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SOUHRN

1. Cil price:

Cilem této zaveéreCné prace je posouzeni procesu ziskavani a vybéru pracovnikii ve vybrané organizaci a formulace navrhu
na jejich zefektivnéni.

Prvnim dil¢im cilem je shrnuti hlavnich teoretickych vychodisek. Druhym dil¢im cilem prace je identifikace silnych a
slabych stranek procesu ziskavani a vybéru ve vybrané organizaci.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticka ¢ast zdveérecné prace vznikla na zaklad€ shromazdéni dat a informaci z odbornych publikaci oboru personalistiky
obecng, jakoz i s konkrétnim akcentem na metody a proces ziskavani zaméstnancu, ¢i na problematiku fizeni lidskych
zdroju, jejich nasledného rozboru a porovnavani. Vyuzivanymi metodami byly pfevazn¢ analyza za tcelem poznani
podstaty a zakonitosti personalistiky.

Prakticka ¢ast zavere¢né prace vznikla na zdklad¢ analyzy, komparace, syntézy dat a informaci, které byly ziskany z
kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu. Kvantitativni vyzkum prob¢hl formou dotaznikového Setfeni, pfiCemz
respondenty bylo 265 zaméstnanci anonymni organizace (59 manazerli, 92 liniovych pracovniku, 114 obchodnich
zastupcu). Kvalitativni vyzkum prob&hl formou polostrukturovanych rozhovoru se zastupcem managementu organizace.

3. Vysledky vyzkumu/prace:
Diky praktickému vyzkumu se ukazalo, Ze naborové procesy organizace jsou v souladu s teoretickymi vychodisky, stejné
tak jako procesy vybéru zaméstnancu. V piipad¢ zjisténych nedostatku byly organizaci dany doporucujici navrhy na
zlepSeni v oblastech:

- fluktuace pracovniku;

- pfili§ jednoduchd interni vyberova fizeni,

- nesynchronizované interni pfetahovani pracovniki mezi itvary;

- ptili$ striktni pravidla interniho referenniho programu;

- nizké odmény pii doporuovani novych zaméstnanci.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zdklad¢ praktického vyzkumu, ktery byl proveden formou dotaznikového Setfeni, bylo organizaci doporuceno, aby
vénovala vice pozornosti pracovni motivaci obchodnich zastupci, ¢imz by méla zamezit pretrvavajici poméme vysoké
fluktuaci. Dale bylo organizaci doporuceno, aby byla vSechna vybérova fizeni (véetné internich) realizovdna 2kolovou
formou. Jako jeden z nedostatk byla téz identifikovana nemoznost stavajiciho nadfizeného se jakkoli vyjadfit ¢i zablokovat
piesun svého podiizeného v ramci organizace, coz muize zpusobit personalni problém na daném odd€leni. Organizaci bylo
doporuceno, aby m¢l nadfizeny vzdy pravo veta. Jako nedostatek byla téZ vyhodnocena n€kterd pravidla referencniho
programu, kterd by dle doporuceni m¢la byt upravena tak, aby mén¢ omezovala piipadné kandidaty. Jako posledni
nedostatek byl v ramci praktického vyzkumu vyhodnocen nerovny zpisob odménovani na doporuCeni kolegy v ramci
referenCniho programu, oproti odmeéné personalni agentuie za obsazeni oteviené pozice. Neni diivod, aby se tyto Castky
ligily a vys$$i odména miize zvySit motivaci zaméstnancu piivést nové vhodné kandidaty.

KLICOVA SLOVA

Lidské zdroje, nabor, vybér zaméstnance, vybérové fizeni, ziskani zaméEstnance.
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SUMMARY

1. Main objective:

The objective of this thesis is to assess the processes of recruitment and selection of employees in the selected company
and to formulate proposals for their efficiency.

The partial goal of the work is to identify the strengths and weaknesses of the recruitment and selection processes in the
selected organization.

2. Research methods:

The theoretical part of the thesis was created based on the collection of data and informations from professional publications
in the field of HR in general, as well as with a specific emphasis on the methods and process of recruiting employees, or on
the field of human resoursces management, their subsequent analysis and comparison. The methods used were mainly
analysis for the purpose of understanding the essence and regularities of personnel studies.

The practical part of the final thesis was created on the basis of analysis, comparison, summary of data and information
obtained from quantitative and qualitative research. Quantitative research was conducted in the form of a questionnaire
survey, while the respondents were 265 employees of an anonymous organization (59 managers, 92 line workers, 114 sales
representatives. Qualitative research was conducted in the form of semi-structured interviews with a representative of the
organization's management.

3. Result of research:
Through hands-on research, it became clear that the organization's recruitment processes were explained and described, as
well as employee selection processes. In case of identified deficiencies, the organization was given recommendations for
improvement in the following areas:

- employee turnover;

- overly simple internal selection procedures;

- unsynchronized internal dragging of workers between departments;

- too strict rules of the internal reference program;

- low rewards for recommending new employees.

4. Conclusions and recommendation:

On the basis of practical research, which was carried out in the for of a questionnaire survery, the company was
recommended to pay more attention to the work motivation of sales representatives, in order to avoid the ongoing relatively
high fluctuation. Furthermore, it was recommended to the company that all selection procedures (including internal ones)
be implemented in a 2round format. The impossibility of the current teamleader to comment or to block the transfer of his
staff within the company was also identified as one of the shortcomings, which can cause a personnel problem in the given
department. The company was advised that the teamleader should always have a veto power. Some rules of the reference
program were also evaluated as a deficiency, which, according to the recommendation, should be modified so that they are
less restrictive to potential job applicants. As a last shortcoming, the unequal method of remuneration for the
recommendation of a colleague within the reference program, compared to the remuneration of the staffing agency for
filling an open position, was evaluated as part of the practical research. There is no reason for these amounts to vary, and
higher compensation may increase the motivation of employees to bring in new interensting job applicants.
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1 Uvod

Lidé a lidska pracovni sila predstavuji pro organizaci jeden z nejdulezitéjSich a nékdy i
nejnakladnéjsich zdroja. Bez tohoto zdroje by organizace nemohly fungovat, vyrabét vyrobky
¢i poskytovat sluzby a jejich existence by ztratila smysl.

Lidé do organizaci vét§inou sami nepfichazeji, organizace je musi najit, ziskat, zaucit a teprve
poté muze t€zit z vysledku jejich prace. Hledani a nabor pracovni sily v organizaci je v podstaté
nepfetrzity proces, protoze zaméstnanci v ni nejsou navzdy. Néktefi maji smlouvy na dobu
urcitou a po jejim ukonceni odchazeji, jini v praci konéi z osobnich divodua (napiiklad kvuli
odchodim do starobniho dichodu), dalsi davaji vypovéd a odchazeji pracovat do jinych
organizaci (kvuli lep§im pracovnim podminkam, pfizniv€j§imu kariérnimu postupu nebo
za lepsi a pro né zajimavéjsi praci). Pracovni vztah nékterych zaméstnancii mize byt ukoncen
ze strany organizace v ptipadech, kdy neni spokojena s vysledky prace pracovnika apod. Jinymi
slovy, existuje fada pficin, kvali kterym jsou procesy ziskavani a vybéru pracovniku
nepietrzitym procesem.

Lidskym zdrojum se v organizacich vénuji Utvary oznaCované jako HR, které se o nabory a
hledani novych pracovniku staraji. Naborové procesy by v organizacich méli fidit zkuseni HR
specialisté, ktefi znaji specifika této prace a korektni moderni metody a postupy, které se béhem
téchto procest pouzivaji. Hledani a pfijimani novych pracovnikt patii v organizacich mezi
procesy, které jsou nedilnou soucasti firemni kultury, a které by mély byt realizovany v souladu
s pfijatou firemni strategii a se stanovenymi firemnimi hodnotami. Komunikace mezi
organizaci a jednotlivymi adepty o zaméstnani by méla respektovat a dodrzovat firemni
komunikaéni pravidla.

Na procesu, a hlavné€ vybéru spravnych zaméstnancu, ktefi budou pro organizaci pfinosem,
zalezi fungovani a ekonomické vysledky organizace. Pracovnici s nedostateCnymi
kompetencemi a problematiCti pracovnici, kteti organizaci nepomahaji, se mohou stat pfi¢inou
neuspechu, naopak kvalitni, odpoveédni, samostatni a odborn¢ zdatni lidé mohou pro organizaci
predstavovat pozitivni konkurencni vyhody, diky kterym organizace na trhu uspéje. Z toho
vyplyva vyznam, ktery naborové procesy pro organizaci maji.

