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Abstrakt

Bakalafska prace se vénovala personalni praci personalisty a vybranym personalnim
¢innostem ve vybraném podniku, tedy aktudlni a potfebné problematice. Cilem prace
bylo na zéklad¢ individudlnich strukturovanych rozhovorli s personalisty a se
zaméstnanci spolecnosti analyzovat sou€asny stav persondlnich ¢innosti a procest
v této instituci. V teoretické Casti byly charakterizovany zakladni pojmy z oblasti
fizeni lidskych zdrojl, strategie fizeni lidskych zdroji a persondlni Cinnosti od
ziskavani zaméstnancti az po jejich hodnoceni a odménovani. Tato ¢ast prace byla
zpracovana na zakladé studia dostupnych odbornych publikaci a elektronickych
zdroji. 'V tvodu praktické ¢asti bylo nejprve predstaveno misto Setfeni — vybrana
persondlni spoleCnost. Dale bylo realizovano vlastni Setfeni — individudlni
strukturované rozhovory. Na zaklad¢ analyzy a komparace vysledkd byla vyslovena
vlastni doporuceni, ktera by mohla pfispét ke zkvalitnéni persondlni ¢innosti ve
spole¢nosti. Soucéasti doporuceni byl navrh na propracovanéjsi adaptaci novych
zamg&stnancl, rozSifeni nabidky prabézného vzdélavani a zmény v odménovani
zamg&stnancl. NejzasadnéjSim doporucenim byla zména dosavadni komunikaci ve
firmé, kdy se zaméstnanci pfi pravidelnych schiizkach s vedenim spolecnosti neciti
komfortné. Z tohoto diivodu byly navrzeny urc¢ité zmény pfi realizovani pravidelného
sezeni se zaméstnanci. VSechny vlastni navrhy byly poskytnuty vedeni dané

spole¢nosti.
Klic¢ova slova

fizeni lidskych zdrojt, personalni prace, personalni ¢innosti



Abstract

The bachelor thesis was devoted to HR work and selected HR activities in a selected
company, i.e. a topical and necessary issue. The aim of the thesis was to analyse the
current state of HR activities and processes in this institution based on individual
structured interviews with HR managers and employees of the company. In the
theoretical part, the basic concepts of human resource management, human resource
management strategies and personnel activities from recruitment to evaluation and
remuneration were characterized. This part of the thesis was prepared by studying
available professional publications and electronic sources. In the introduction of the
practical part, the place of investigation — the selected HR company — was first
introduced. Next, the actual investigation was conducted — individually structured
interviews. On the basis of the analysis and comparison of the results, own
recommendations were made that could contribute to the improvement of HR activities
in the company. The recommendations included a proposal for more sophisticated
adaptation of new employees, extension of the continuous training offer and changes
in employee remuneration. The most important recommendation was to change the
current communication in the company, where employees do not feel comfortable in
regular meetings with the company management. For this reason, some changes were
suggested in conducting regular meetings with employees. All the actual suggestions

were provided to the management of the company concerned.
Keywords

human resources management, personnel work, personnel activities
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1 UVOD

Rizeni lidskych zdrojii je velmi aktualni problematikou. Zahrnuje fadu dileZitych
¢innosti a postupti. Ziskavani a vybér zaméstnanci je jednou z nejdilezitéjSich oblasti.
Diky této kvalitné zajisténé Cinnosti je mozné provadet uspésné obsazovani volnych
pracovnich pozic kandidaty, ktefi nejlépe vyhovuji svou kvalifikaci, ale budou pro

spolecnost piinosem i po strance lidské, coz pfispéje k rozvoji mezilidskych vztaht.

Za to nejdilezitéj$i, ¢im muze kazda organizace nakladat, jsou bezesporu lidské
zdroje. Je to prace a vykonavani ukoll pracovniky, kteti maji nedilny podil na
zvySovani prosperity celé organizace. Lze tedy tvrdit, Ze na zaméstnancich se
spravnymi schopnostmi, lidskych zdrojich, stoji uspéch samotné instituce. Tuto
myslenku zminuji i renomovani autofi, jako je napt. Armstrong, Taylor, Thomson,
z ¢eskych autorti Koubek ¢i Dvotdkova ve svych odbornych monografiich, z nichz

bylo Cerpano i v této praci.

Cilem prace bylo analyzovat proces ziskdvani zaméstnanci, jejich vybér, nabor
a samoziejm¢ jejich adaptaci do pracovniho procesu a kolektivu, zvySovani
a prohlubovéani kvalifikace, odménovani a hodnoceni jejich prace, a to ve vybrané

spole¢nosti.

Prace je rozdé€lena na Cast teoretickou a praktickou. Teoretickd cast se zabyva
charakteristikou pojmi, jako jsou lidské zdroje, lidsky kapital, fizeni lidskych zdroju,
personalni fizeni. Nasledné jsou pfedstaveny jednotlivé persondlni Cinnosti, kde je
zafazeno samotné persondlni planovani, proces ziskavani a vybér zaméstnanci.
Vzhledem k zaméfeni prace je samostatnd kapitola v€novéana pfijimani a adaptaci
novych zaméstnanct, jejich hodnoceni, vzdélavani a odmeénovani, a to u nove ptijatych

1 stavajicich zaméstnanc.

V praktické Casti je nejprve predstavena persondlni spolecnost, kde je analyzovan
proces ziskdvani a vybér zaméstnancd, vcetné komunikace a odménovani.
Realizované individudlni rozhovory s personalisty a zaméstnanci této spolecnosti,
pfinesly poznatky, jakym zplisobem proces ziskavani a vybéru zaméstnanct v dané

spole¢nosti probiha. Diky pohledu obou skupin respondentli mohla byt provedena
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komparace vysledkt. Na jejich zdkladé byla vypracovana vlastni doporuceni na mozné

zmény a zlepSeni vybranych procest v této spolec¢nosti.
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TEORETICKA CAST
2 Cil a metodika

2.1 Cile

Hlavnim cilem prace bylo na zaklad¢ analyzy vybranych personélnich ¢innosti ve
vybrané spolecnosti vyslovit vlastni navrhy na mozné zefektivnéni téchto ¢innosti.
Dil¢im cilem préce bylo zpracovat dostate¢nou teoretickou zakladnu pojmi s tématem
souvisejicich, a to diky studiu odbornych monografii a relevantnich elektronickych

zdroju.
2.2 Metodika

V teoretické Casti byla uplatnéna hlavni metoda analyzy informaci z odborné
literatury. V praktické Cinnosti byla nejprve provedena rovnéz analyza soucasné
situace u vybranych personalnich ¢innosti ve zvolené instituci, dale byly realizovany
individudlni rozhovory se zaméstnanci a individudlni rozhovor s personalnimi
pracovniky. Na zdklad¢ analyzy odpovédi a komparaci poznatkli byla vyslovena

s vyuzitim metody syntézy vlastni doporuceni.
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3 Personalni prace

Personalni prace (personalistika) je v organizaci spojena se vSim, co se tyka
zaméstnancll v souvislosti s pracovnim procesem. Rozumime tim vybér, ndbor
a adaptaci nové pfijatych zaméstnanc. Dale samotné vyuzivani, organizovani
a sounalezitost Cinnosti, vykonavani ukold, vysledkd prace, pracovniho chovani,
vztahu k préci, spolecnosti, kolegiim a dal§im spolupracovnikiim a osobam, se kterymi
se diky své pozici setkavaji. Neopomijime ani osobni potfebu uspokojeni z dobie

odvedené prace (Koubek, 2001, s. 14).

3.1 Lidské zdroje

Lidské zdroje a jejich planovani povazujeme za esencidlni proces, ktery by mél vést
ke spravnému poctu lidi se spravnymi kompetencemi na spravném misté a ve spravny
Cas v dané organizaci. A to pro soucasné i budouci pozadavky a cile organizace

(Armstrong, 2007, s. 262).

Jedna se o neustalé hledani rovnovahy mezi cili, vizi a strategii spole¢nosti a na opacné
stran¢ realitou trhu prace. Pro kazdou organizace je dulezité, aby disponovala
kvalitnimi lidskymi zdroji, v pfipadé€, Ze tomu tak neni, se spole¢nost miize potykat

napiiklad se zanikem (Hronik, 1999, s. 9).

Lze tedy fici, Ze kazda organizace potfebuje kvalitni pracovniky, ktetfi na zakladé
dobré motivace budou vykonavat pracovni cinnost takovym zplsobem, aby

organizace prosperovala, stala se konkurenceschopna a dosahovala vytycenych cili.

Tak, aby bylo téchto cilii dosazeno, je zapotiebi zajistit nejen schopné zaméstnance,
ale 1 jejich kvalitni a neustaly rozvoj, fungujici vztahy na pracovisti, dodrzovani

etického kodexu a odpovidajici finan¢ni ohodnoceni.

Proto je nezbytnou soucasti kazdé organizace vénovat dostate¢ny ¢as a finance nejen
na vybér vhodnych zaméstnanct, ale i na jejich nasledné efektivni fizeni. Protoze fidit
osoby neni pouhé zadavani ukoli a jejich plnéni. Jak uvadi Urban: Pro spravné fizeni
lidi je zasadni si pracovniky nejen spravné vybrat, ale predev§im efektivné zadavat

ukoly, jejich dulezitost jasné¢ podavat a védet, ze t€émto tlohdm rozumi a védi, jakym
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zptisobem je plnit. Dilezitou roli také hraje zajisténi takovych podminek, aby

dochazelo, co k nejefektivnéjsSimu vykonu zaméstnancii (Urban, 2013, s. 11).
3.2 Lidsky kapital

Podstata lidského kapitdlu je tvofena znalostmi, dovednostmi a schopnostmi
pracovnikl v organizaci. Kazdy jedinec v organizaci je soucasti lidského kapitalu na
zékladé svych vlastnosti. Rizeni lidského kapitalu spojuje strategii lidskych zdroji se

strategii organizace (Armstrong, 2007, s. 111).

