout zaméstnance naptiklad na pozici gradu 32-34
bez zasahu Rumunska. Cilem delegovini je vzdy riist efektivity price, zisk,

stabilitu, konkurenceschopnost a trvale udrzitelny rozvoj firmy (Cipro, 2009).
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To vSe je dlilezité, aby firma se posunula dale, a jestli se nékteré ¢innosti

budou délat kopmlikované, tak se nemtiZe nic zlepsit.

Déle u pozice intern by podle mého stacilo udé€lat Assessment centrum
s kombinaci psychologickych a logickych testti. Pohovor je podle mého uz
nadrdmec a stejné jsou manazefi na 99% rozhodnuti koho chtéji pfijmout.
vzdy nejlepsi, aby se vyuzival. Strasné zdlezi na tom, na jakou pozici
spole¢nost hledd. U gradu 35 by mélo Rumunsko o uchazeci védét, hlavné
kvtli toho, Ze s nimi fesi i jiné nez personalni tkoly. Naopak si myslim, ze
pro vnitini zdroje je Assessment centrum moZzna zbytecny, protoze HR
i hlavni nadfizeni vi, jak pracovnici pracuji. Stac¢il by vybérovy pohoror
napfiklad s Rumunskem a dale s hlavnim nadfizenym. Pro vnéjsi zdroje

bych ponechala assessment centrum.

Teoreticka c¢ast mé prace mi velmi pomohla k tomu, abych se spravné
orientovala v ¢asti praktické. VSechny ¢innosti z prvni ¢asti jsem v praxi
sledovala, a ptala se na jeji vyvoj. Analyzovala jsem jak vSe probiha, a jak to
pusobi na mne a na zaméstnance. Samoziejmé jsem se drZela teorie, kterou

jsem i popsala.

K zpracovani celé praktické c¢asti mi nejvice pomohly rozhovory s HR
asistentem a jednim zameéstnancem. Jsem rdda, Ze jsem zaméstnance
oslovila, protoZe mi mohl objetivné odpovédét na otdzky, které se tykaji
toho, jak na néj cely proces ptlisobil. Ve firmé jsem i nékolik mésict
vypomahala, tudiz mohu z pozorovani znat a potvrdit ndladu ve firmé

a snahu zaméstnancti se vypracovat na lepsi pozice.
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9. Zaveér

Cilem prace byla analyza vybérového fizeni v konkrétni spolecnosti
a nalezeni zmény pro jeji zlepSeni. Prvné jsem se v praci vénovala vSem
dilezitym persondlnim c¢innostem na které nemuZeme zapomenout pfi
vybéru nového zameéstnance. Cely proces zacind uz spravnym popisem
a specifikace pozadavkl pracovni funkce. Poté prijde c¢ast, kterd ma za tkol
prildkat nejvhodnéjsi uchazece. Nyni vétsina firem pouzivad e-recruitment,
ktery je velmi efektivni kde se internetovy inzerat mtize velmi rychle rozsifit
mezi velky pocet lidi. Firma A zatim vyuziva jenom svych webovych stranek
a internetovou stranku Jobs.cz. Déle prichdzi tfidéni uchazec¢t a vybér metod
vybéru. Firma A uz ma své metody vybéru zaméstnancti nastaveny jejich
centrdlou z Rumunska. Pfildkdni a vybér zaméstancti je ve Firmé A velmi
zdlouhavy, a nékolik uchazec¢i mize mezitim najit jinou pracovni nabidku.
Pro Firmu A je velmi ztéZejni kratky pohovor po telefonu s HR centralouy,
poté psychologické testy, assessment centrum a pohovor. U vétsiny pozic
si uchaze¢ musi projit vSemi metodami, které vétSinou dohromady trvaji
okolo jednoho mésice. KdyZ nastava situace, Ze si uchaze¢ nerozmysli své
pusobeni ve firmé, stava se, Ze firma najde opravdu toho pravého a uz vi,
jak s nim mtiZe zacit pracovat. Naopak tyto praktiky jsou velmi ndkladné

a na nékteré pracovni pozice

Praci jsem pojala tak, jak jsem v tivodu naznacila. Rozdélila jsem ji na dvé
¢asti a po kazdé casti jsem udélala kratké zhodnoceni. U praktické casti jsem
i navrhla co bych u Firmy A zménila, a co by podle mého a podle

przkoumdni teoretické casti bylo v jejich situaci efektivnéjsi.