V zavéreCné praci je vénovana pozornost problematice ziskavani a vybéru zaméstnanca
ve vybrané organizaci. Prace bude rozde€lena na teoretickou a praktickou ¢ast. V teoretické ¢asti
budou podrobné objasnény principy a metody naboru, tedy ziskdvani a vybér novych
zaméstnancu do firmy. V praktické ¢asti prace budou popsana konkrétni pravidla a naborové
procesy ziskavani a vybéru zaméstnanci pouzivané v konkrétni Ceské spoleCnosti a bude
vyhodnocen jejich soulad s teoretickym zakladem. V ramci vyzkumu bude mezi manazery i
béznymi zaméstnanci vybrané spoleCnosti realizovano anonymni dotaznikové Setfeni, jehoz
zavéry budou pouzity k vyhodnoceni procesu ziskavani a vybéru zaméstnancu.

ZavéreCna prace sestava ze dvou dil¢ich cilt a hlavniho cile.

Hlavnim cilem prace je posouzeni procest ziskavani a vybéru pracovniki ve vybrané
organizaci a formulace navrht na jejich zefektivnéni.

Prvnim dil¢im cilem prace je identifikace silnych a slabych stranek procesu ziskavani a vybéru
ve vybrané organizaci.

Soucasti praktické casti prace je ziskani odpovédi na 4 vyzkumné otazky:
VOLI: ,, Pouziva spolecnost vhodné metody ziskavdni zaméstnancii?
VO2:  Maji zaméstnanci v pritbéhu procesu ziskavdni a vybéru dostatek vhodnych informaci?*

VO3: , Sleduje podnik tzv. candidate experience — zpétnou vazba z prijimactho procesu?*



VO4: | Pouziva podnik jako ndstroj ziskavdani novych zaméstnancu vhodny mix benefitii?*
Druhym dil¢im cilem zavérecné prace je shrnuti hlavnich teoretickych vychodisek.

Kli¢ovymi kapitolami prace jsou teoreticko-metodologicka ¢ast a prakticka ¢ast, ve které budou
interni procesy ziskavani a vybéru zaméstnancti vyhodnoceny.



2 Teoreticko-metodologicka cast

Teoreticko-metodologicka Cast zavéreCné prace je vénovana tématu ziskavani a vybéru
zaméstnanci v systému fizeni lidskych zdroji, je zde popsana problematika ziskavani
zaméstnanci organizacemi, konkrétné jejich personalnimi Utvary a samoziejmé také
problematika vybéru zaméstnancu. V posledni subkapitole této Casti zavérecné prace je popsana
metodika prace, ktera byla vyuzita pfi analyze.

2.1 Ziskavani a vybér zaméstnancu v systému rizeni lidskych zdrojiu

Kli¢ovou soucasti zdroju kazdé organizace jsou jeji zaméestnanci. PéCi o fizeni lidského kapitalu
se vénuje disciplina zvana fizeni lidskych zdrojd. Rizeni lidskych zdrojt 1ze definovat jako
strategicky a logicky promysleny pfistup k fizeni nejcennéj§iho statku organizace, tj. v ni
pracujicich lidi, ktefi jako jednotlivci i jako kolektivy prispivaji k dosazeni jejich cila.
(Armstrong, 2015, s. 27)

Rizeni lidskych zdroja je procesem piijimani rozhodnuti v oblasti zamé&stnaneckych vztahd,
ovlivilyjicim vykonnost zaméstnancti i organizace. Zakladni vyznam lidskych zdroju je
vyjadfen konstatovanim skuteCnosti, ze lidé rozhoduji, stanovuji cile, navrhuji, vyrabé&ji a
prodavaji produkty. (Milkowich, 1993, s. 38)

Naproti tomu Dvorakova (2012, s. 32) povazuje fizeni lidskych zdrojii za systém propojovani
a prolinani praktik zaméstnanca, kterymi jsou schopnosti, zkusenosti a dovednosti zameéstnancti
se strategii firmy. Trochu jiny pohled na fizeni lidskych zdroji ma Watson (2010, s. 19), podle
kterého je tizeni lidskych zdrojii manazerskym pfistupem k vyuzivani usili a schopnosti lidi k
vykonavani pozadované prace zpusobem, ktery firmé zajisti perspektivni budoucnost.

Definice pojmu fizeni lidskych zdroji maji rizna znéni, ale podstata zistava stale stejna.
(Vojtovig, 2011, s. 186)

Zakladni aspekty fizeni lidskych zdrojl jsou dle Vebera (2014, s. 156) a s. 157) nasledujici:

- personalni politika a strategie;

- formovani pracovnich postojii a vykonnostniho klimatu organizace;
- zajis§tfovani bézné personalni agendy;

- fizeni lidi v nestandardnich situacich.

Jejim zékladnim ukolem je podle Vebera (2014, s. 155) zajiSténi souladu mezi z4jmy
organizace a zajmy zaméstnanct. Utvariim v organizacich, které maji tuto agendu na starosti,
se nejcasteji fika personalni utvary, HR utvary nebo utvary fizeni lidskych zdrojt (terminologie
neni v praxi sjednocena).

Hlavni ukoly fizeni lidskych zdroji mizeme dle Koubka (2001, s. 16-18) definovat nasledovné:

- usilovat o zafazeni spravného zaméstnance na spravné pracovni misto a snazit se o to,
aby byl tento ¢lovek piipraven se piizpisobovat zménam dle potieb a pozadavki daného
pracovniho mista;

- vyuzit optimalné pracovni silu v organizaci (diraz na efektivni vyuzZiti casového fondu
pracovni doby a schopnosti zaméstnanci);

- zabezpeCit efektivni styl vedeni lidi a nastoleni zdravych mezilidskych vztaha
Vv organizaci;

- osobni a socialni rozvoj zaméstnanci firmy (vnitini uspokojeni z vykonané prace,
porozumeéni a ztotoznéni se s ¢innosti organizace atd.);

- dodrzovani nastavenych pravidel v oblasti prace a vytvareni dobré povésti organizace
jako zaméstnavatele.



Kocianova (2010, s. 215) ma mirné jiny pohled a fika, ze hlavnimi ukoly fizeni lidskych zdroja
je zvySeni spokojenosti pracovniki, zvySeni produktivity, zvySeni pfipravenosti na zmény,
zlepSeni kvality pracovniho Zivota, optimalni vyuziti pracovnikd, zlepSeni rozvoje pracovniktl
a dodrzovani zakont v oblasti prace a lidskych prav.

Grafické znazornéni vlivu lidskych zdroji na dalsi zdroje, které organizace vyuziva, je uvedeno
v Obrazek 1.

Obrazek 1 Ukoly fizeni lidskych zdroji
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vykomnost
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zdrojn zdrojit zdroji Lidskych zdroju

Zdroj: Koubek (2015, s. 62)

Podobné rozdeleni publikuje ve své praci i Molek (2008, s. 45). Nazor autora prace se s timto
znazornénim zcela neztotoziuje, protoze lidské zdroje jsou nositelem (prostfedkem) moznosti
vyuzivani v§ech druht zdroja a mély by byt podle autora prace na obrazku umistény na svislici
nad ostatnim zdroji.