Dle Armstronga je pojeti lidského kapitdlu spojeno se zastfeSujicim pojetim
intelektudlniho kapitalu. Ten je sklofiovan ve smyslu zasob a tokl znalosti, které ma
organizace k dispozici. Tento intelektudlni kapitdl mizeme oznacit jako nehmotny
zdroj a ve spojeni se zdroji hmotnymi mluvime o celkové hodnoté organizace
(Armstrong, 2007, s. 112). Dale je soucasti intelektudlniho kapitalu také kapital
spoleCensky. Tento kapital vyjadiuje znalosti odvozené ze spolecenskych vztaht, at
uz vramci spolecnosti jako takové, tak mimo organizaci. Mluvime samoziejmé
o vykonné kooperaci zaméstnanct, ale také o rozvoji znalosti lidi prostfednictvim
jejich vzajemné interakce (Armstrong, 2007, s. 113). A znalosti, které spolecnost
skutecné vlastni, to znamena, Ze jsou uloZzeny v databazich, manuélech apod., miizeme

zatadit do kapitalu organiza¢niho (Armstrong, 2007, s. 113).
Pokud bychom se rozhodli lidsky kapital métit, musime sesbirat urcité udaje:

e Zakladni udaje o pracovni sile — sem spadaji udaje demografické, kdy
monitorujeme pocty zaméstnanci dle kategorii pracovnich mist, dale dle
pohlavi, véku, zmény pracovni schopnosti, pracovniho rezimu, absence,
nemoci, fluktuace a mzdy.

e Udaje o rozvoji a vykonu lidi — zde hraji roli programy vzdélavaci a rozvojové,
pracovni vykon, hodnoceni rozvojového potencialu, kvalifikace a schopnosti.

e Udaje o nazorech a postojich lidi — patii sem Setieni nézord a postojii, také
diskusni skupiny, rozhovory s odchazejicimi zaméstnanci.

e Udaje o vykonu organizace — sem spadaji finanéni, provozni a zékaznické

udaje (Armstrong, 2007, s. 115).
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3.3 Rizeni lidskych zdroju

Cinnosti vztahujici se k pojmu fizeni lidskych zdroji je fizeni lidského kapitélu,
strategické fizeni lidskych zdrojii, rGst pracovniki a tyto aktivity bezpodminecné
a jejich schopnosti klicovou roli. Aby zaméstnanci dosahovali co nejkvalitnéjSich
vysledkl, je zapotiebi zajistit pracovniklim efektivni fizeni ze strany managementu
organizace. Rizeni lidi je prakticky to, co bézné délaji pravé manazefi v souladu

s personalisty ve firmach.

Hlavnimi cili pro fizeni lidskych zdroji je pfedevsim opora k dosazeni stanovenych
cilt spole¢nosti za pomoci vyuziti strategickych lidskych zdroji v harmonii se strategii
podniku. Déle podpora vzdélavani a rozvoje zaméstnancli v organizaci za ucelem
dosazeni vyS$$iho vykonu zaméstnancli a tim dosaZzeni vys$si efektivity. Naptiklad
formou benefitl, kdy se jedna o prispévek na vzdélavani, poradani kurzi na pracovisti
¢i mimo n¢j. Veskeré strategické cile by méli byt v souladu s politikou organizace
a mely by vytvaret pfijemnou atmosféru na pracovisti, to vSe za dodrzovani etického

kodexu kazdého podniku (Armstrong, 2007, s. 45-48).

Je dilezité, aby si organizace ziskala a nasledné udrzela potiebné kvalifikované, ale
také motivované a loajalni pracovniky. Musi se proto snazit nejen jejich kompetence
rozvijet, ale i zjiStovat a predvidat jejich potteby (Pricha, Veteska, 2012, s. 223). Lid¢
budou pftispivat k dosahovani skupinovych cili pouze tehdy, bude-li je vedeni

optimalné ovliviiovat (Weinhrich, 2009, s. 368).

Je vzdy na stran€ majitele spolecnosti, jak kvalitni zaméstnance pifijme do svého
podniku a na jaké Grovni bude vedeni instituce a fizeni lidi fungovat. Protoze pouze
lidsky potencidl uvadi ostatni zdroje do pohybu a fidi jejich Cinnosti a fungovani

(Kalnicky, 2012, s. 7-9).

K pozitivnim faktorim, které posiluji motivaci, patii ptedev§im ocenéni, uznani, ale
i pocit osobniho uspokojeni. Zaméstnavatel k nému muize pfispét vhodnou naplni
prace zaméstnancii, moznosti jejich kariérniho postupu a moznosti rastu (Forsyth,
2009, s. 31-40). Jsou to prave fidici vedouci pracovnici, ktefi musi jit zaméstnancim

ptikladem a svym chovanim vytvofit odpovidajici model ocekdvaného chovani. Pokud
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se tohoto zaméstnancim nedostane, diive nebo pozd¢ji se dostavi zklamdni
(Whitmore, 2013, s. 186). Lidé, kteti zazili v praci jiz mnoho zmén a jsou jimi
pfesyceni, za¢nou vnimat tyto zmény negativné, mozna se jim budou do budoucna
1 branit (Thomson, 2007, s. 233). Jednou z nejvyznamnéjsich kompetenci vedouciho
pracovnika, diilezitou pro posileni klimatu na pracovisti, je dobrd komunikace

a schopnost reagovat na zmény (Ngambi, 2011, s. 765).
3.4 Personalni strategie a Fizeni lidskych zdroju

Personélni fizeni ¢i také fizeni lidskych zdroji oznacuje urcitou vyssi vyvojovou
uroven personalni prace. Jedna se specifickou ¢innost, kde je hlavni vizi to, aby lidé

jednali ve shodé s cili téch, kdo je fidi (Tomsikova, 2014, s. 8).

Hlavnim cilem strategického fizeni lidskych zdrojii rozumime to, jakym zplGsobem
bude stanovenych strategickych cili dosahovano skrze pracovniky v souladu
s aplikovanymi strategiemi, politikami a postupy v fizeni lidskych zdroja. Strategie
fizeni lidskych zdrojii je strategie, ktera odkazuje na urcité koncepty, nikoli na
konkrétni pripady. Na zdklad¢ posouzeni aktudlniho stavu instituce se néasledn¢ daji
odvodit obecné i specifické strategie lidskych zdroji. Strategické fizeni lidskych
zdroji obsahuje strategické rozhodovani a nastavovani strategickych priorit.

(Armstrong, 2007, s. 61).

Armstrong popisuje obecné a specifické strategie lidskych zdroji. Obecné jsou
definovany jako celkovy systém navzdjem se doplitujicich postupt, které organizace
prosazuje z diivodu zvySovani vykonu instituce. RozliSujeme tfi pfistupy tohoto fizeni.
A to fizeni zamé&fené na vysoky vykon, fizeni zaméfené na vysokou miru oddanosti
a fizeni zaméfené na vysokou miru zapojeni. Rizeni zaméfené na vysoky vykon ma za
ukol zlepSovani vykonu prace, schopnosti, motivace a angazovanosti, a to z hlediska
produktivity a kvality sluzeb smérem k zdkaznikim, rGstem a ziskem. Druhy pfistup,
fizeni zaméfené na vysokou miru oddanosti je forma, kdy dochézi k regulaci chovani
spiSe ze strany zaméstnance, nez ze strany vedeni formou sankci a aby vztahy
v organizaci byly stavény na vysoké mife divéry. Posledni uvedeny pftistup, fizeni

zaméfené na vysokou miru zapojeni, poskytuje pracovnikim moznost podileni se na
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rozhodovani prostfednictvim pfistupu k informacim a vzdélavani (Armstrong, 2007,

s. 72).

4 Personalni ¢innosti

Personalni ¢innosti se zabyvaji vykonnou ¢asti persondlni prace a ukoly pii fizeni
lidskych zdrojii. Jde o Cinnosti, které se zaobiraji clovékem v pracovnim procesu

v oblastech:

e Vytvafeni a analyza pracovnich mist
e Ziskavani a vybér zaméstnanct

e Pfijiméni zaméstnanct

e Hodnoceni zaméstnancii

e Adaptace zaméstnanct

e Odménovani zaméstnanct

e Vzdélavani zaméstnanct

e Pracovni vztahy

e Péce o zaméstnance

e Personalni informacni systém (Koubek, 2007, s. 20, 21).
4.1 Personalni planovani

V ramci ¢innosti personalniho planovani mluvime o velmi dtlezitém ndstroji pii fizeni
organizace. Dle Tomsikové vychazi personalni planovéani z dlouhodobych zdmért
organizace, uréuje vyvoj, vytycuje cile a zajistuje pracovni silu. Samotné planovani
povazujeme za cCinnost, kde je hlavnim ucelem zajisténi odpovidajictho poctu
zameéstnanct, se spravnou kvalifikaci, ve stanoveném Case a na stanoveném misté, a to

1 pro budouci fungovani organizace (Tomsikova, 2014, s. 15).

Samotné personalni planovéani sebou nese rizné postupy a metody. Jsou déleny na
metody intuitivni a kvantitativni (Tomsikova, 2014, s. 15). Metody intuitivni jsou
rychlej$i, mizeme je nazvat jako tzv. m¢kké metody planovani. Naopak metody
kvantitativni se vyznacuji delSi pfipravou, kterd je zaloZena na soustfedéni vétSiho

obejmu potiebnych dat (Hronik, 1999, s. 19).
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Metody kvalitativnich jsou aplikovany nejcastéji pro malé a stiedni firmy.
Nejrozsiten€jsi metodou je tzv. manazersky odhad. Tato metoda vychazi nejen
ze strategickych a podnikatelskych plant, ale také ze zkuSenosti vedoucich
pracovnikl. Naopak ve velkych firmach jsou vyuzivany metody kvantitativni. Jedna
se o metody, které vychazeji z pracovnich a ¢asovych studii a normativnich metod,
jsou to tzv. analytické metody. Déle tzv. statistické metody jsou zalozeny na statickych

analyzach vyvoje poctu a struktury zaméstnancti (Tomsikova, 2014, s. 15).
4.2 Ziskavani a vybér zaméstnancu

Ziskavani zaméstnancli je cinnost zahrnujici aktivni vyhleddvani a nasledné
oslovovani vhodnych uchazecl, které se na danou pozici nejvice hodi. Pii vybéru
zaméstnancl mluvime o takovém procesu, pii kterém rozhodujeme, jaci uchazeci
budou na obsazované pozici ptijati. Toto jednani, samotné ziskavani, vybér a nasledné
pfijeti uchazece, mize byt zna¢né nakladné. Vzdy zalezi na konkrétni pracovni pozici

(Armstrong, 2007, s. 273).
4.2.1 Proces ziskavani zaméstnancu

Dle Armstronga (2007, s. 276) jsou pro uspé$né obsazeni pracovniho mista vhodnym
kandidatem klicové urcité kroky. Zakladem by mélo byt definovani pozadavkl na
uchazece. Tedy popis pracovniho mista a sestaveni profilu pracovni pozice. Je vhodné
si stanovit zdkladni pozadavky na zaméstnance, ktera jsou pro vykon prace
elementarni. Tedy jaké pozadujeme vzdélani, praxi, odbornou piipravu, schopnosti
chovani, znalosti, dovednosti a schopnosti nezbytné pro vykon prace. Piipadné
zvlastni pozadavky (meénici se misto vykonu préce, cestovani). Na zaklad¢ jasné
definovanych pozadavkll vystavujeme inzerat s odpovidajici nabidkou, kde mimo
pozadavkl zvetejilujeme také strucny, avSak jasné definovany popis naplné prace
a samoziejm¢ nabidku ze strany zaméstnavatele, tedy mzdu, benefity, moZznosti

dalsiho vzdé€lavani, dny volna atd.