U Firmy A se mi pracovalo, a zkoumalo velmi dobfe. Zaméstnanci byli
ochotni mi odpovédét na vSechny otazky a ukazat mi i néjaké vzorové

priklady, abych vyklad pochopila spravné. Bohuzel firma patfi mezi velmi
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konkurenéni spolecnosti a nemohou si dovolit vypustit jakkékoliv data,

proto o ni piSi anonymné.

Kazdopadné uz nyni vnimdme, Ze roste vliv technologii a socidlnich siti,
a proto i spolecnosti musi zménit své ptistupy vyhleddvani. Vice napriklad
vyuzivat internetovou stranku Linkedin, facebook a dalsi. Ddle se ucit nové,
efektivnéjsi a rychlejsi techniky vybéru zaméstnance. Samoziejmé je diilezité
nezapominat na dal$i persondlni cinnosti a to adaptace, motivovani,
vytvareni bezpecné atmosféry a hlavné dtilezitou neformdlni spolecnost

v organizaci.
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1. Validita
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1. Popis pracovni funkce

2. Specifikace pozadavku pracovni funkce
3. Inzerat

4. Rozhovor s HR asistentkou

5. Rozhovor se zaméstnancem

Ptilohy

Priloha ¢. 1. Popis pracovni funkce

Co obsahuje popis pracovniho mista:

o Nazev pracovniho mista
o Ucel pracovniho mista

e Pracovni napln (Job Duties)

o Pracovni ¢innosti a procesy
o Pracovni ukoly

o Popis kompetenci - pravomoci a odpovédnosti na daném misté

o Vztahy s ostatnimi - zafazeni v organizac¢ni struktufe vcetné vztahti

nadfizenosti a podiizenosti
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o Vycet pozadavka k vykonu pracovniho mista

o Odbornost (odborné kompetence - kompetentnost), které musi

pracovnik na daném misté ovladat
o Pracovni prostfedky, technologii / technickd zafizeni, které
musi pracovnik na daném misté ovladat
e Pracovni podminky (misto vykonu cinnosti, fyzikdlni, technickeé,
organizacni podminky, bezpecnost prace)
o Pracovni benefity
e Vymezeni odpovédnosti za zdroje:
o Lidské zdroje

o Finan¢ni zdroje

o Materidlni zdroje

v

o Cas (Time)
o Technologie

o Energie

o Nematerialni zdroje (informace, znalosti)

Priloha ¢. 2. Specifikace pozadavku pracovni funknce

Co obsahuje specifikace pozadavkii pracovni funkce:

e Vymezeni potfebnych znalosti, schopnosti a dovednosti
e Osobnostni pfedpoklady

o Stupen (uroven) a obor vzdélani

e Socialni a komunikaéni kompetentnost

o Kompetentnost pro préaci v tymu

e Manazerskou kompetentnost

o Fyzické predpoklady

e Pozadavky na dalsi vzdélavani

o Délku dosavadni praxe
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Jazykové predpoklady

Priloha ¢. 3. Inzerat

Finan¢ni analytik - BP, RE - FIN004130

Napln prace:

Finanéni analytik/analyticka koordinuje finanéni planovani, zajistuje

finanéni a ekonomické analyzy pro podporu rozhodovani spolec¢nosti,

provadi finanéni kontroling a reporting.

Hlavni odpovédnosti:

Koordinuje finanéni planovani spolecnosti, predevSim proces
planovani a pfipravy Business Plan a Rolling Estimate

Zajistuje a koordinuje analyzu finan¢nich dat a vyhodnocuje finan¢ni
data pro tcely fizeni spolecnosti

Zodpovida za sbér informaci, analyzu a reporting podle aktualnich
pozadavki managementu a pfipravu vystuplt v prezentacéni formé
dle zadani

Pri pripravé finan¢nich analyz, reporti a v ramci finan¢niho
planovani komunikuje s oddé€lenimi, planuje spole¢né schiizky a
terminy dodani poZadovanych informaci a zpracovava pribézné
vysledky