Koubktv (2007, s. 63) popis naplné€ personalni prace je oproti urCeni jejich cili vyrazné
podrobnéjsi, protoze pocita s t€mito nejcasteji realizovanymi agendami:

- vytvareni a analyza pracovnich mist (sestavovani profili pracovnich pozic, jejich
pracovnich naplni, ukolt a agend, odpovédnosti a pravomoci, zasazeni do organizacni
struktury ve firme, udrzovani jejich evidence apod.);

- personalni planovani (prabézné planovani budouci potieby pracovnich mist z pohledu
roli i jejich poctd, termind od-do jejich vyZivani);

- ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikl (publikace informaci o volnych pracovnich
mistech, organizace vybérovych fizeni, shromazdovani piihlasek adepti a jejich
zpracovani, jednani se zajemci o praci o pracovnich podminkéch, zaji§téni souladu
obsazenosti pozic s ukoly organizace apod.);

- hodnoceni pracovniki (pribézné hodnoceni pracovnich vykonli zaméstnanct
organizace na vSech pozicich, vybér metod a nastroji hodnoticiho procesu, vedeni
hodnoticich rozhovort a evidence pfislusnych zapist apod.);

- rozmistovani (zafazovani) pracovnikii a ukoncovani pracovniho pomeéru (zarazovani
pracovnikt do pracovnich pozic, jejich profesni povySovani nebo prefazovani na jiné
pracovni misto v organiza¢ni struktufe, pfirozené nebo vyvolané odchody pracovniki,
veetné propousténti);

- odmeénovani (odménovani pracovnikii za odvedené pracovni vykony);



- vzdélavani pracovniki (planovani a zajisténi realizace interniho a externiho vzdélavani
pracovnikil organizace);

- pracovni vztahy (péfe o vztahy mezi zaméstnanci, zaméstnanci a managementem
organizace, managementem a vlastniky, managementem a firemnimi odbory, feSeni
piipadnych konflikt a problémi, nastaveni pravidel interni vztahové komunikace),

- péce o pracovniky (peCe o zdravi a bezpecnost prace vSech zaméstnanci organizace,
zajisténi socialnich sluzeb, mimopracovnich aktivit zameéstnancu, napf. team buildingy,
kulturni aktivity v organizaci, benefitni zaméstnanecké programy apod.);

- persondlni informac¢ni systém (zajisténi a udrzovani veskeré personalni evidence
ve firemnim personalnim informacnim systému, reporting managementu i organizacim
mimo firmu — ufadim prace, spravam socialniho zabezpecCeni, zdravotnim pojistovnam
apod.);

- pruzkum trhu prace (nepfetrzity monitoring trhu prace a situace na ném, hledani novych
zdroji pro pracovni sily pouzivané v organizaci, analyzy konkurence, provérovani
novych trendd v oblasti personalistiky apod.);

- zdravotni péce o pracovniky (zajistovani zdravotnich kontrol zaméstnancli organizace,
feSeni pracovnich trazi apod.);

- Cinnosti zaméfené na metodiku prizkumu, zjistovani a zpracovani informaci (planovani
a tvorba harmonogrami personalni prace a personalnich Cinnosti, péCe o podpurné
softwarové nastroje pro firemni personalistiku);

- dodrzovani zakoni v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikl (monitoring platné
personalni legislativy a hlidani dodrzovani vSech platnych postupt, zasad, pravidel a
nafizeni na strané organizace).

Dalsi dilezitou agendou personalniho utvaru je podle Myslivcové (2019, s. 81) personalni
marketing, ktery se vénuje ziskavanim novych pracovniki, udrZzenim stavajicich pracovnikt
a posilenim jejich loajality a angazovanosti v organizaci. Specializuje se na vyuzivani
marketingovych metod a pfistupi v oblasti fizeni lidskych zdroji a ke stavajicimu
i potencialnimu zameéstnanci pristupuje jako k zdkaznikovi.

2.1.1 Historicky vyvoj rizeni lidskych zdroju

Pro globalni nahled na ¢innost personalnich Utvard v organizacich a jejich postupny vyvoj az
k jednotlivymi personalnim procesum, kterym se vénuje tato prace, je zajimavé strucné projit
genezi vzniku téchto Gtvard. Zacatky personalniho fizeni datujeme pole Jadrné (2019, s. 22)
do obdobi prelomu 19. a 20. stoleti. Jeji siln€jsi rozvoj poznamenala primyslova revoluce, ktera
zrychlila a zefektivnila nékteré druhy vyroby a zvysila pozadavky na fizeni produktivity prace,
protoze se v praxi ukazalo, ze pouhé laické a intuitivni fizeni lidskych zdroji, nestaci.

Historii personalniho fizeni 1ze podle Jadrné (2019, s. 23) rozdélit na tii vyvojové etapy:

- personalni administrativa (zhruba do 30. let 20 stoleti — pasivni administrativni sluzba,
ktera byla vykonavana pro potieby fizeni organizace, jednoducha evidence pracovniki);

- Ttizeni lidskych zdroji (od 40. let 20. stoleti — vyS$si odbornost personalistd, byly
rozpracovany metody personalni prace, od 60. let se zacalo prosazovat fizeni podle cild,
zacatek personalniho planovani a personalniho vzdélavani, prvni personalni feditelé);

- globalni fizeni lidskych zdroji (od 80. let 20. stoleti — fizeni pod vlivem slad’ovani
zajmi organizace a zajmu pracovnikl, dlouhodobé zameéfeny strategicky pfistup
k lidskym zdrojam, od zacatku 21. stoleti globalni fizeni lidskych zdroji).



Oproti tomu Armstrong (2017, s. 134) rozdélil historicky vyvoj personalistiky do Sesti etap:

- 1ok 1915-1929 (obdobi péce o pracovniky);

- 30. 1éta (obdobi vyvoje personalni administrativy);
- 40. a 50. léta (obdobi rozvoje personalniho fizeni),

- 60a70.1éta (faze ,,dospélosti“ personalniho fizeni);
- 80. Iéta (prvni faze vyvoje fizeni lidskych zdroji);

- 90. léta (druha faze vyvoje fizeni lidskych zdroju).

Naopak Koubek (2001, s. 32) se téz priklani k rozdéleni historie personalniho fizeni jen do tii
zakladnich etap, kterymi jsou:

- personalni prace (pocatek 20. stoleti — v této dobé byla personélni prace vnimana a
chapana jako sluzba, ktera zajiStovala administrativu organizace, jeji agenda a napln
spocCivaly primarné€ v zaméstnavani a propousténi pracovniki firem, v pofizovani,
archivaci a aktualizaci udaji a dokumentd tykajicich se evidence jednotlivych
zameéstnancu);

- persondlni fizeni (od 40. let 20. stoleti — primarné ve velkych organizacich s
pokrokovym fizenim, v tomto obdobi se v organizacich zacCali objevovat lidé, kteri
chapali, ze zaméstnavani schopnych, vzdélanych a pracovitych lidi vyrazné zvysuje
Sance firem obstat v konkuren¢nim boji, v tomto obdobi se zacaly rozvijet principy a
prvni metody personalni prace a zaCala rast jeji prestiz, autorita a renomé);

- fizeni lidskych zdroji (od zacatku 60. let 20. stoleti — toto obdobi je charakteristické
mnozstvim zmén v personalistice, fizeni lidskych zdroji se zacalo stavat nedilnou
soucasti fizeni firem a jeji vnimani managementem organizace se zmeénilo z
administrativniho do fidiciho prvku).

Jak je z uvedeného vidét, historii vzniku, vyvoje a rozvoje personalni prace popisuji jednotlivi
autofi podobné (historie se neda zménit), jen ji rozlisuji a rozdé€luji do riznych Casovych etap a
obdobi.

2.1.2 Charakteristika Fizeni lidskych zdroju

., Rizeni lidskych zdrojii se zabyvd v§im, co souvisi se zaméstndavanim a rizenim lidi v organizaci.
Zahrnuje cinnosti tykajici se strategického Fizeni lidskych zdrojiu, Fizeni lidského kapitdlu,
Fizeni znalosti, spolecenské odpovédnosti organizace, rozvoje organizace, zabezpecovdni
lidskych zdrojii (planovani lidskych zdrojii, ziskdavani a vybéru zaméstnancu, rizeni talenti),
Fizeni pracovniho vkonu a odménovdni zaméstmancii, vzdélavdni a rozvoje zaméstnanci,
zaméstnaneckych a pracovnich vztahii, péce o zaméstnance a poskytovani sluzeb
zaméstnanciim. “ (Armstrong, Taylor, 2015, s. 124)

Vyznamnou charakteristikou definice fizeni lidskych zdroju je to, Ze jsou strategické. Strategii
definovali Johnson a Scholes (1993, s. 33) jako ,, dlouhodobéjsi smérovani a oblast piisobnosti
organizace, kterd dokonale prizpiisobuje své zdroje svému ménicimu se prostredi a zejména
svym trhiim, zdkaznikiim a klientum, aby naplnila ocekdvani vSech zainteresovanych stran. *