Po takto stanovenych pozadavcich prichdzi na fadu samotné hledani a oslovovani
uchazeci. Zde se nabizi cela fada moznosti, kde vhodné uchazece o zaméstnani ziskat.
Mezi nejcastéj$i metody fadime vystaveni pracovniho inzeratu na vlastnich webovych

strankach a pracovnich portalech. Déle je velmi Casto vyuzivanou metodou osloveni
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persondlni agentury. Samoziejmé funguje doporuceni od zaméstnanci a pratel,
profesni socialni sité, jako je LinkedIn, dale Ufady prace atd. (Armstrong, 2007,

s. 276). Ve vétsing ptipadi je ale zddouci vyuzit kombinaci téchto metod, zvIast’ pokud

wev

Prichdzi faze presceeringu. At uz si zvolime jakoukoliv metodu pro ziskani
zaméstnance, nasleduje samotné tfidéni uchazecii na vice a méné vhodné kanddaty.
Pokud jsme napf. vystavili pracovni inzerat na internetovy pracovni portal, je nezbytné

doslé zadosti od uchazect a jejich zivotopisy zpracovat (Armstrong, 2007, s. 276).

Nasledujicim bodem procesu naboru jsou pozvanky na osobni pohovory.
Z ptedchoziho zpracovani zivotopisti vybereme vhodné kandidaty, ktefi spliiuji naSe
pozadavky a se kterymi se telefonicky spojime. V ramci prvniho hovoru se ujistime,
ze kandidadt ma o nabizenou pozici zdjem a nésledné si sdélime termin osobniho

pohovoru.

Osobni pohovor je nejbéznéjsi metodou vybeéru zaméstnancii. Hlavnim cilem
pohovoru je ziskat od uchazece relevantni informace, které umozni predikovat jejich

budouci vykon (Armstrong, 2007, s. 286).
Mezi nejcastéji kladené otdzky u vybérového pohovoru patii:

Co vSe vite o nasi organizaci a jak jste se o této pozici dozvédél/la,
Proc si hledate nové zameéstnani,

Za jakou praci jste byl/a kritizovan/a,

Dokazete pracovat pod tlakem,

Jaké jsou vase silné a slabé stranky,

AN e

Jak si pfedstavujete svoje finan¢ni ohodnoceni (Dvotakova, 2006, str. 26-27).

Personalist¢ by m¢li dbat na to, aby byli na kazdy pohovor patfi¢né pfipraveni
a pfedem by méli mit danou strukturu a znéni jednotlivych otazek, které bude dany
kandidat dostavat. Pracovnici, ktefi vedou pohovor mivaji pfipravené obecné otazky,
které jsou pokladany vS§em uchazeclim o zaméstnani. Soucasti pohovoru by mély byt
1 otazky, které odpovidaji konkrétni pozici a konkrétnimu uchazeci. MoZznosti otazek
existuje celd tada, je dulezité védeét, ze jsou i1 otazky, které by se pokladat nemély.

Jedna se samoziejmé predevsim o otazky diskriminacni (Thomson, 2007, s. 28).
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Armstrong rozdélil konkrétni typy kladenych otazek timto zptisobem:

oteviené otazky,
jednoduché otazky,
hypotetické otazky,
otazky jdouci do hloubky,
reflexivni otazky,

diskriminaéni otazky (Armstrong, 2007, s. 78).

Pohovor, tedy diskuze, mezi uchazecem a tazatelem ci vice tazatell z fad nadtizenych

pracovnikl vedeni spoleCnosti a ndborafi ¢i personalisty ukaZe nejen osobnost

a povahu uchazece, ale i jeho komunikacni schopnosti a schopnosti chovani. Stejné

tak ddvaji moznost uchazeci dozveédét se detailnéjsi popis ndplné prace, strukturu

podniku, moznosti kariérniho ristu ¢i moznosti vzdélavani na pracovisti (Armstrong,

2007, s. 287).

Pii kladeni téchto otdzek je vhodné pozorovat i neverbalni projevy uchazect, diky

kterym je mozné rozpoznat celou fadu osobnostnich ryst kandidati. Aby bylo toto

pozorovani zalozeno na co nejvetsi objektivité, je vhodné se zaméfit na jednotlivé

skupiny neverbalni komunikace:

Vzdalenost (proxemika), kterou kandidat zaujima. Mluvime o vzdalenosti
horizontélni, kdy pozorujeme, jakou vzdalenost si uchaze¢ udrzuje od druhych
lidi. A vzdalenost vertikalni, kdy pozorujeme, zda uchaze¢ zachovava
vyskovou rovnovahu, ¢i zda se nadiazuje nebo podtizuje.

Dotyky (haptika), patii sem napt. podani ruky, auto kontakty, tedy dotykani se
sami sebe. Adekvatni stisk ruky a navazani ocniho kontaktu. To lze
samoziejme lehce nacvicit a mit pod védomou kontrolou.

Gesta (gestika), jako jsou nejCastéji pohyby rukou, které doprovazeji
komunikaci verbalni.

Postoje (posturologie), zde nejCastéji rozeznavdme postoje zmenseni
a zvétSeni, oddaleni a pfiblizeni, naklonéni a odklonéni se, dale pdzy, uvolnéné

postoje v souvislosti s celou situaci. Posturologie spolu s proxemikou patii

vvvvvv
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e Pohyby (kinezika), kdy pozorujeme celou Skalu pohybt od nehnuti se az po
pohybovy neklid. Nejcastéji 1ze ovsem pozorovat drobné télesné pohyby, jako
je poklepéavani nohou, prsty u rukou apod.

e Mimika, tedy vyraz v obliceji. Zde je mozné rozpoznat celou fadu emoci, které
se mohou vzajemné misit. Pro snadnéjsi identifikaci emoci je mozné si oblicej

rozdélit do tii zon. Zoéna Cela a oboCi znaci udiv, zona o¢i a vicek strach

a smutek, zona tvaie, nosu a ust radost (Hronik, 1999, s. 166-168).

Pokud budeme chtit béhem vybérového fizeni pozorovat pravé i neverbalni
komunikaci, je vhodné si pribézné zaznamenéavat pozorovani téchto neverbalnich
projevt u kazdého uchazece tak, aby vysledky byly objektivni a méfitelné. K tomu
mize poslouzit arch k pozorovani neverbalnich projevii, kde 1ze dle jednoduché Skaly

zaznamenat veskeré neverbalni projevy uchazecu.

4.2.2 Vybér zaméstnanci

v

Koubek tvrdi, Ze pii procesu ndboru zaméestnanct je nejzasadnéjsi identifikovat, ktery
z uchazecl o zaméstnani bude dle zjisténych a dostupnych informaci pravdépodobné
nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista, ale také
dopomtize k vytvareni zdravych mezilidskych vztahii ve skupin€ kolegii i v organizaci.
Takovy, ktery je schopen akceptovat etické hodnoty pfislusné pracovni skupiny
a organizace, bude pfispivat k vytvafeni Zadouci tymové a organizacni kultury
a v neposledni fadé¢ se dokaze ptizptsobit pfedpokladanym zméndm na pracovnim
misté, v pracovni skupiné i v organizaci. Jednim ze zdsadnich problémi pfi vybéru
zaméstnancll je podle néj posuzovani miry vhodnosti kazdého z uchazect pro
obsazované pracovni misto. V této souvislosti se pak porovnava povaha pracovniho
mista (tzn. jeho popis a specifikace) a pozadavky na osobnostni charakteristiky

zamgstnance se zjisténymi charakteristikami uchazece (Koubek 2008, s. 166-167).

Pro usnadnéni vybéru nejvhodnéjsiho uchazece je mozné zvolit jednu z metod pro
vybér zaméstnancti. Volbou vhodné metody je mozné rozpoznat, kdo z kandidatd,
ktefi jiz absolvovali vybérova fizeni, bude nejvice vyhovovat pozadavkiim instituce.

Metody berou v potaz, jak odbornost kazdého uchazece, tak osobnostni charakter a tim

21



schopnost zaméstnance ptispivat k dobrému klimatu na pracovisti (Tomsikova, 2014,

s. 25).

Mezi nejcastéji pouzivanou metodou pro vybér zaméstnancii se fadi dotaznik. Jedna
se z pravidla o v€tsi organizace, které vyplnény dotaznik zakladaji do osobniho spisu
zaméstnance a nasledné slouzi k uchovani informaci pro evidence zaméstnancil.
Dotazniky nejsou nijak standardizované a kazda instituce ma obvykle svij typ
dotaznikidi. Vhodné zvoleny dotaznik pro uchazece o danou pozici by mél obsahovat

nékolik zakladnich informaci:

e piijmeni, jméno, akademicky titul,

e adresa trval¢ho bydlisté a korespondenc¢ni adresa,

e telefon, e-mail,

e dosazené vzdélani a instituce, kde bylo vzdélani ziskano,

e znalost cizich jazykl, v€etné odpovidajici urovné,

e dalsi odborné znalosti, absolvované kurzy a skoleni,

e vlastnictvi fidi¢ského opravnéni,

o zakladni informace tykajici se pfedchozich zaméstnani, pfipadné reference

(Tomsikova, 2014, s. 25).