Poskytuje podporu a informace internim wuzivateldm v oblasti
finan¢nich dat, kontroluje ndklady v rdmci svéfené oblasti,
spolupracuje pfi hledani tspor a novych pfilezitosti

Zajistuje a koordinuje agendu investi¢nich ndkladti - prfipravu
rozpoctt a plant, schvalovani v systému, sledovani ¢erpani, reporting

Reportuje a aktivné komunikuje s centrdlou

Oclekavame a nabizime:

Ocekavame:
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VS vzdélani ekonomického sméru vyhodou

Minimalné 2 roky zkuSenosti v oblasti finan¢nich analyz a
kontrolingu

Praxe v FMCG spolec¢nosti vyhodou

Znalost SAP systémt vyhodou

Znalost anglického jazyka na pokrocilé arovni

Znalost MS Office — velmi dobrd turoven MS Excel a MS
Powerpoint

Analytické schopnosti a mysleni

Vyborné komunikac¢ni schopnosti

Schopnost planovat a organizovat

Pfesnost a peclivost

Nabizime:

poznani a pochopeni procestl ve velké nadnarodni spolecnosti
pfijemné pracovni prostredi a kolegy

pracovisté Praha 9 - Kyje

prostfedi s firemni kulturou zalozenou na otevfenosti a
neformalnich vztazich

benefity spolecnosti (5 tydnti dovolené, fasovani produkti,

kafeteria, pfispévek na penzijni pfipojisténi...)

Pracovni nabidka : Finance

Primdrni pracovisté : CZ-PR-Praha

Uvazek : Plny tivazek
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Priloha ¢. 4 Rozhovor s HR asistentkou

HR asistentka Firmy A méla pfevdZzné na starost vybér zameéstanctu pro
grade 32, 33. Ddle zajistovani ziskdvani zaméstnanci pro vSechny grady.
Spoluprace s portdly, které napomahaji k ziskavani uchazecti. V dobé, kdy
jsem zpracovavala mou praktickou ¢ast bakaldfské prace, méla tato pozice
na starost o dost vice tkold, z divodu nedostatku pracovniki v personalnim

oddéleni. Proto mi mohla predat i vice informaci o vSech gradech.
1. Cim je Vase firma zajimava?

Firma A je mezindrodni a mtiZzeme ji nalézt az v 55 zemich. Spole¢nost byla
zaloZena v roce 1902 a nyni zaméstnava okolo 55000 zaméstnancti. V Praze
na pobocce mame 150 zaméstnanct, ale ¢islo zaméstnancti se bude ménit
hlavné kvtli pfesunu do nové centraly do Polska. Poté na prazské pobocce
bude jenom okolo 8éti zaméstnancti. Ostatni se bud budou muset

prestéhovat, nebo odejit. Za rok 2016 dosahli zisku okolo 5,1 miliénd liber.

2. Mohla byste mi prosim fict, jaka je u Vas struktura personalniho
fizeni?
Spravna struktura naseho personalniho oddéleni je hlavni HR manaZer, dale
pozice pro ziskavani pracovnikii, pozice pro HR marketing (HR asistent),
a posledni pozice pro vzdélavani zaméstnancti a jejich motivaci. Ostatni

pozice jsou v Rumunsku, kde sidli i centrdlni HR oddéleni.

3. Mohu se zeptat, ma firma A zpracované jobs desrictions

a specifikace pozadavki na zaméstance?
Ano, vSechny tyto popisy ma firma prfipravené. VSechny materidly
zpracovava centrala HR, kterd sidli v Rumunsku. Dale je pro nas dulezity
grade, podle kterého muzeme fesit mzdy, odmény, nebo samotny vybér

zameéstnance. Grade je pro nas stéZejnim kritériem.
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4. Vysvétlila byste mi prosim, jaka hodnota gradu je jaka pozice?
32= Recepcni asistentka, logistik,
33= Intern, obchodni zastupce,
34= Executive asistent,
35= Asistent manazer
36= Manazer
37=Manazer senior
38=Asistent feditele
39=Generalni reditel
40= Regionalni reditel
41= Vykonny reditel
5. Kdyz nastava doba, kdy hledate na prazdnou pozici uchazece,
hledate pfevazné z vnitinich nebo z vnéjsich zdroja?
Prevazné hledame z vnitifnich zdrojt. Libi se ndm, zZe zaméstnanci uz o nasi
firmé vi, znaji nasi ,massage” a chapu nasi praci. Ale urcité je také chceme
motivovat tim, Ze maji moZnost se vypracovat na lepsi a lepsi misto.
Samoziejmé vybirdme i z vnéjSich zdroju a to prevazné tehdy, kdyz hledame

talentované studenty na pozici intern.