V moderni organizaci ma fizeni lidskych zdrojii velky strategicky vyznam. Problematika fizeni
lidskych zdroja ma v HR utvarech v organizacich podobu ucelenych systému fizeni lidskych
zdroju, a krome ziskavani a vybéru novych zameéstnancu, které jsou dulezitymi strategickymi
¢innostmi a odvijeji se od planovani pracovnich mist ¢i podnikové strategie, se vénuje rovnéz
takovym oblastem jako je mzdova politika, kariérni plany zaméstnancu, jednani s odbory,
firemni kultura apod. Pojem fizeni lidskych zdroji se asto zaméfiuje za personalistiku. Rizeni
lidskych zdroja je na rozdil od personalistiky Sir§im pojmem, ale oba pojmy vychazeji ze



strategie podniku a pfiznavaji, ze odpoveédnost nesou liniovi manazefi. Zasadni rozdil je také v
pristupech obou oborti, personalni fizeni je orientovano na operativni piistup a fizeni lidskych
zdrojti ma pfistup Sirsi, strategicky. Odlisnosti je i to, na jaké pracovniky se zaméfuji. Personalni
fizeni se orientuje i na jiné pracovniky nez management a fizeni lidskych zdroju, ktery se tyka
i vedoucich pracovniki. (Armstrong, 2017, s. 132)

Armstrong (2017, s. 65) dale zmiiiuje, ze HR tvar poskytuje sluzby, rady a konzultace, diky
kterym pomaha organizaci prostfednictvim zaméstnancti dosahnout jejich cild. Utvary fizeni
lidskych zdroju zastavaji v organizacich radu roli:

poradenskou (konzultuji vSe, co se tyka personalistiky s managementem organizace i
s jejimi zaméstnanci);

organiza¢ni (organizuje naborové kampang, interni Skoleni apod.);

koncep¢ni (poskytuje podklady pro firemni strategii, nastavuje koncepéni podminky
prace s lidmi apod.);

odbornou (pusobi napiiklad jako odborny garant v legislativni oblasti tykajici se
personalistiky);

metodologickou (uruje metodiky prace ve vSech oblastech fizeni lidskych zdroji);
usmeérnovaci (sladuje rozdily mezi predstavami managementu organizace a jejimi
moznostmi z pohledu lidskych zdroja);

kontrolni (reviduje, monitoruje a kontroluje plnéni strategickych, taktickych 1
operativnich cild v oblasti lidskych zdroju a jejich fizeni),

reportingové (poskytuje rizné vystupy, vykazy a hlaseni interniho charakteru
managementu organizace, ale i externim subjektim jako jsou pracovni ufady a dalsi
statni i samospravni instituce).

Podle Koubka (2011, s. 56) zakladni ¢innost personalnich utvarii zahrnuje tuto fadu Cinnosti:

personalni planovani (zajistovani kvalitnich pracovnikil, nezbytnych pro dosahovani
firemni strategie);

vytvareni aanalyza pracovniho mista (definovani pracovnich ukolli pro jednotlivé
pracovniky);

personalni strategie a personalni politika (formulace personalni strategie, kterd je
v souladu se strategickymi cili organizace);,

nabor, ziskavani a vybér pracovniku (zajisténi odpovidajicich uchazeci na oteviena
volna pracovni mista);

rozvoj a vzdélavani (navrhovani strategie firemniho vzdélavani a tvorba vzdélavacich
plana tak, aby organizace drZela krok s podnikatelskym prostredim, dal§im tkolem HR
utvaru je zajisténi potiebného jazykového vybaveni zaméstnanci),

motivace pracovnikll (pomoc manazerim pii zajistovani zajmu jejich podfizenych o
plnéni ukoll v souladu s cili organizace, pracovnici musi mit davéru v nadfizeného i ve
firmu, musi mit vizi svého kariérniho ristu a péstovat dobré vztahy na pracovisti),
pfijimani pracovniku véetné jejich adaptace (procesy, které je tieba vykonat po piijeti
pracovnika — administrativniho a pravni charakteru, tedy uzavieni pracovné-pravniho
vztahu, absolvovani vstupni lékatské prohlidky, zabezpeceni ohlasovaci povinnost
zameéstnavatele u zdravotni poji§tovny pracovnika a spravy socidlniho zabezpeceni
atd.);

hodnoceni pracovnik a fizeni jejich pracovniho vykonu (samoobnovujici se proces,
vjehoz ramci je potfeba definovat pozadavky na pracovnika, uzaviit dohodu
o pracovnhim vykonu zameéstnance, nastavit plan osobniho kariérniho rozvoje
pracovnika, fidit jeho pracovni vykon v konkrétnim obdobi, kontrolovat a zhodnotit
jeho pracovni vykon apod.);



- pracovni vztahy (zlepSovat vztahy mezi organizaci ajejimi pracovniky, tedy mezi
managementem organizace a zameéstnanci, odbory a managementem apod. a feSit
pfipadné konflikty a spory);

- umistovani pracovnikii aukoncovani pracovnich poméri (zafazovat pracovniky
na jednotliva pracovni mista, prevadét zaméstnance na jinou praci, propoustét,
povySovat, piefazovat na nizsi pozice apod.);

- BOZP a péCe o zaméstnance (zajiStovat bezpecnost a ochranu zdravi zaméstnanca
organizace pii praci, starat se o problematiku pracovni doby, Cerpani dovolené,
firemnich zaméstnaneckych benefiti apod.).

Cinnost personalnich atvard si podle Sikyfe (2012, s. 34) v prabéhu &asu ziskala vyznamné
misto v fidicich organech organizaci, mimo jiné i proto, ze management firem pochopil, ze lidé
jsou jednim ze zakladnich zdroju a aktiv kazdé organizace, bez kterych by tyto organizace
nemohly uspésné fungovat. Aby mohly byt tyto zdroje ucelné a byly efektivné vyuzivany, je
nutné je moudre vybirat, férové s nimi pracovat a spravedlivé je odmeénovat.

Podle Sikyte (2012, s. 73) Gtvar lidskych zdroji v organizaci odhaduje a planuje budouci
potiebu pracovniki, které bude organizace potiebovat k pokryti predpokladané prace, ale musi
umét reagovat i na situace, kdy potieba novych lidi vznika neplanované jako dusledek ukoncéeni
pracovniho poméru zaméstnance. V této situaci je prvnim krokem rozhodnuti, zda se dané
pracovni misto bude neprodlené obsazovat novym pracovnikem, zda se nebude obsazovat
z n€jakého divodu pozd€ji, nebo zda se dana pozice jevici se jako nepotiebna ¢i nevyuzivana
v organizaci nezrusi.

Velikost personalniho utvaru je odvisla od velikosti organizace, nicméné jeho role je vzdy
stejna (obdobna) nezavisle na oboru, v némz organizace pusobi. Personalista organizace musi
byt seznamen s problémy organizace, znat jeji strategii, musi mit piehled o trhu prace, znat
prislusnou legislativu, ktera se personalistikou zabyva, musi byt dobrym psychologem.
Pro personalistu musi byt kazdodenni kontakt a komunikace s lidmi soucasti bézné prace.
(Koubek, 2012, s. 35)

2.1.3 Strategie rizeni lidskych zdroju

Strategie fizeni lidskych zdroji predstavuje ve firmé systematické promysleni riznych oblasti
pii praci s lidskym kapitadlem. Podle Hanzelkové, Kerkovského a Kostroné (2012, s. 42) je pfi
definici této strategie vhodné promyslet nasledujici oblasti:

- kvalifikacni struktura

- jaké pracovni pozice a jaky pocet pracovnikil bude firma potfebovat s ohledem
na kvalitni zajisténi chodu firmy?

- jaké naklady, finan¢ni moznosti, jakou kvalifikaci a kompetence musi mit
pracovnici z pohledu znalosti, dovednosti, zkuSenosti, ale i osobnostnich
charakteristik a jejich vlivu na celkové klima a kulturu ve firme?

- jak pracovniky ziskame?

- jak bude vypadat naSe organizacni struktura?

- motivaéni systém

- jaky vytvotime motivacni systém?

- jak pozname, co jednotlivé zaméstnance motivuje?

- panuje ve firmé stimulujici prostredi?

- citi se jednotlivci v tymu dobie?

- jsou uspéchy tymu vnimany také jako uspéchy jednotlivcu?