Dalsi zvolenou metodou pro spravny vybér zaméstnancii mohou byt testy pracovni
zpusobilosti. Jedna se obvykle o doplitkovy zplisob vybéru zaméstnancti. Testy mohou
byt rizného zaméteni. Avsak sloZeni testti by mélo odpovidat hledané pracovni pozici.

Mezi nejcastéjsi testy, které se hodi pouzit pro vybér novych zaméstnanci patii:

e test inteligence,
e test schopnosti,
e test znalosti a dovednosti,

e test osobnosti.

Pii vybéru pracovnikli na manazerské pozice, kde je kladen diiraz na schopnost
jednotlivce pracovat v tymu, umét fesit nenadalé situace pod vysokym tlakem a veédét,
jak vést lidi, se nejcastéji pouziva metoda zvand Assessment centre. Jedna se o velmi
komplexni diagnosticko-vycvikovy program, ktery mé rizné podoby a vzdy je nutné

spolupracovat s odborniky (Tomsikova, 2014, s. 26).
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4.3 Pftijimani zaméstnanci

V zavéreCné fazi néborového fizeni pfichazi vyhodnoceni a pfijeti nového
zameéstnance na pracovisté. Po rozhodnuti sdélujeme kladny vysledek vybérového
fizeni uchazeci, pisemnou, ¢i Iépe, ustni formou. Na opacné strané¢ oznamuje i

nepiijatym uchazeclim, Ze vybérové fizeni bylo ukonceno.

Bezprostfedné po skonceni vyberového fizeni a pfijeti pracovnika do organizace
pfichazi doba, ktera muze piedstavovat az bezmala 3 mésice, nez uspésny kandidat
nastoupi na danou pozici. Samotny uchaze¢ o zaméstnani miZe v tomto ¢asovém
prostoru nadale hledat vhodné zaméstnani, absolvovat jind vybérova fizeni a nastup
z jeho strany nemusi prob¢hnout. Proto je tfeba, aby zaméstnavatel byl s vybranym
kandidatem neustdle v kontaktu. Aby se uchaze¢ postupné staval soucésti této
spolecnosti. Vybrané¢ho kandidata je vhodné pozvat na firemni den, sponzorovanou
akci, otevienou poradu apod. Dle Hronika je vhodné samotnou dobu od rozhodnuti
a samotnym nastupem zaméstnance povazovat za soucast adaptacniho procesu

a zachazet s ni planovité a systematicky (Hronik, 1999, s. 287).

V moment¢ pfijeti nového zaméstnance, tedy v den nastupu, je nezbytnou formalni

soucasti podpis pracovni smlouvy.
4.4 Adaptace zaméstnanci

Adaptacni proces vétSinou piekracuje svoji casovou délkou zkuSebni dobu
zamg&stnance. Zaroven zacina jesté pied oficidlnim ndstupem do spolecnosti v dobé
mezi kone¢nym rozhodnutim a nastupem stvrzenym podepsanim pracovni smlouvy

(Hronik, 1999, s. 288).

Jelikoz v 1. roce od nastupu zaméstnance do spolecnosti 1ze ocekavat nejvyssi miru
fluktuace, je vhodné zaméfit se ihned po kvalitnim vybérovém fizeni i na kvalitni

adaptacni proces (Hronik, 1999, s. 288).
Adaptacni proces je proces, ktery ma nové piijatym zaméstnancim poskytnout
zakladni informace, které pottebuji k tomu, aby se rychle a vhodnym zplisobem

v podniku adaptovali, zaclenili a zahgjili svoji pracovni ¢innost (Tomsikova, 2014,

s. 17).
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Pléan fizené adaptace obsahuje:

e Urceni doby adaptace

e Urceni tutora, radce, ktery neni bezprostiednim nadiizenym

e Urceni cilt

e Urceni zptisobu hodnoceni a vyhodnocovani procesu adaptace
e Urceni funk¢nich mist k rotaci

e Urceni konkrétnich vzdé€lavacich aktivit (Hronik, 1999, s. 289).
4.5 Hodnoceni zaméstnanci

Hodnoceni a odménovani zaméstnanct je dalsi dalezitd persondlni ¢innost, kterou

Koubek (2007, s. 207, 208) popisuje jako ,,Cinnost zabyvajici se:

a) Zjistovanim toho, jak pracovnik vykonava svou praci, jak plni ukoly
a pozadavky svého pracovniho mista ¢i své role, jaké je jeho pracovni chovani
a jaké jsou jeho vztahy ke spolupracovnikiim, zakaznikiim ¢i dal§im osobam,
s nimiz v souvislosti s praci pfichazi do styku.

b) Sdélovanim vysledkl zjistovani jednotlivym pracovnikiim a projednavanim
téchto vysledki s nimi.

c) Hledanim cest ke zlepSeni pracovniho vykonu a realizaci opatieni, ktera tomu

maji napomoci®.
4.6 Vzdélavani, vedeni a rozvoj zaméstnanci

Vzdélavani zaméstnancl piedstavuje zvySovani jejich odbornosti ¢i prohlubovani
dovednosti. Ma za cil pfipravit zaméstnance pro budouci potieby dané spolecnosti,
zajistit rozvoj osobnosti zaméstnancti a jejich pruznost. Vzdélavani zaméstnanct mize
byt realizovano formou kratkodobych i dlouhodobych programii (Tomsikova, 2014,
s. 81).

Aby mohlo k vedeni, rozvoji a podpote zaméstnanct dochazet je nutné stanovit jasné
podminky v organizaci. Pokud ma k tomu organizace dostatek finan¢nich prostredk,
je vhodné povétit osobu, kterd bude na dané zaméstnance dohlizet. Pak se pro rozvoj
zaméstnancl, ale 1 pro odstranovani Spatnych navykul a voleni spravnych pracovnich

kroki doporucuje jednak zplisob kontroly a vedeni, kterym mulze byt mentoring
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a supervize. Pro samotnou podporu zaméstnance je vhodné aplikovat poradenstvi

a koucink.
,»Zakladni principy celozivotniho vzdélavani:

e Kazdy jedinec ma mit moznost vzdélavat se.
e Celozivotni vzdélavani je nezbytné pro realitu ucici se spolecnosti.
e Celozivotni vzdélavani zahrnuje vSechny aspekty vzdélavani (Serak,

Dvotakova, 2009, s. 20).
4.6.1 Prohlubovani kvalifikace

Prohlubovani kvalifikace zaméstnanct predstavuje prubézné dopliovani kvalifikace.
Prohlubovanim se neméni podstata kvalifikace pro vykon sjednané prace
zaméstnance. Rozumime tim také udrzovani a obnovovani kvalifikace (Tomsikova,

2014, s. 80).
4.6.2 ZvySovani kvalifikace

Pii zvySovani kvalifikace dochazi ke zméné hodnoty kvalifikace. Jednd se také
o ziskani ¢i rozSifeni kvalifikace. ZvySeni kvalifikace lze dosdhnout studiem,
vzdélavanim, ¢i Skolenim. Zameéstnanci piislusi k tc¢elu zvyseni kvalifikace pracovni
volno s ndhradou mzdy nebo platu ve vysi primérného vydélku (Tomsikova, 2014, s.
80).

4.6.3 Mentoring

Dle Armstronga je mentorovani proces, ktery vyuziva specidln€ vyskolenych jedinci,
tedy mentorti, ktefi pomahaji zaméstnanctim pii jejich vzdélavani a rozvoji tim, Ze jim
poskytuji odborné vedeni, praktické rady a trvalou podporu. Mentor ma za ukol
pfipravit zaméstnance ktomu, aby dosahovali lepSich vysledkid, aby zvladaly

vvvvvv

vyuzivano v rozvoji lidrti a manazert (Armstrong, 2007, s. 361).
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4.6.4 Supervize

Pod terminem supervize nalezneme sloZeninu z latinskych slov, kdy slovo ,,super*
znamena nad, ptes nebo nej. Slovo ,,vize* pak predstavuje pohled. Supervize je forma
dohledu nad vykonem zaméstnancii a ma za cil ptfedchazet prekazkam v pracovnim
procesu. Supervize muze pomoci odhalovat schopnosti a talent pracovnikt, ale také
jejich slabé stranky. Dokdze pracovniky motivovat k feSeni problému a ke vzajemné
sounalezitosti v ramci organizace. Zuzana Havrdova (Havrdova, Hajny et al. 2023) o
supervizi tika: ,,Supervize je odborna Cinnost, pfi niz supervizor podporuje, vede a
posiluje pracovnika, skupiny nebo tymy v pomdhajici profesi k tomu, aby dosahli
uritych organizacnich, profesionalnich a osobnich cili“. Supervizor by mél byt

schopen efektivni komunikace a empatie.
4.6.5 Koucink

Koucovani je zpravidla osobni a individuélni. Jedna se o pfistup, ktery zaméstnancim
pomaha rozvijet jejich dovednosti, znalosti a zlepSovat jejich vykonost. Koucovani je
uceni pracovnika jinou osobou, vétSinou nadfizenym, které ovlivni jeho dovednosti
a postoje (Bélohlavek, 2000, s. 70). Hovoifime-li o rozvoji zaméstnancd, pak je
koucovani povazovano za jeden z nejsilngjsich nastroji. Jak jiz bylo feceno, jedna se
rozvoj dovednosti a u¢eni novym znalostem za podpory vedouciho (Bélohlavek, 2000,
s. 72). Pii koucovani je dulezité fidit se nekolika principt. Jednak jde o vytyCeni
pfimétenych cili. Déle aktivizace a motivace samotného ucastnika na zakladé vhodné

kladenych otézek a u¢inna zpétna vazba (Bélohlavek, 2000, s. 72).
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PRAKTICKA CAST
5 Vlastni Setireni

V praktické casti bakalafské prace je realizovano vlastni Setfeni ve vybrané
spolecnosti. Jedna se tuzemskou persondlni agenturu, kterd se na trhu pohybuje jiz od
roku 2008. Hlavni ¢innosti agentury je aktivni vyhleddavéani a nasledné oslovovani
kandidatd. Kontaktovani uchazecli probiha pies externi pracovni portaly, online
databaze, zaroven také pies interni databazi spolecnosti. Kandidati jsou vyhledavani

také ptes profesni socidlni sit’ LinkedIn.