6. Jaké metody pro ziskdvani zaméstance pouzivate?
Prevazné pouzivame portal Jobs.cz a nase webové stranky, nékdy i facebook.
Dale pouzivame agenturu B, kterda ndm obstardva zameéstnance na pozice
recepce, nebo do oddéleni logistika. Dale si kazdy rok predplatime Jobs.cz
40ti kredity. VétSinou nam to staci. Zalezi na jakou pozici, ale primérné
se na pozici pfihlasi 20 lidi. Teké nam velmi pomiuize motivaéni dopis, ktery

prilozi jenom cca 30% uchazeci.
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7. Kolik stoji jeden inzerat na Jobs.cz?
Inzerat vétsSinou stoji 3 kredity, zdleZi na tom, jestli je celoizemni nebo
ho zvefejiiujeme jenom v urcitém regionu. VétSinou ale mame inzeraty

na celou Ceskou republiku.

8. Kdo vybira uchazece k pohovorim?
Vétsinou po nasbirdni Zivotopisi a motivacénich dopistti si sedneme
s pfimym nadfizenym a diskutujeme nad tim, kdo by se ndm na tuto pozici
hodil. Vétsinou se prihldsi na pozici pramérné 20 uchazect. A poté zalezi
u jakého gradu, nékdy vSechny Zivotopisy preposildame hned do Rumunska
(Jedna se prevazné o nevlivnéjsi pozice). Ale pfevazné je vybirdme my
s piimym nadfizenym, a az poté predvybrané wuchazece posilame
do Rumunska. Poté, co se Rumunsko rozhodne a je po prvnim telefonickém
kole, nasleduje assessment centrum a pohovor. K Assessment cenru

vybirdme maximalné 8 uchazecti.

9. Mohu se zeptat, jak postupujete pfi vybéru zameéstance na grade
32,33 a 35?

Kazdy grade ma jiny postup vybéru. Kdyz zacneme od gradu 32,
coz znamena recepcni, tak nam sta¢i spolupracovat jenom s agenturou B,
ktera nam dodava nékteré zameéstnance. Jednd se o jeden pohovor, ktery
je strukturovany. Dale pfi gradu 33 uz je to trochu slozitéjsi. Poté, co se u nas
prihlasi, tak se mu ozve HR z Rumunska a udéla s nim kratky rozhovor po
telefonu. Poté dostane za tkol psychologické testy, nasledné assessment
centrum a pohovor. U tohoto gradu, ale jenom u pozice intern, deldme
vybérové fizeni opravdu peclivé, protoZe jsou pro nas tito lidé budoucnost.
Snazime se, aby se i hodili do nasi kultury a podobné. U assessment centra
jsou pritomni lidé z HR a manazefi odvétvi marketing B2C, prodej a brand.
U téchto odvétvi vétsinou hleddme studenty, kdyby ndhodou méli zajem

o finance nebo jiné pozice, tak to feSime individualné. VétSinou
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k assessmnet centru pozveme 4-8 lidi, vybirdme 3 zaméstnance. Do kazdého
ovétvi jednoho. U vyssiho gradu je vybér podobny, aZ na to Ze podrobnéji
zkoumdme uchazecovy dovednosti a zkuSenosti. VSichni tito zaménstnanci
musi projit mini pohovorem sRumunskem (vétSinou telefonicky). Dale
psychologické testy jsou orientovany na oddil logicky, psychoogicky,
analyticky a nékdy i oborovy.

10. Co nasleduje po prijeti uchazece?
Nasleduje adaptace zaméstnance, kterd obsahuje vitaci email. Dadle manazer
preda ,joiner box”, dokumenty, které pomohou k pochopeni prace. Prvni
den hlavni nadfizeny projde celou firmu s novym zameéstnancem a vSem

pracovnika predstavi.