- budou finan¢ni odmeény zakladnim vychodiskem motiva¢niho systému?



- bude firma vyuzivat jiné moznosti motivace?
- nastavi firma vykonnostni cile?
- péce o zamestnance
- mame program benefiti (pfispévky na stravovani, volnoCasové aktivity,
zdravotni programy, piispévky na dovolenou, firemni vybaveni uvolnéné i
pro soukromé uziti)?
- bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci
- vyzaduje charakter Cinnosti firmy specialni pozadavky na bezpecnost prace
a ochranu zdravi zaméstnancu pfi praci?
- jeoblast, ve které firma plisobi, regulovana legislativou nebo jinymi zakonnymi
normami, ¢i predpisy?
- firemni kultura
- mame vybudovanou firemni kulturu?
- sdilime ve firmé spole¢né hodnoty?
- hovofime ,,stejnym jazykem*?
- odménovani a mzdovy vyvoj
- existuje v nasi organizaci systém odménovani pracovnikt?
- mame definovanou strategii odmenovani?
- jakéjsou klicové pozice pro nasi firmu?
- produktivita a mzdy
- jakou mame soucasnou produktivitu prace?
- jaké produktivity prace bychom chtéli dosahnout?
- mame optimalizované postupy, procesy, operace a ¢innosti firmy?

2.1.4 Cile rizeni lidskych zdroju a jejich vliv na organizaci

., Obecnym cilem ziskdvani a vybéru pracovnikit by mélo byt ziskat s vynaloZenim minimdlnich
ndkladii takové mnozstvi a takovou kvalitu pracovnikii, které jsou zZddouci pro uspokojeni
podnikové potreby lidskych zdrojii." Armstrong (2017, s. 343)

Cile utvaru lidskych zdroja vidi Armstrong a Tylor (2017, s. 48) ve tiech zakladnich oblastech,
kterymi jsou rozvoj interni kultury, ktera je zameéfena na dosahovani nastaveného vykonu,
dosahovani firemnich strategickych cili pomoci lidskych zdroji a vytvareni davéry a
pozitivnich pracovnich vztahli mezi zameéstnanci a mezi zaméstnanci a managementem.

Jako zakladni oblasti a agendy personalniho utvaru v organizaci povazuji Armstrong a Taylor
(2017, s. 141) tyto ¢innosti a funkce:

- Tizeni lidského kapitalu (lidské zdroje, do kterych je nutné pribézné investovat, jsou v
organizaci nositelem a strijjcem jejiho kapitalu, na kterém zavisi vysledek, tedy uspéch
podnikani organizace, zakladnim cilem utvaru fizeni lidskych zdroji v této oblasti je
zajistovat, tedy ziskavat a udrzet, schopné, motivované, kvalifikované pracovniky, aby
tuto ¢innost mohl utvar vykonavat, musi byt v izkém kontaktu se stfednim a vysSim
managmentem organizace, aby mél dostatek informaci k tomu, aby mohl v ptedstihu
predikovat budouci potiebu pracovni sily v podniku);

- fizeni znalosti (tato agenda se stara o to, aby organizace pracovala a efektivné vyuzivala
dulezité, prevazné odborné, znalosti, které behem své Cinnosti nabyva, zjistuje,
objevuje a uci se z nich, nositeli téchto znalosti jsou lidé pracujici v organizaci, lidské
zdroje spolupracuji s jednotlivymi firemnimi uGtvary na tom, aby spolenost
nepfichazela s odchodem pracovnikii o jedinecné znalosti, aby byla v organizaci a jejich
utvarech zajiSténa zastupitelnost lidi, aby se kli¢ové informace vhodnou, naptiklad
dokumentacéni formou, uchovavaly a archivovaly apod.);



- zaméstnanecké vztahy (v této oblasti odpovida personalni utvar za to, Ze v organizaci
bude motivujici pracovni klima zalozené na harmonickych vztazich, které budou
povzbuzovat pracovniky k oCekavané produktivité jejich prace);

- Tizeni odménovani (odménovani zaméstnancu je hlavnim pracovnim motivem vétsiny
pracujicich lidi, odd€leni lidskych zdroji jeho prostfednictvim zajistuje zdravou
motivaci, loajalitu, oddanost a pracovni nasazeni zaméstnancii organizace, kliCovym
nastrojem personalistiky v této oblasti je nastaveni internich sméric a politik, které
zajisti spravedlivé hodnoceni pracovnikii v souladu s jejich pracovnimi vykony,
znalostmi a dovednostmi, které pro vykon své prace vyuzivaji);

- fizeni efektivnosti organizace (tato oblast patfi do strategickych ¢innosti personalnich
utvard, v jejim ramci se personalni utvary snazi podporovat rust efektivity organizace
formou zavedeni fizeni znalosti, prace s talenty, budovanim motivacnich benefitnich
programil pro zaméstnance apod.);

- Tfizeni uspokojovani potieb (pracovnici organizace maji rizné potfeby a ukolem
personalniho Utvaru je zajistit jejich maximalni uspokojeni ze strany organizace, a to v
ramci realnych a smysluplnych moznosti).

Koubek (2015, s. 164) popisuje hlavni cile personalniho utvaru mirn€ jednoduseji, kdyz tika,
ze jeho ukolem je zajistit, aby byla organizace vykonna, aby se zlepSovala a aby k tomu
v maximalni mozné mife vyuzivala lidské zdroje a jejich produktivitu.

Podle Jadrné (2019, s. 49) ma personalni prace multidisciplinarni charakter, protoze pfi jeji
realizaci musi spolupracovat nékolik védnich obort:

- sociologie (fesi vztahy pracovnikt v socialnich skupinach);

- pravo (nastavuje pravni vztah mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem);

- psychologie (zabyva se mezilidskymi vztahy na pracovisti);

- ekonomie (nastavuje cenu lidskych zdroji);

- andragogika (vénuje se vychové a vzdélavanim dospélych lidi a jejich celozivotnimu
vzdélavani);

- ergonomie (vytvaii vhodné pracovni prostiedi pro riizné pracovni pozice a rizné
pracovni ¢innosti).

Podle Totha (2010, s. 12) je vyuziti lidské prace a lidského potencialu zakladem tvorby piidané
hodnoty jak pro organizaci, tak pro jeji zaméstnance. KliCovym je podle né) mechanismus
plného vyuzivani potencialu pracovnikd, b€hem néhoz se pracovnici mohou v maximalni mife
seberealizovat a organizace z jejich prace tézi co nejvyssi uzitek.

2.1.5 Personalni planovani a navazujici ¢innosti

Podle Koubka (2011, s. 56) je ukolem personalniho planovani zajistit rovnovahu mezi
poptavkou a nabidkou pracovnich sil. To znamen4, ze jeho zakladem je identifikace budouci
potiebu pracovni sily a souc¢asné¢ mozné/dostupné zdroje jejiho pokryti. Personalni plany by
nemély byt statické a neménné, ale mély by naopak pruzné reagovat na pripadné zmény
v organizaci, na zmeény jejiho strategického planu, na situaci na trhu prace apod. a mély by se i
nekolikrat rocné revidovat.

Koubek (2011, s. 47) dale poukazuje na to, jak dilezité je, aby organizace méla neustale
k dispozici pracovniky v potifebnych poctech, s pozadovanou kvalifikaci, zkuSenostmi a
znalostmi, ktefi budou moci pruzné reagovat na zmény.
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Personalni plany by meély podle Jadrné (2019, s. 32) odpovidat metodam SMART:

SPECIFIC (specificky, konkrétné vymezeny);,

MEASURABLE (méfitelny);

ACCEPTABLE (akceptovatelny organizaci 1 jejimi pracovniky);
REALISTIC (pojaty realisticky);

TIMED (terminovany).

Strategie organizace v oblasti personalniho planovani nema podle Jadrné (2019, s. 34)
vyjadfovat jen to, kam organizace chce dojit a kde by se chtéla nachazet v ase XY, ale méa také
odpovédét na otazku, jakym zpusobem chce organizace svych cili dosahnout, kudy a jakou
cestou k nim chce dojit.

Propojeni personalniho planovani se strategickym fizenim lidskych zdroji je uvedeno na
Obrazek 2.