V tvodu praktické ¢asti prace je struéné predstavena vybrand spole¢nost. Obsahem
tohoto predstaveni je kratka charakteristika historie spole¢nosti, aktivita spolecnosti
a popis posuzovanych zaméstnanct spolecnosti. Pfedkladané informace jsou ziskané
z internich zdroj vybrané agentury a na zaklad¢ vlastniho Setfeni z pozice soucasného

zaméstnance (persondlni konzultantka).

Dalsi kapitola v praktické ¢asti je vénovana individudlnim rozhovorim se zaméstnanci
spole¢nosti. Zde dochazi ke sbéru informaci tykajicich se ziskavani zaméstnanct
ve vybrané spolecnosti, konkrétné metody a proces ziskavani vlastnich zaméstnanci.
Déale informace o vybéru zameéstnancii ve spolecnosti, kde je popsand c¢innost
dosavadniho procesu vybéru zaméstnancli. To vSe =ze strany personalisti
1 zaméstnanci spolecnosti. V posledni kapitole jsou navrhnuta opatieni, kterd by
mohla zjednodusit ¢i zefektivnit aktualni ziskavani a vybér zaméstnancti ve vybrané

spole¢nosti.
5.1 Charakteristika mista Setieni

Vybrana organizace je ryze ¢eska personalni agentura, ktera se soustiedi na pfedvybér
vhodnych kandidati pro klienty, kteti si sluzbu této agentury hradi. Personalni
konzultanti a konzultantky oslovuji uchazece pies externi pracovni portaly a databaze,

k vyhledavani pouZzivaji také interni databazi kontaktl a socialni sité.

Kancelafe spole¢nosti maji hlavni pobocku v Praze. Spolecnost ale nesidli pouze
v hlavnim mésté, ale ptisobi na vice pobodek po celé Ceské republice. Na viech

pobockach spolecnosti je dohromady zaméstnano 45 zaméstnanct, kteti se podileji na
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chodu spoleénosti, pii¢emz spole¢nost zaméstnava osoby na HPP, DPP a DPC.

Spolecnost byla do obchodniho rejstiiku zapsand v roce 2008.
5.2 Individualni rozhovory

Hlavnim tématem préce bylo zjistit, jak ve spole¢nosti probihaji jednotliva vybérova
fizeni. Z toho diivodu se v této kapitole bude piepis rozhovori se 2 zaméstnanci, ktefi
se naborem a pfijimacimi pohovory zabyvaji. Nasledné byly realizovany rozhovory se
3 zaméstnanci, ktefi byli v poslednim roce pfijati na pozice personalni konzultant/ka

a obchodni zastupce.
5.2.1 Realizace individualnich rozhovoru

Metoda rozhovoru probihd formou pifimého dotazovani. Jde tedy o verbalni
komunikaci mezi vyzkumnym pracovnikem a respondentem, piipadné vice
respondenty. Pro svou praci jsem se rozhodla uskute¢nit individualni rozhovory na
pfedem pfipravené otazky. Pfipadné jsem pokladala i dopliujici otdzky b&hem
rozhovoru, které plvodni otdzku do vysvétlovaly. Béhem rozhovoru jsem
zaznamenavala data na diktafon, tato data jsem nasledné piepsala a vyhodnotila.

V zavéru doslo ke komparaci odpovédi obou skupin respondentd.

Rozhovory byly realizovany v priabéhu mésice listopadu 2023 s pracovniky, kteti maji
ve vybrané spolecnosti na starosti nabory novych zaméstnancti a s tim spojenou celou
HR agendu. Dale prob&hly rozhovory s pracovniky ptisobicich na pozicich personalni
konzultant/ka a obchodni zéastupce, ktefi byli na pozice pfijati vtomto roce.
Rozhovory probihaly individualné v odd€lné mistnosti na pracovisti. Respondenti si
prali zlstat v anonymité. V tvodu rozhovorli jsem piedstavila respondentim svoji
bakalarskou praci a za jakym ucelem rozhovory realizuji, dale doslo ke svoleni
o zaznamenavani rozhovoru na diktafon. Déle jsem respondenty pozéadala, aby kratce
ptestavili svoji naplil prace v ramci personalistiky a jak dlouho na dané pozici pisobi.
Nasledoval hlavni rozhovor a ja jsem zacala pokladat pfedem pfipravené otazky.
V zavéru rozhovoru jsem respondenty vyzvala, jestli maji oni néjaké dopliujici
otazky, upozornila jsem respondenty na konec rozhovoru a interview jsem

s pod¢kovanim ukoncila.
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5.3 Vysledky individualnich rozhovori s personalisty

Rozhovory s personalisty

Nejprve jsem vedla individudlni rozhovory s personalisty A (personalista pro pozici

personalni konzultant/ka, B (personalista pro pozici obchodni zastupce).

1. Uved’te, prosim, jak dlouho pracujete v této spolecnosti a jak dlouho celkem

se vénujete oblasti personalistiky.

A: Témét 10 let a personalistice, tedy naboru zaméstnancii na pozici personalni

konzultant/ka, se vénuji 3 rokem.
B: 7 let a ndboru zaméstnancii na pozici obchodni zéstupce se vénuji rok a pul.

2. Vystudoval/a jste obor, ktery se vztahuje k personalni praci? Pokud ne, jaky

obor jste vystudoval/a?

A: Studovala jsem obchodni akademii, tam jsme se oboru personalistiky lehce dotkli.

Vice jsem se ale personalistikou zac¢ala zabyvat az zde.
B: Absolvovala jsem obor Personalistika, takze teoretické znalosti mam.

3. Jaké hlavni poZzadavky musi spliiovat kandidat, kterého pozvete na zavérecny

vybérovy pohovor?

A: Vybiram a vedu pohovory s uchazeci na pozici personalni konzultant/ka. Pozice to
neni naroc¢nd, a proto i pozadavky nejsou nijak zdsadni. Zjist'uji vzdélani, pokud se
jedna o uchazece z oboru ekonomického, obchodniho ¢i humanitniho, je to velka
vyhoda. Druhym pozadavkem, pokud se jedna o studenta, je jeho ¢asova flexibilita
a nakonec, pti osobnim pohovoru, zjistim jeho komunikaéni dovednosti, které jsou na
této pozici dilezité. To, zda dany uchaze¢, bude na pozici pfijat, je pak otazkou

1 vzajemné sympatie.

B: V mém piipadé je na pozici obchodniho konzultanta pozadovano vétsi mnozstvi
kritérii. Jednak je to zkuSenost na obdobné pozici, nemusi jit pouze o obchodniho
zastupce, zvazuji i zkuSenosti z pozic jako je obchodni asistent, telesales. Vzdélani

nehraje velkou roli, pozice je vhodna jak pro stfedoSkoldky, tak vysokoskolédky.
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sympatiim na osobnim pohovoru.

4. Uvedte, jakou strukturu ma vybérovy pohovor s kandidity ve vasi
spolecnosti, jak dlouho vétSinou pohovor trva. Konzultujete prijeti nového

zaméstnance s nékym dalS$im, nebo je to ¢isté Vase rozhodnuti?

A: Pohovor na pozici personalni konzultant/ka byva vétSinou dlouhy 30 minut.
Nejprve se uchazece zeptam, jak se mam, jak dlouho k nam jel, abych také zjistila, jak
dlouho by ptipadné do prace jezdil. Témito jednoduchymi otdzkami se ho snazim, pted
samotnym pohovorem, uklidnit. Kazdy pohovor oteviram otdzkou, kde se uchazec¢
mize sdm rozpovida, co mi chce o sobé sdélit. VéEtSinou se dozvim informace o studiu,
soucasném ¢i predchozim zaméstnani a konicky ¢i jiné zéliby. Na zakladé téchto
informaci pak pokladam dopliujici otazky, bud’ z oblasti vzdélani, ¢i z praxe. Zaver
pohovoru je vzdy vénovan modelové situaci, kdy uvedu piiklad, ze se uchazeci nedati
oslovovat vhodné kandidaty na hledanou pozici, a jak by danou situaci fesil. Zeptdm
se, jak si pfedstavuji sviij bézny pracovni den, a to nasledné doplnim o realitu, kterd je
pfipadné ¢eka. Tento bod je velmi diilezity. Pokud maji jinou piedstavu o préci, vam,
ze je prace nebude dlouho bavit, a tudiz je neni vhodné ptijmout. Posledni otazka je,
zda ma sam kandidat n&jaké dalsi otazky k dané pozici. Poté se rozlouc¢ime a sdélim,
ze rozhodnuti o vysledku vybérového fizeni, mu bude sdé€leno do 14 dnd. Rozhodnuti

o pfijeti/nepfijeti dané¢ho uchazece na pozici je vzdy pouze moje rozhodnuti.

B: Pfi pohovoru si v kalendafi vymezuji hodinovy blok, ktery ale vétSinou neni vzdy
zcela vyplnén, to znamend, Ze pohovor vétSinou trva 40-50 minut. Struktura je
jednoducha. Ptam se kratce na vzdélani, potom na praxi, kterd je pro m¢ zésadni a pak
zkousime modelovou situaci, kdy ja jsem v roli klienta a uchaze¢ se mi pokousi prodat
nasi sluzbu. Samotné piijeti uchazece se rozhoduje az po zkusebnim dnu, ktery je
zpravidla do tydne od uspésného osobniho pohovoru. Kandidat dorazi k nam do
kancelate a pul dne, piipadné cely den, si zkousi nasi praci. Pokud jsou obé strany
spokojeny, kandidat nastupuje na misto obchodniho zastupce. VétSinou to konzultuji
jesté se svym piimym nadiizenym.

5. Jaké otazky uchazeciim vidy pokliadate? (RozliSte otazky tykajici se oblasti

vzdélani, praxe, osobnich vlastnosti.)
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A: Co se tyka vzdélani, ptam se samoziejmé na nejvyssi dosazené vzdélani, ackoliv to
vidim v Zivotopisu, piijde mi vhodné slySet to i od samotného kandidata. Pokud vidim
v zivotopisu praxi z obdobné pozice, urcité se doptdvam, jednak na napln prace, jednak
na divod odchodu z pozice. Pokud uchaze¢ nema praxi z oboru, nemam zadné dalsi
otazky. Vzdy se uchazeCe ptdm na otazku ideédlniho platu. Samoziejmé na odlehceni
situace pokladam i otazky ohledné¢ konickt, zalib. Neni to nic, co by bylo rozhodujici
v piipad¢ piijeti/nepfijeti kandidata, ale je urcité dilezité se na to zeptat a udélat si

o kandidatovi pfedstavu i z této stranky.