Priloha ¢. 5 Rozhovor se zaméstnancem firmy A

Zaméstnanec pracuje v marketingovém tymu, ktery ma za tukol aktivni
komunikaci se zdkazniky. Ve firmé pracuje uz pies 2 roky a mezitim ho 2x
povysili. Zaméstnanci jsem dala par otdzek, které mi pomohly k ovéfeni
si rozhovoru s HR asistentem a odpovézeni otdzek, které jsem od HR

asistenta nemohla mit objektivni.

1. Jak jste se o pozici dozvédél?
O pozici jsem se dozvédél od zndmého, ktery vidél inzerat na internetu.
Na inzerat mi odpovédéli do 3 tydnech, coz uz tak mi pfislo pozdé a s pozici

jsem uz nepocital.

2. Mohu se zeptat jakou motodou vybéru zaméstnance jste prosel?
(pozice intern)

NeZ jsem se dostal do firmy, tak jsem prosel pohovorem po telefonu

(Rumunsko), poté assessment centrem a nakonec kratkym pohovorem.

Vlastné pred assessment centrem jsem mél jesté 3 psychologické testy. Prvni

telefonat byl kratky a velmi pfijemy. Assessment centrum trvalo minimalné
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4 hodiny, ale ani ndm to nepfislo. VSechny ukoly byly spravné nastavené.
Délali jsme 3 tkoly. Poprvé jsme dostali kratkou tymovou praci, pripadovou
studii, kdy nakonec jeden z nds mél praci odprezentovat. Poté jsme se dostali
praci do dvojicky a zkousSeli jsme si situaci, jak bychom postupovali pfi
zavedeni nového vyrobku na trh. Nakonec jsme délali skupinovou diskuzi.

Po assessment centru mé pozvali na kratky pohovor, ktery na mé ptisobil

Vev/s

3. Jak ten cely proces dlouho trval?
Cely proces trval cca 2 mésice. Bylo to opravdu dlouhé. O pozici jsem se
dozvédél nékdy na konci zafi a prijali mé nékdy v listopadu. Nejde ani o to,
kdy jsem nastoupil a jak dlouho jsem na pozici cekal. Jde o to, Ze ta nejistota
neprijeti trvala strasné dlouho.

4. Dostal jste se uz i na jiny grade? Povysili Vas nebo jste zménili

pozici?

Pozici jsem zménil jednou. Zacal jsem jako intern, a po roce jsem se uchdazel o
pozici v marketingu, oddéleni B2C. Praci jsem nakonec ziskal, ale cely proces
trval pomérné dlouho, cca 3 mésice, nez se mi pozice zmeénila. Prvni byla
vybrana jina uchazecka, ale nakonec protoZe proces trval tak dlouho, tak

pozici odmitla a nastoupila do jiné firmy.

5. Jste ted ve firmé spokojeny?
Ve spolecnosti pracuji jiz pfes 2 roky. Nyni se spole¢nost podle mého
zménila. Pfesouva se centrala a odrazi se to i na zaméstnancich. Jsou velmi
demotivovani, nevi co ¢ekat a panuje nepfijemna atmosféra. Snad se to po

oficidlnim pfesunu zlep$i. Jinak ja samotny ve spolecnosti spokojeny jsem.
Priloha ¢.6. Prezentace LMC

V posledni piiloze jsou pfidané 4 strany prezentace, kterd mi pomohly

k vypracovani bakalafské prace. Prezentaci jsem nepfikladala celou, protoze
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méla okolo padesati stranek. Proto prikladdm jenom ty stranky, z kterych
jsem cerpala. LMC tyto vysledky trhu prezentovali v roce 2017 firmdm
s kterymi spolupracuji. Firma A mi tuto prezentaci poskytla i se souhlasem

LMC.

1,7 milionu

nespokojenych
a
demotivovanych

zameéstnancu

Jdobs.c ACELC aca za roham camio | lobote | Wysokabkol.cz | Soduowacz asytask.c
obs.cz | Pracocz | Prace za rehem | Teamio bote yaokahkoly.o i Easytask.cz .

Tendence ke zménam prace — intenzivni aktivita

AKTIVNE YYHLEDAVAM MOVE PRACOYHI — T28 ana
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