Obrazek 2 Propojeni personalniho planovani se strategickym fizenim lidskych zdroju

STRATEGIE ORGANIZACE

PERSONALNI
PLANOVANI

STRATEGICKE CILE ORGANIZACE

Zdroj: Jadrna (2019, s. 49)

Typicka struktura personalniho planu by podle Jadrné (2019, s. 67) méla obsahovat:

pocet zameéstnancu v organizaci (kolik zameéstnanct bude tfeba);

plan vzdélavani a osobniho rozvoje zaméstnancu (vzdélavaci kurzy a skoleni, prace na
projektech, domaci i zahrani¢ni staze, konzultace, konference, studium cizich jazykt
apod.);

harmonogram smén (kolik smén bude pracovat a jak se budou stfidat);

plan dalSich personalnich prostredki (naklady na vzdélavani, motivace pracovniki
a brigadnik);

plan mzdovych prostredki (rozpocet mezd a odmén, véetné odvodl zameéstnavatele);
plan dovolenych (plan Cerpani dovolenych);

plan personalnich rezerv (obsahuje vyhled budoucich zaméstnancli, se kterymi se
v organizaci pocitd).

., Planovani lidskych zdroju stanovuje potirebu lidskych zdroju pozadovanou organizaci v zdjmu
dosazeni jejich cilii. Pri persondlnim planovani je potieba zndt a respektovat firemni strategii.
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DuileZitou otdzkou se stavd, kolik lidskych zdrojit bude spolecnost potrebovat a jaké kvality a
co by dani lidé méli umét. “ (Komarek, 2008, s. 1)

Podle Komarka (2007, s. 48) by planovani lidskych zdroji mélo odpovédét na tyto otazky:

- kde a kdy bude organizace potfebovat nové zaméstnance?
- kolik zaméstnanct bude organizace potiebovat?

- jaké se oCekavaji zmény na trhu prace?

- jaka kvalita zaméstnancu je firmou pozadovana?

- jakym zpusobem a kde organizace ziska zaméstnance?

- jaky dopad budou mit na firmu zmeény na trhu prace?

Na personalni planovani a analyzu pracovnich mist navazuji podle Komarka (2007, s. 32)
procesy vybéru a ziskavani zaméstnancu, které pokracCuji ziskavanim (pfedvybérem)
potencionalnich zaméstnancii a kon¢i vybérem vhodnych kandidati na poptavané pracovni
pozice.

Souvislosti mezi zminénymi ¢innostmi jsou znazornény v Obrazek 3.

Obrazek 3 Ziskavani a vybér zamestnancu

r— =N ‘4-—

[ e ]
A

Ziskavani a vybér zaméstnanci jsou dva samostatné a viceméné nezavislé procesy fizeni
lidskych zdroju. Kazdy z téchto procesti ma jiny obsah a vyznam a kazdy pouziva jiné metody.
Ziskavani pracovnikl a jejich vybér jsou Cinnosti, které na sebe piimo navazuji. Jejich cilem je
ziskat takové uchazecCe o praci pro danou otevienou pozici, kteti budou odpovidat pozadavkim
na danou pozici (z hlediska odborného vzdélani, délky praxe, zkuSenosti, specializace apod.) a
pozadavkim organizace pro obsazeni pozice (rozsah pracovniho tivazku, sménnost apod.).
(Komarek, 2007, s. 74)

Zdroj: vlastni zpracovani

2.2 Ziskavani zaméstnancu

Procesiim ziskavani a vybéru pracovnikli pfedchazeji procesy planovani potteby pracovnich
mist, sestaveni popist a odpovédnosti poptavanych pracovnich pozic apod., béhem kterych si
spolecnost uptesni, koho potiebuje, co ma idealni (budouci vybrany) kandidat spliiovat, jaka
bude jeho ¢innost, podle kterych kritérii bude béhem vybérového fizeni vybran apod.



Personalni utvar v organizaci zajis§tuje podle Armstronga (2015, s. 91) ziskavani takovych
pracovnikil (v pozadovaném mnozstvi a do pozadovaného terminu), ktefi spliuji pozadavky
na danou pracovni pozici. Utvar eviduje vechna volna (oteviena) pracovni mista a jejich
obsazeni nabizi na trhu prace. Pribézné monitoruje odezvy, komunikuje se zajemci, ziskava od
nich potfebné informace a vybrané adepty se snazi ziskat pro svou firmu. Cilem procesu
ziskavani zaméstnancu je zajistit vhodné adepty na otevienou pozici v organizaci a cilem
vybérového fizeni, které na svém vstupu pracuje s vystupem procesu ziskavani pracovnikd, je
vybrat z adeptli na otevienou pozici spravného pracovnika, ktery danou pracovni pozici obsadi.

Proces ziskavani a vybéru pracovnika se podle Armstronga (2015, s. 124) sklada ze Sesti krok,
které zacinaji upfesnénim pozadavkl na novou pracovni pozici, pokracuji oslovenim uchazeca
na trhu préce (inzerci volné pracovni pozice na trhu prace a dal§imi publikaénimi metodami).
Pracovnici personalniho utvaru poté zpracovavaji a selektuji prijaté nabidky uchazeca o praci
a vybiraji vhodného zajemce, kterému po ukonceni vybérového fizeni potvrzuji pracovni
nabidku, organizace s nim uzavira pracovni smlouvu, pracovnik nastupuje do prace a personalni
utvar monitoruje adaptaci pracovnika do prostiedi organizace (primarné béhem jeho zkuSebni
doby dle podepsaného kontraktu).

Proces je znazornén v Obrazek 4.

Obrazek 4 Procesy ziskavani a vybéru zaméstnancu

Oteviena Ziskani Vybér , .
. e - Obsazena pozice
pozice pracovnikd pracovnik(

Zdroj: vlastni zpracovani

Ziskavani pracovnikl je proces, béhem kterého personalni utvar sestavuje ,,pool” adepti a
zajemcl o danou pozici. Ziskavani novych zaméstnanct je podle Armstronga (2015, s. 142)
chronologicky postup skladajici se z kroka:

- definice naroka pracovni pozice;

- inzerce volné pracovni pozice;

- ptijem piihlasek uchazeCl o zameéstnani na obsazeni oteviené pozice;
- sestaveni seznamu kandidatq, ktefi se kvalifikovali na pohovor.

Podle Armstronga (2015, s. 221) je precizné provedeny popis pracovni pozice zakladnim
predpokladem toho, Ze pracovni misto bude obsazeno kvalitnim kandidatem. Popis by m¢l
obsahovat kompetence a odpovédnosti pracovnika, pozadavky na jeho znalosti a dovednosti,
zatazeni do organizacni struktury organizace vuci ostatnim Utvarim (vztahy nadfizenosti a
podfizenosti), popis pracovni napln€, pracovni dobu a misto vykonu prace apod. Nékdy
organizace do popisu pracovnich pozic ptidavaji informace o platovém rozpéti pro danou pozici
a budoucich prilezitostech kariérniho rtistu v organizaci.

2.2.1 Ziskavani zaméstnancu z vnitinich zdroju

Pti ziskavani novych zaméstnanct hledaji personalisté vhodné adepty vétSinou nejdiive uvnitf
organizace v ramci vnitinich zdroju a az kdyz zadné nenajdou, hledaji na trhu prace. Smyslem
ziskavani je shromazdit vhodné uchazece a adepty na obsazeni oteviené pozice. Podle mista a
zpusobu hledani vhodnych adepti na danou pozici rozliSujeme ziskavani pracovniki na
ziskavani z vnitinich zdroju a ziskavani z vné&jSich zdroji. Vnitinimi zdroji jsou minéni
stavajici zameéstnanci organizace a vnejSimi zdroji je minén trh prace, tedy jacikoliv pracovnici
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vn¢ organizace. Nékdy organizace poptavaji 1 byvalé zaméstnance, ktefi pro ni v minulosti
pracovali, a na které 1ze nahlizet obéma zpusoby, nicméné tito spravné patii mezi vnéjsi zdroje,
protoze uz ve firmé nepracuji. (Rejf, 2009, s. 31)

., Zasada vyuzivani vnitrnich zdrojii sméruje k tomu, aby volnd pracovni mista byla vzdy v prvni
radeé nabidnuta soucasnym zaméstnanciim. Diky této zdsadé md kaZdy zaméstnanec, kromé
pracovni jistoty, zajisténu i moznost pracovniho postupu nebo pohybu v organizaci. “ (Rejf,
20009, s. 32)

Hledani uvniti organizace ma dvé cesty. Jednou je vytipovavani vhodnych adeptd na novou
pozici a jejich pfimé osloveni, druhou je zvefejnéni interniho vybérového fizeni uvnitf
organizace a ptijem zadosti zajemcu, které pozice zaujala. (Rejf, 2009, s. 33)

Schéma procesu interniho vybéru je znazornéno v Obrazek 5.