B: Nikdy nevynecham otdzku ohledné praxe, ta je kli¢ovd a zajimd mé nejvice.
Necham kandidata hovotit o jeho zkuSenostech. Davdam modelové otazky, jak by
zareagovali na n¢jaké situace ze strany klientli. Rad s vzdy se ptdm i na osobni zivot,
na konicky, zaliby. Je pro mé dilezité, aby novy ¢len tymu zapadl do stavajiciho

kolektivu 1 na zékladé traveni volného Casu, spolecnych zalib.

6. Vedete si statistiku, s kolika uchazedi jste mluvili v ramci vybérového

pohovoru, nez byl vybrany kandidat prijat na danou pozici?

A: Piimo statistiku nevedu. Vim ale, Ze na vystaveny inzerat ndm b¢hem 1 mésice
pramérné reaguje kolem 80 uchazecl. Z téch se k pohovoru dostane maximalné 15.
Pak uZz se odviji pocet piijatych podle toho, jestli se jedna o ¢lovéka na HPP nebo
studenty, ktefi maji omezené ¢asové moznosti. Cely proces naboru trva vétSinou 6-7
tydni.

B: Statistiku nemam, je to ale dobry napad a asi ji od této chvile zavedu. Bézné
vystavujeme inzerat na pracovni portaly, tam se hlasi v rdmci jedné kampané, ktera
trva 1 mésic zhruba 20-30 uchazeci. K pohovoru si zvu vétSinou 6-8 uchazeci. Ne

vzdy n€koho piijmu. Vhodné kandidaty vybiram s velkym rozmyslem.

7. Ovéfujete si néjakym zpiisobem, zda byli uchazeci spokojeni s prubéhem

vybérového pohovoru?
A: Neovéiuji.
B: Ne. Ale zpétna vazba by se hodila. Mozna to zavedu.
8. Ovérujete si u nové prijatych zaméstnanci, zda jsou v zaméstnani spokojeni?

A: Ano, pted uplynutim zkuSebni doby méame sezeni, kde vSe probirdme.
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B: Ano. Pravidelné¢ probihd 1 to 1, sezeni jeden na jednoho, kdy si miizeme oteviené
promluvit se svym nadfizenym. Prvni po 2,5 mésicich, poté kazdého ¢tvrt roku. Tato
sezeni by ndm mela umoznit fict si se zaméstnanci oteviené, jak se jim pracuje, jejich

nazory a zaroven i oni dostavaji zpétnou vazbu na svoji praci ze strany vedeni.

9. Mate néjaké vlastni navrhy na zvySeni spokojenosti zaméstnanci, a tim

sniZeni jejich fluktuace ve spole¢nosti?

A: Pokud zaméstnanec neni na pracovni pozici spokojen, ja to vzhledem ke své
empatické povaze pozndm pomérné rychle a snadno, dam si s nim schlizku a snazim
se zjistit, co mu na praci nevyhovuje. VéEtSinou se mi dostava odpovedi, Ze prace je jiz
nenapliiuje, Ze se nemaji kam posunout. V takovém pifipad¢ ani ja nemdm zédné

navrhy na zlepSeni. Kariérni rist zde neni mozny.

B: Vse, podle mého, zavisi na komunikaci. Ja se svymi kolegy mluvim velmi ¢asto
a téma spokojenosti na pracovisti je klicovym faktorem. Byvam velmi otevieny mozny
navrhiim, jsem kreativni. Pokud neni zaméstnanec spokojen, urCit€é tu je cesta.
V ptipadé, ze se zaméstnanec citi pfepracovan, neni problém na né&jako dobu snizit
pracovni tvazek. V opa¢ném piipadé€, kdy se neciti naplnén, je moznost pievzit vétsi
odpovédnost, vénovat vétsi Cas schiizkam apod.

wee

10. Kolik kandidati bylo za posledni rok prijato? Kolik téchto v poslednim roce

prijatych lidi ve spolecnosti stile pracuje? Pokud nové prijati zaméstnanci

v pribéhu roku odesli, znate diivody ukonceni jejich pracovniho poméru?

A: Na pozici persondlni konzultant’ka bylo pfijato za posledni rok celkem
6 zamé&stnancl, ztoho 4 jiz u nas nepracuji. Diivod odchodu byl vzdy na strané
zaméstnancl. Z dotazniku, ktery ndm zaméstnanci ke konci pracovniho poméru
vypliuji, byl nejcastéjSim diivodem odchodu stereotyp, nemoznost kariérné rust,

nedostate¢né finan¢ni ohodnoceni.

B: Na pozici obchodniho zéastupce byli za posledni rok pfijati 3 zaméstnanci, 2 z nich
uz u nas nepracuji. 1 zaméstnanec odeSel z vlastnich osobnich divodd, dle
neoficialnich informaci mu nevyhovovalo finan¢ni ohodnoceni, které¢ je z velké casti
tvofeno provizi a v pfipadé malého poctu uzavienych obchodt se logicky snizuje

i kone¢ny plat. S druhym zaméstnancem jsme ukoncili pracovni pomér z nasi strany,
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nebyl dostatecné pritbojny na trhu, nabidli jsme mu nizsi pozici obchodniho asistenta,

tu nepfijal. Spoluprace byla ukonéena po 3 mésicich zkuSebni doby.
5.3.1 Zhodnoceni vysledkii individualnich rozhovori

Z vypovédi obou rozhovorl s pracovniky vybrané spolecnosti, kteti se ve firmeé
zabyvaji persondlni ¢innosti vychazi, Ze jsou kladeny rozdilné pozadavky na pozici

personalni konzultant/ka a obchodni zéstupce.
5.3.2 Individualni rozhovory se zaméstnanci
Dalsi individualni rozhovory jsem vedla se zaméstnanci spolecnosti — s respondenty

A (personalni konzultantka), B (personalni konzultantka), C (obchodni zastupce).

1. Uved’te, prosim, jak dlouho pracujete v této spolecnosti, o jakou formu

spoluprace se jedna?
A: Ve spolecnosti pracuji 5 mésict, jedna se o praci na HPP.
B: Uz vice nez 7 mésict, formou brigddy na 3 dny v tydnu.
C: 5 mésicu, formou HPP.

2. Vystudoval/a jste obor, ktery se vztahuje k VaSemu pracovnimu zarazeni?

Pokud ne, jaky obor jste vystudoval/a?

A: Vystudovala jsem gymnazium, na VS jsem se po prvnim mésici rozhodla

nepokracovat.
B: Ano, jsem studentkou oboru Lidské zdroje, na VSEM, aktudlné jsem ve 2. roéniku.
C: Studuji na VSE, Podnikové ekonomika a management.

3. Jaké hlavni poZadavky musi podle Vias spliiovat kandidat, kterého

personalisté pozvali na zavérecny vybérovy pohovor?

A: Dle mého nazoru a dle mych osobnich zkuSenosti nemusi jit o ¢lovéka z oboru,
jelikoz to nejsem ani ja. Na této pozici je diilezita chut’ do prace, komunikativnost a asi

zajem o tento obor.
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B: Myslim si, Zze kandidat na této pozici nemusi mit velkou pracovni zkuSenost
z tohoto oboru, na druhou stranu, pokud chce jit smérem HR, bylo by vhodné se o tento

obor alespoii zajimat.

C: Rozhodné, na pozici obchodniho zastupce jsem uz mél 2letou zkuSenost, sice

z jiného oboru, ale princip je stale stejny.

4. Jakou strukturu mél vybérovy pohovor s Vami, kdyZ Vas do spole¢nosti
prijimali?
A: Jednalo se o zhruba 20 az 25minutovy rozhovor. Nejprve jsem hovofila o svém

vzdélani a predchozich pracovnich zkusenostech. Nasledovalo feSeni situace z praxe.

Nésledné mi byly kladeny otazky ohledné toho, jak si préci na této pozici predstavuji.

B: B¢hem pohovoru jsem odpovidala na otazky ohledné prace na dané pozici, jak si
myslim, ze bude vypadat mlj bézny pracovni den. Probirala se i moje Casova
flexibilita. Zkouseli jsme vytesit problém, ktery mliZze nastat pti hledani kandidat na

pozici. Poté nasledoval prostor na moje otazky.

C: Pohovor trval témét 45 minut, nejprve jsem popisoval svoji pfedchozi pracovni
zkuSenost a nasledné se otazky tykaly motivace, pro¢ jsem na danou pracovni nabidku

reagoval a jak bych si praci na této pozici predstavoval.

5. Jaké otazky Vam personalisté kladli? (RozliSte otazky tykajici se oblasti

vzdélani, praxe, osobnich vlastnosti.)

A: Dostala jsem otazku na nejvyssi dosazené vzdélani a praxi, kterd by se této praci
nejvice podobala. Tu jsem neméla, protoze jsem predtim pracovala ve Skolce. Takze
jsem dostala otdzku, jak si myslim, Ze by vypadal mij pracovni den. Poté jsme se

krétce pobavili o mych zalibach.

B: Hodn¢ jsme diskutovali o mém vzdélani, vzhledem ktomu, Ze jsem stale
studentkou. Probirali jsme, jak mizu studijni zkuSenosti zurocit v praxi a taky mé
casové moznosti. Pfedchozi praxi jsem méla z oblasti gastronomie, takze k tomu jsme
se témer nedostaly. Kratce jsme hovofili o mych hodnotach, zalibach, co rada délam

ve volném case.

C: Na vzd¢lani jsem tuSim otazku nedostal. Personalista se mé ptal pfedevSim na praxi,

jak dlouho jsem danou praci vykonaval, jakym zplisobem, o jaky §lo produkt. Z jakého
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divodu jsem spolupréci ve firmé¢ ukoncil. Také jsme se dlouho bavili o mych zalibach,

co rad délam ve volném dase.

6. Ptali se Vas v ramci vybérového pohovoru na Vasi predstavu o finanénim

ohodnoceni?

A: Ano
B: Ano
C: Ano

7. Mite predstavu, s kolika kandidaty byl veden vybérovy pohovor spolecné
s Vami?

A: To netuSim.

B: Nedokazu fict.

C: Nemam predstavu.
8. Byl/a jste spokojen/a s pritbéhem vybérového pohovoru?

A: Celkem ano, o¢ekavala jsem, Ze pti pohovoru odpovidat na otazky jako je dosazené
vzdélani, praxe a divod, pro¢ jsem na tuto pozici reagovala. To se také stalo.
Piekvapila mé modelova situace, jak bych ji fesila, ale alespon mi to nastinilo, jak tato

prace vypada.

B: Ano, nesl se v pfijemné atmosféte. Zodpovidala jsem na jednoduché otazky ohledné
studia a predstavé o praci.
pracovni zkusenost. Nepocital jsem, Ze na pohovoru budou i modelové situace pifimo

z obchodniho prostfedi, ale dokazal jsem se s tim vyrovnat.
9. Jste vzaméstnani spokojen/a? Zajimal se se o to nékdo z VasSich nadfizenych?

A: Jsem velmi, prace tohoto tipu mé velmi bavi. Po necelych 3 mésicich jsem méla
sezeni se svym team leadrem, ktery trval vice nez hodinu. Dostala jsem pozitivni

zpétnou vazbu na svoji praci, pochvaly 1 drobné vytky, na kterych nyni pracuji.

B: Zjistuji, Ze mé tato prace tolik nebavi, aktivné hledam jinou brigadu, kde nebudu
nucena tak ¢asto mluvit s lidmi. Mij team leader o tom jesté nevi, ale v nejblizsi dobé

bychom méli mit schiizku 1 to 1 a tam mu vSe sdélim. Tyto schiizky mame pravidelné
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kazdé 3 mésice. VEtsinou je pro mé ale tézké sdélit team leaderovi, ze mi. Naptiklad

v préaci néco nevyhovuje. Necitim se béhem téchto rozhovora dobie.

C: V préci nejsem tolik spokojen. S koncem roku zde skon¢im. Vedeni o tom uz vi,
mame pravidelné 1 to 1 schizky, v§e komunikujeme. Ackoliv rozhovory nevnimam
prili§ pozitivné, vétSinou nedostanu tolik prostoru na vytky zmé strany smérem

k vedeni.

10. Mite néjaké vlastni navrhy k priitbéhu vybérového Fizeni ¢i k tomu, aby byli

zaméstnanci ve spole¢nosti vice spokojeni?

A: K vybérovému fizeni vytky urcit¢ nemam, probihal velice pratelsky, bylo mi
vysvétleno, jak bude vypadat mij bézny pracovni den i co se ode mé ocekava. Ja sama
jsem v praci spokojena. Vim ale, ze zde hodné zaméstnancl, i po kratké dobé
pusobnosti, spolupraci ukon¢i. Je to asi zplisobeno uréitym stereotypem. Mné takovy

druh préace nevadi, proto bych nic neménila.

B: K pribéhu vybérového fizeni a k samotnému pohovoru pfipominky urcit€¢ nemam.
Pro to, abych zde byla vice spokojena, by mi urcit¢ pomohlo ned¢lat kazdy den tu
stejnou praci. Rada bych tfeba pomohla jeden den v tydnu obchodnimu tymu
s organizaci schiizek, nebo fesit ucetni agendu, ke které mam diky svému studiu také
blizko. Zaroveit mi nevyhovuji pracovni hodiny, mame 8,5hodinovou pracovni dobu
a je velmi narocné, se po celou tu dobu plné soustiedit. Ocenila bych i1 vét§i moznost
prace z domova. Homeoffice byl uvadén jako benefit na pracovnim inzeratu, kvili

tomu jsem se také o praci uchazela.

C: Pohovor byl v potadku, ackoliv m¢ jeho pribéh lehce zaskocil, personalistovi
ukdzal, jak se chovam ve stresové situaci, a na zaklad¢ toho jsem byl asi i pfijat. Jak
jsem zminil, ke konci roku se chystam odejit z n€kolika divodi. Nevyhovuje mi
skladba finan¢niho ohodnoceni, to, Ze se ma mzda odviji od poctu uzavienych
obchodi. Je zde opravu velky tlak na vykon, skloubit to se Skolou neni jednoduché.
Za dobrou praci zde ale ¢lovek bohuzel neni pochvalen jak penézné, tak ani slovné.

Chyby se neodpousti. Necitim se zde byt sam sebou.

36



5.4 Komparace vysledkii

Tato ¢ast bakalatské prace porovnava jednotlivé odpovédi obou skupin respondentti
navzajem. Vysledky a zavéry tohoto prizkumu nelze zobecniovat, jedna se o porovnani

nazora celkem 5 respondent.

V prvnim rozhovoru, (pro personalisty) bylo poloZeno celkem 10 stejnych otazek pro
2 respondenty. V prvni otdzce doslo k porovnani z hlediska ¢asové plisobnosti jednak
zameéstnancl ve spolecnosti a také z hlediska prace jako personalisty. Oba zaméstnanci
pusobi ve spolecnosti vice nez 7 let, ndboru a personalistice se respondent A vénuje
3 roky a nema tento obor ani jiny piibuzny vystudovany, respondent B se naboru
a personalistice ve spolecnosti vénuje rok a pul, pficemz tento obor vystudoval a ziskal

inzenyrsky titul na VSE.

Oba respondenti se vénuji ndboru novych zaméstnancii, pficemz respondent A se
soustiedi na pracovniky na pozici personalni konzultant/ka a respondent B ptisobi jako
naborat pro pozice obchodni zéstupce. Z toho divodu se také lisSi pozadavky na
kandidaty na tyto pozice. Pro nabor na pozici persondlni konzultant’ka nema
personalista A specifické pozadavky na kandidaty. Dle popisu se nejednd o slozitou
pozici, na kterou by bylo nutné spliiovat pfedchozi praxi ¢i disponovat specifickym
vzdélanim. Vhodnost kandidati je tedy posuzovana predevSim podle
komunikativnosti a zdjmu o dany obor. U pozici obchodni zastupce se jiz pozadavky
na dané pozici. Na druhou stranu vzdélani neni povazovéno za dilezité kritérium. Oba
respondenti uvedli, Ze je pro n€ dalezitd i povaha kandidatu a to, jak si béhem tustniho
pohovoru sednou lidsky. Kazdy personalista ma svou vlastni ustdlenou strukturu
ustniho pohovoru, pfi¢emz se shoduji v otdzkach ohledn¢ motivace prace, ptredchozi

praxe a piipadné vzdélani.

U pozici personalni konzultant/ka pohovor obvykle trvd 30 minut, u pozice
obchodniho zastupce je ustni pohovor zhruba o 20 minut delsi. V tomto Case je
zkousSena modelova situace, kdy personalista hraje potencidlniho klienta a uchazec
o pozici obchodniho zéstupce se pokousi sluzbu spolecnosti klientovi prodat. Ve
spolec¢nosti neni nijak vedena statistika ohledné dat tykajici se poctu uchazect, ktefi

na pracovni nabidku personalni konzultant/ka ¢i obchodni zastupce sami reagovali,
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nejsou zndma ani data ohledné poctu oslovenych kandidatii a poc¢tu ustnich pohovort.
Personalisté nemaji zaveden systém zpétné¢ vazby od kandidatl, ktefi se zcastnili
ustnich pohovort. U nové pfijatych zaméstnanct, ale i u téch stavajicich se pravidelné
konaji osobni schiizky, tzv. 1 to 1, kde je hodnocena dosavadni prace zaméstnanct,
navrhy pro zlepSeni apod. Za posledni rok bylo na pozici personalni konzultant/ka
pfijato celkem 6 zaméstnanct, pticemz 4 jiz ze spolecnosti odesli. Na pozici obchodni

zastupce doslo za posledni rok k ndboru 3 zaméstnanct, 2 u spolecnosti uz nepracuji.

V druhém rozhovoru byli dotazovéani celkem 3 zaméstnanci, kteti byli do spolecnosti
pfijati béhem poslednich 7 mésicli. 2 zaméstnanci pisobi na pozici personalni
konzultant/ka a 1 zaméstnance na pozici obchodni zastupce. Na pozici personalni
konzultant/ka spolupracuje jeden zaméstnanec se spolecnosti formou brigady, druhy
zamgéstnanec na pozici personalni konzultant/ka pracuje na smlouvu na HPP stejné

jako dotazovany obchodni zastupce.

V ptipad¢ persondlnich konzultantii/tek jsem se setkala s jednim zaméstnancem, ktery
je na dané pracovni pozici spokojen, vyhovuje mu zplisob prace i jednani ze strany
vedeni. U druhého zaméstnance doSlo po necelych 7 mésicich k pracovnimu
stereotypu, nevyhovuje ji naro¢nost prace a také to, ze zde neni moznost prace
z domova, ackoliv to bylo nabizeno v benefitech v samotném inzeratu na tuto
konkrétni pracovni pozici. Z toho diivodu se rozhodla pro hledani nového pracovniho
mista. Také obchodni konzultant se rozhodl po necelych 5 mésicich spolupraci
ukonc¢it. Nevnima piili§ dobie pracovni prostiedi, které je hodn€ o vykonu. Domniva
se, ze zaméstnanci by méli byt za svou praci odménéni nejen odpovidajici finan¢ni

castkou, ale také slovni pochvalou, které se na této pozici nedockal.
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6 Vlastni doporuceni

Dle individudlnich rozhovorli a nasledné komparace vysledkli odpovédi obou
personalisti v oblasti naboru novych zaméstnanci a rozhovorii se zaméstnanci
spolecnosti jsem se rozhodla doporucit zavedeni nésledujicich kroki a navrhi pro

vybranou spole¢nost:

Jak uvedli oba personalisté, a i vSichni tfi dotazovani zaméstnanci, je zfejmé, Ze
spolecnost neklade pfilis velké naroky na kandidaty, jak na pozici persondlni
konzultant/ka, tak obchodniho zéstupce. Jiz v tomto kroku bych doporucila malou
zménu. Vzhledem k velké fluktuaci zaméstnancti, by bylo vhodné, aby novi
zamé&stnanci spliovali bud’ vzdélani v daném oboru, piipadné prokazali skutecny
zajem o praci v tomto oboru. Tim by mohla vymizet nespokojenost zaméstnanct jiz
v prvnich tydnech ¢i mésicich, kdy si zaméstnanci uvédomi, Ze je dand prace

nenapliiuje.