Obrazek 5 Proces interniho ziskavani zaméstnancu

Upiesnéni
poEadavki pro
pracovai pozici

AR

Interni propagace Vytipovini
volné pozice vhodnych adeptia do
pracovni pozice

O o

Z!n-a u?\'s'mi Osloveni vybranych
Fadosti pracovaiki s nabidkou
uchazeti price v noveé pozici

O

Pfedvybér vhodnych
kandidata

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyhodou naboru z vnitinich zdroju je to, Ze organizace zaméstnance zna a vi, co od n¢j muze
oCekavat, zna jeho zkuSenosti a ztohoto divodu dokaze rozpoznat a vyhodnotit jeho
predpoklady pro danou pozici. (Rejf, 2009, s. 41)

Vyhody a nevyhody ziskavani pracovnikt z internich zdroju jsou uvedeny v Tabulka 1.

Tabulka 1 Vyhody a nevyhody ziskavani zamestnancu z vnitinich zdroji

Vyhody Nevyhody

Znalost pracovnik Omezeny vybér
MoZnost postupu pro stavajici | Podnikova slepota
pracovniky

Nizké  naklady na  ziskani| Automatické povySovani
pracovnikd

Rychlejsi obsazeni mista Rivalita mezi pracovniky

Rychlej$i adaptace na dané pozici | Zklamani pracovnikd, ktefi nebyli vybrani

Motivace a zabranéni fluktuaci Nutnost obsadit misto po pracovnikovi, ktery byl na novou
pozici vybran

Zdroj: Jadrna (2019, s. 34)
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AZ kdyz organizace timto zpusobem vhodného kandidata nenajde (nebo pokud vhodny
kandidat nemize opustit svou soucasnou pozici v organizaci), rozhlizi se personalisté na trhu
prace a hledaji mezi volnymi/dostupnymi lidmi. (Jadrna, 2019, s. 35)

2.2.2 Ziskavani zaméstnancu z vnéjSich zdroju

Trh prace znamena pii hledani vhodného adepta vétsi spektrum zajemct s riznorodymi
zkugenostmi. Clovék z jiné organizace miize mit nové a pro spole&nost zajimavé zkugenosti a
znalosti, které se ji mohou hodit. Pokud je dand pozice manazerska a jeji soucasti bude fizeni
pracovnikd, mize byt vyhodou i nevyhodou to, ze novy ¢loveék nezna své budouci podiizené.
(Jadrna, 2019, s. 39)

Proces ziskavani pracovnikti z vnéjsich zdroju je znazornén v Obrazek 6.

Obrazek 6 Proces externiho ziskavani zaméstnancu

B Firma popiie danou pracovni
PoZadavky pozici a specifikuje
na pracovni pozici poiadavky, které by méli

adepti splfiovat.

Personalni Utvar vystavi

Inzerce volnou pozici na obvykld
volné pozice mista (intranet, pracovni
portaly apod.).

O

Pfijimani pfihlasek

Zajemci o praci se hlasia
odesilaji do firmy své

adeptd
P prihlasky a Zivotopisy.
Rizeni odezvy Personalni Utvar

a selekce adeptl komunikuje se zdjemci a
sbird prihlasky.

Personadlni Gtvar selektuje

Predvybér prihlasky a vybird adepty,
zdjemch ktefi postoupi do procesu
vyb&ru pracovnikd.

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyhody a nevyhody ziskavani pracovniki z vnéjSich zdroja jsou uvedeny v Tabulka 2.

Tabulka 2 Vyhody a nevyhody ziskavani zamestnancu z vnéjsich zdroji

Vyhody Nevyhody

Sir&i moZnosti vybé&ru Vy&5i naklady na ziskani pracovnika

Novy proud nazord a zkuSenosti Zkusebni doba, riziko nespravného vybéru

Obvykle vysoké pracovni nasazeni|Deldi adaptace, novy pracovnik potfebuje &as na
noveho pracovnika seznameni s organizaci

Novy pracovnik nema Zadné vazby na|Obsazeni mista trva déle nez pfi vybéru z viastnich
stavajici pracovniky zdrojl

Zdroj: Jadrna (2019, s. 36)

Mezi externi zdroje, kde mize organizace hledat nové zameéstnance, patii podle Jadrné (2019,
s. 36) napriklad:
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- absolventi §kol nebo studenti poslednich ro¢niki;

- pracovni veletrhy (zajemci o praci);

- ufady prace (registrovani uchazeci);

- pracovni portaly a servery (registrovani zajemci 0 praci);

- externi pracovnici (na zakladé doporuceni internich zaméstnanci vétsinou za provizni
odménu);

- personalni agentury (uchazeci o praci v databazich agentur, které l1ze rychle a ucinné
oslovit s nabidkou na ucast ve vybérovém fizeni).

U novych externich zaméstnanct patii mezi rizikové aspekty neznalost jejich pracovnich a
lidskych kvalit (spolehlivost, odbornost, pracovni vykon, seriéznost apod.), delsi Cas adaptace
(novy clovek nezna prostredi organizace a bude trvat o néco déle, nez se priméfené adaptuje).
Problémem, na ktery organizace pii vybéru svych zaméstnancli z externich zdroji nékdy
zapominaji, je to, ze Clovék zvnéjsiho prostiedi muze svym prichodem do organizace
zablokovat pfirozeny kariérni postup interniho zameéstnance, coz jej muze vést k frustraci a
v extrémnim pfipadé i k odchodu z organizace. Takovy zaméstnanec si muze zacit hledat nové
pracovni angazma v jiné organizaci, kde nebude mit ptekazku v pracovnim postupu. Tento
problém mohou citit ambiciozni pracovnici, ktefi pracuji s vidinou budouciho povyseni do vyse
postavené pozice. (Jadrna, 2019, s. 42)

2.2.3 Metody ziskavani zaméstnanci

Prvnim krokem personalniho oddéleni v ramci ziskavani pracovniki je rozhodnuti, zda bude
novy zameéstnanec pro danou pozici hledan uvnitf organizace nebo na trhu prace. Od tohoto
rozhodnuti se odviji volba nastroju, metod a komunika¢nich kanalt, které budou pfi naboru

pouzity.
Podle Koubka (2011, s. 55) a Kocianové (2010, s. 89) patii mezi nejcastejsi metody ziskavani
pracovnikd:

- piimé osloveni,

- sdélovaci prostredky;

- vlastni iniciativa uchazecu;

- doporuceni stavajicich pracovnika;

- spoluprace se vzdélavacimi institucemi,

- letaky do schranek;

- inzerce v mistnich novinach a odbornych Casopisech;

- vyveésky v organizaci;

- internet (profesni socialni sité, napt. LinkedIn, pracovni servery, vlastni webové stranky
organizaci),

- spoluprace s urady prace;

- sluzby komer¢nich zprostredkovatelen.