DalSim doporucenim je urcit¢ moznost umoznit zam¢estnancim spolec¢nosti, aby se
mohli jednak v daném oboru vzdélavat a aby méli ve firm¢é moznost kariérniho rastu.
Forem vzdélavani pro zaméstnance je mnoho. Pro pozici persondlni konzultant/ka
bych doporucila supervizi. Kdyby se v intervalech 1 za 3 mésice setkaval odbornik,
tedy supervizor a persondlni konzultant/ka. Cilem by bylo jednak rozvijet profesni
dovednosti, ale také posilovat vztahy v pracovnim tymu. Jednalo by se o vzajemné
uceni se mladsich kolegl od starSich, ale také obracené€. U pozice obchodni zastupce
mi pfijde jako vhodny nastroj pro vzdélavani mentor. Kdy by mentor piedaval své
zkuSenosti, praktické dovednosti a know-how obchodnim zéstupcim v této

spole¢nosti.

Dale bych vedeni spolec¢nosti doporucila, aby se vice zaméfili na adaptacni procesy
u nove piijatych zaméstnanct. Po kvalitnim zaskoleni na danou pozici konkrétniho
zaméstnance bych doporucila, aby se nové pfijaty zaméstnanec seznadmil také s praci

svych kolegi.

Podstatnou c¢ast mého doporuceni tvofi zmény v hodnoceni a odménovani
zamé&stnancl. Ve spolecnosti funguje to, Ze jsou zaméstnanci odménovani podle

splnénych cilt, at’ uz na obchodni pozici, tak i na pozici personalnich konzultantt,
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pfi¢emz ne vzdy je mozné celkové vysledky ovlivnit, a tudizZ mohou pak zptsobovat
demotivaci. Z toho diivodu bych piedev§im u pozice personalni konzultant/ka zavedla
jiny systém odménovani. Nyni je mzda rozdélena na zakladni slozku a bonusovou
slozku. Bonusova slozka je zaloZena na poctu pfijatych lidi do firem klientt
spolecnosti, a to bez ohledu na to, o jak naro¢nou pozici se jedna. V mnoha piipadech
se stava, ze se spolecnosti piestane komunikovat sam klient. Poté se jiz persondlni
konzultant/ka nedozvi, jestli byli uchazeci, které dany pracovnik doporucil, na pozici
pfijati, ¢i nikoliv. V jiném piipad¢ dochéazelo také ke zruSeni obsazované pozice,
uchazeci ztratili o nabizenou pozici zdjem, nedostavili se k osobnim pohovoriim,
nesouhlasili s pracovni smlouvou atd. Z toho diivodu neni vhodné, aby bonusova
slozka zavisela Cisté na poctu obsazenych kandidati. Upravila bych odménovani tak,
ze personalni konzultanti/ky ziskaji bonus za kazdého kandidata, ktery se na pohovor
dostavil a klient s nim byl spokojen. Pak jiz nebude rozhodovat, zda na danou pozici
skutecn€ nastoupil. Pro persondlni konzultanty/ky bude stdle motivujici hledat
a kontaktovat co nejvhodnéjsi kandidaty a zaroven se jejich bonus nebude odvijet od
vySe zminovanych faktor. Odménovani pozic obchodnich zastupct se také mzda
rozd€luje na zdkladni slozku a bonusovou slozku. Kdy jsou bonusy tvofeny
uzavienymi obchody s klienty, pficemz kazdy obchodnik/ce ma nastaveny
individudlni cil téchto obchodt dle seniority. Tuto formu odménovani povazuji za

adekvatni a ze své strany navrhuji pii tomto zpisobu odménovani ziistat.

Dale jsem dle rozhovori zjistila, ze ve spole¢nosti pravidelné probihaji rozhovory, kdy
si spolu sednou nadfizeny a zaméstnanec a oteviené mohou probrat vse, co daného
zaméstnanec ¢i nadiizeny povazuji za dilezité. Tyto schlizky, tzv. 1 to 1, probihaji cca
jednou za ¢tvrt roku. Béhem této schiizky dostane zpétnou vazbu jak zaméstnanec na
svoji praci, véetné ptipominek, doporuceni pro zlepseni atd. Souc¢asti rozhovoru je také
to, jak si zaméstnanec rozumi s ostatnimi kolegy a svedenim. Zaroven ma
zameéstnanec moznost sdélit svému nadfizenému, co mu na praci nevyhovuje, co ho
brzdi k vykonavani lepSich vykond, ale i jak vnima interakci s pracovnim kolektivem.
A tim se dostavd i zpétné vazby vedeni spolecnosti. Tyto rozhovory probihaji
pravidelné na pracovisti v oddélené mistnosti, tzv. zasedacce, kde jsou ob¢ strany
v soukromi. I pfesto bych ale spole¢nosti doporucila, aby zvazila tyto schizky

provadét na neutralni ptid¢, napt. v kavarné, pii prochazce v parku apod. Obé¢ strany
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se dostanou do jiného prostfedi, mohou se citit vice uvolnéni a neptijemné rozhovory
se tak mohou na Cerstvé vzduchu ¢i v prostfedi kavarny feSit 1épe a s veétSim

nadhledem.

ZavereCnym doporucenim je z mé strany udrZovat zaméstnance stale motivované, at’
uz jde o pravidelné navySovani finan¢nich odmén ¢i moznost prohlubovat si

kvalifikaci a tim se posouvat i profesné.
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7 ZAVER

Bakalafska prace na téma ,,Persondlni prace ve vybrané instituci se zabyvala
vybranymi persondlnimi ¢innostmi, pfedevSim pak oblasti niboru novych
zamé&stnancl, adapta¢nim procesem zaméstnanci, jejich vzdélavanim, hodnocenim

a odménovanim.

V teoretické casti byly pospany zékladni informace tykajici se lidskych zdroj,
lidského kapitalti, personalnim fizenim a personalnich strategii. Tato kapitola byla
vénovana charakteristice téchto pojmt, popisu a definicim. Samostatna kapitola byla
vénovana personalnim ¢innostem, ktera jsou stézejni pro tuto praci, tedy procesu
vybéru a ziskdvani zaméstnanci, jejich pfijeti, naslednd adaptace, dale jejich

hodnoceni, vzdélavani a odménovani.

V praktické ¢asti byla s vyuzitim metody individudlnich standardizovanych rozhovori
se dvéma personalisty a se tiemi zameéstnanci ziskana cenna data, ktera byla
komparovana. Na zéklad¢ téchto informaci byla navrzena vlastni doporuceni.
Vysledkem bylo zjisténi, Ze zaméstnanci nejsou ve spolecnosti spokojeni
s komunikaci napfi¢ spolecnosti, ale také s finanénim ohodnoceni a pribéznym
vzdélavanim. Vlastni doporuceni spocivala v navrhu adaptaéniho procesu novych
zamg&stnancl, prubézné vzdélavani stavajicich zaméstnanci a zlepSeni interni
komunikace zaméstnanc se svymi nadiizenymi. Tato doporuceni se mohou stat

inspiraci i pro jiné spolecnosti, které citi urcité¢ nedostatky v téchto oblastech.
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Priloha 1: Otazky k individudlnimu rozhovoru s personalisty

1.

10.

Uved’te, prosim, jak dlouho pracujete v této spolecnosti a jak dlouho celkem se
vénujete oblasti personalistiky.

Vystudoval/a jste obor, ktery se vztahuje k personalni praci? Pokud ne, jaky obor
jste vystudoval/a?

Jaké hlavni pozadavky musi splilovat kandidat, kterého pozvete na zavére¢ny
vybérovy pohovor?

Uved’te, jakou strukturu ma vybérovy pohovor s kandidaty ve vasi spolecnosti, jak
dlouho vétSinou pohovor trva. Konzultujete pfijeti nového zaméstnance s nékym
dal$im, nebo je to ¢isté Vase rozhodnuti?

Jaké otazky uchaze¢im vzdy pokladate? (Rozliste otazky tykajici se oblasti
vzdélani, praxe, osobnich vlastnosti.)

Vedete si statistiku, s kolika uchazeci jste mluvili v rdmci vybérového pohovoru,
nez byl vybrany kandidat pfijat na danou pozici?

Ovétujete si né¢jakym zplsobem, zda byli uchazeci spokojeni s pribéhem
vybérového pohovoru?

Ovéfujete si u nove piijatych zaméstnanci, zda jsou v zaméestnani spokojeni?
Mate néjaké vlastni ndvrhy na zvySeni spokojenosti zaméstnanct, a tim snizeni
jejich fluktuace ve spole¢nosti?

Kolik kandidati bylo za posledni rok pfijato? Kolik téchto v poslednim roce
ptijatych lidi ve spolec¢nosti stdle pracuje? Pokud nové piijati zaméstnanci v

prabéhu roku odesli, znate divody ukonceni jejich pracovniho poméru?



Ptiloha 2: OtazKky pro individualni rozhovor se zaméstnanci

1.

10.

Uved'te, prosim, jak dlouho pracujete v této spole¢nosti, o jakou formu spoluprace
se jedna?

Vystudoval/a jste obor, ktery se vztahuje k Vasemu pracovnimu zatrazeni? Pokud
ne, jaky obor jste vystudoval/a?

Jaké hlavni pozadavky musi podle Vas spliovat kandidat, kterého personalisté
pozvali na zavérecny vybérovy pohovor?

Jakou strukturu mél vyberovy pohovor s Vami, kdyz Vas do spolecnosti pfijimali?
Jaké otazky Vam personalisté kladli? (Rozliste otazky tykajici se oblasti vzdélani,
praxe, osobnich vlastnosti.)

Ptali se Vas v ramci vybérového pohovoru na Vasi predstavu o financnim
ohodnoceni?

Mate predstavu, s kolika kandidaty byl veden vybérovy pohovor spolecné s Vami?
Byl/a jste spokojen/a s pritbéhem vybérového pohovoru?

Jste v zaméstnani spokojen/a? Zajimal se se o to nékdo z Vasich nadfizenych?
Mate néjaké vlastni navrhy k pribehu vybérového fizeni ¢i k tomu, aby byli

zameéstnanci ve spolecnosti vice spokojeni?