Z uvedeného seznamu jsou v praxi podle autora prace nej¢astéji vyuzivanymi metodami piimé
osloveni a internet (a jejich kombinace). Na druhé stran€ je nutné konstatovat, ze pro nékteré
typy pracovnich pozic se v praxi osvédCuji i minoritni zptsoby. Pokud organizace naptiklad
hleda pracovniky do délnickych pozic, je velmi vhodnym nastrojem osloveni lokalniho uradu
prace, ktery jednak muze mit ve své evidenci vhodné adepty (registrované zajemce o délnické
nebo obecné méné kvalifikované prace) a soucasné€ podle ndzoru autora prace funguje to, ze
vyveésky uradu prace Castéji sleduji lidé s omezenymi moznosti a men§im pfistupem k internetu
a k vypocetni technice, coz mohou byt ¢asté&ji lidé délnickych profesi (nez lidé z kancelarskych
pozic).
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Podle prizkumu Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD, 2021) vyuzivali
zaméstnavatelé ve dvou poslednich letech 2021/2020 tyto metody pro ziskavani a nabory
uchazect o volné pozice:

- vlastni firemni web (54 % / 77 %);

- profesionalni sitové stranky, napiiklad LinkedIn (46 % / 68 %);

- poradci pro nabor/hledani (41 % / 60 %);

- interni reklama (41 % / 64 %),

- programy doporuceni profesionalti/zaméstnancu, napiiklad , . doporucit pritele (31 % /
19 %),

- stranky socialnich siti, naptiklad Facebook (25 % / 43 %),

- ustni podani (23 % / 23 %),

- obchodni/odvétvové pracovni weby (22 % / 56 %),

- ucniovské obory (21 % /29 %);

- spojeni se stfednimi Skolami/vysokymi Skolami/univerzitami (18 % /27 %);

- primé cileni na pasivni uchazece o zameéstnani (15 % / 23 %);

- odborné Casopisy/odborny tisk (13 % /20 %);

- noviny, online nebo tisténé, mistni nebo celostatni (9 % / 19 %);

- spoluprace s dalSimi zaméstnavateli/sektory (8 % / 0 %);

- veletrhy prace, vCetné virtualnich (7 % / 25 %).

Z uvedené statistiky 1ze vycist, Zze v meziro¢nim srovnani kleslo vyuziti vlastniho firemniho
webu, socialnich siti, poradct, interni reklamy, spoluprace se skolami apod. a naopak posililo
doporucovani znamych a pratel ze strany stavajicich zameéstnanct, vyuziti veletrhii prace a
inzerce v novinach (bez ohledu na formu). Statistiky obou zkoumanych let evidentné ovlivnila
celosvétova pandemie COVID-19, diky které se v fadé obori razantn€ zménila situace i na trhu
prace.

Nékteré metody a kanaly ze zptsobu ziskavani pracovnika jsou rychlé, levné a/nebo ucinné,
ujinych je pomér cena/pravdépodobnost nalezeni vhodného kandidata horsi, vzdy zalezi
na danych podminkéach, na reputaci organizace, aktualni situaci na trhu prace apod. Vytipované
kandidaty muaze organizace oslovovat napiimo (muze hledat ve svych kontaktech které ma
na byvalé nebo spolupracujici pracovniky), muze zprostiedkované vyuzivat databaze
naborovych agentur, listovat v databazich pracovnich uradt apod. (Jadrna, 2019, s. 58).

Pfi oslovovani a ziskavani ciziho pracovnika, ktery aktualné pracuje pro jinou spolecnost a
organizace by jej chtéla ziskat pro sebe, hrozi organizaci zhorSeni komunikaénich (¢i
obchodnich) vztahi se spolecnosti, pro kterou dany pracovnik aktualn€ pracuje. (Jadrna, 2019,
s. 59)

Vhodnou a ¢asto ucinnou metodou ziskavani pracovniki do juniornich pozic byvaji vyvésky
ve Skolach, jejichz prostfednictvim organizace oslovuje studenty poslednich ro¢nikt vysokych
Skol, kterym muze nabidnout pracovni tvazek (plny nebo zkraceny) jesté béhem studia, ale také
placenou pracovni staz, béhem které se organizace podle vysledki prace studenta muze
rozhodnout, zda po jejim ukonceni udéla studentovi oficialni pracovni nabidku. Vyvésky
mohou (po dohodé s vedenim §koly) viset na nasténkach ¢i chodbach vzdélavacich instituct
dlouhodobé. Studenti byvaji kvili chybéjici praxi a minimu praktickych zkuSenosti levnou
pracovni silou, se kterou mohou organizace pracovat a nového zaméstnance si mohou timto
zpusobem ,,vychovat“. (Koubek, 2011, s. 61)

Pokud ma organizace na trhu dobrou povést a pokud je nabizena prace zajimava, odpovidajicim
zpusobem honorovana a viditelné publikovana, 1ze oCekavat, ze se uchazeci o danou pozici
budou organizaci hlasit proaktivné sami. Neznamena to ovSem, ze mezi piihlaSkami budou jen
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vhodni a pro firmu pouzitelni kandidati. Vhodné proto je kombinovat a pouzivat vice
nezavislych kanalt distribuce informaci o volnych pracovnich pfilezitostech a neomezovat se
jen na jednu metodu a jedno misto. (Jadrna, 2019, s. 88)

2.2.4 CV a motivacni dopis

Soucasti vybérového fizeni byva také ovéfovani referenci. Ucastnici vybérového fizeni
samovolné (napfiklad formou CV) nebo na vyzadani poskytuji personalistovi kontaktni
reference na organizace a pracovniky (Casto manazery), se kterymi v minulosti spolupracovali

a ktefi mohou potvrdit a okomentovat pracovni zvyklosti, pracovni moralku a pracovni
vysledky daného pracovnika. (Dvorakova, 2004, s. 152)

V praxi se dnes misto tohoto postupu aplikuje spise scan aktivit daného pracovnika na internetu,
primarné na socialnich sitich (a v riznych diskusich), které mohou prozradit i to, co adept o
praci sdilet nechce. V oblasti ziskavani a vyhodnocovani tohoto typu informaci se personalisté
zajimaji napiiklad o informace, které se tykaji chovani a vzhledu adepta v soukromi i
na vefejnosti, jeho nazory a vefejné pusobeni, jeho loajalitu k byvalym zaméstnavatelim, jeho
poveést apod. I tyto informace mohou siln€ ovlivnit rozhodovani o vhodnosti adepta o pracovni
pozici. VétSinou nemohou pracovnikovi pomoci pozici ziskat (ani kdyz analyza vyjde
pro adepta pozitivn€), ale velmi Casto mohou zajemci o praci (i v pfipadé negativné
vyhodnocenych informaci) uskodit a jeho ucast ve vybérovém fizeni rychle ukoncit.
(Dvotéakova, 2004, s. 132)

Personalni oddé€leni poptava u adeptd jejich CV, které vypovida o pracovni historii daného
zajemce.
., Zivotopis je jeden z materialii uchazece o zamésmdni, mezi nimiz, spolecné s zZdadosti o

vvvvvv

o osobnim i profesnim vyvoji. “ (Dvotakova a kol., 2004, s. 150)

Rada firem a jejich personalnich utvar pracuje podle Dvotakové (2004, s. 64) s CV zajemci
o praci jako s jedinym zdrojem informaci o pracovnikovi na zac¢atku vybérovych fizeni, a to
zvlasté tam, kde jde o velky nepomér mezi poctem oteviranych pozic a poctem zajemcti o danou
préci. Pokud na jednu pozici ptijde nékolik set nabidek a nékolik set CV, selektuji personalisté
v bézné praxi (tedy v prvnim kole vyberového fizeni) uchazece podle toho, co se 0 ném doctou
v jeho CV, kde se zamétuji na klicové informace, kterymi byvaji:

- informace o vzdélani uchazece;

- chronologicky popis praxe uchazece;

- osobni udaje uchazece (Casto hraje roli vék, pohlavi, péce o malé déti, bydlisté uchazece
a jeho vzdalenost od mista vykonu prace apod.).

Dvorakova (2004, s. 73) dale fika, ze i kdyz muze byt rozhodovani o vhodnosti adepta na danou
pozici podle n€kterych osobnich informaci diskriminaéni (napiiklad podle sexudlni orientace
¢i podle nabozenského vyznani), personalisté s t€émito informacemi (pokud k nim maji pfistup
naprtiklad proto, Ze je uchaze¢ uvede ve svém CV nebo je zmini v privodnim dopise, ktery
posila spolecné s piihlaskou do vybérového fizeni) pracuji a neni nikdo, kdo by jejich chovani
a rozhodovani hlidal a kontroloval. Na recepcich nékterych firem je podle ndzoru autora prace
naptiklad vidét, ze do vybéru vhodnych adepti (Ci spiSe adeptek) silné vstoupil prvek
libivostniho vzhledu, protoze vysledkem vybérového fizeni jsou tvare stejného typu, které
neodpovidaji nahodé a velmi pravdépodobnost ani znalostem, vzd€lani a pracovnim
zkuSenostem prijatych recep¢nich.
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CV se pise ve dvou zakladnich podobach, které maji strukturovanou (preferovana moderni
forma) a nestrukturovanou (jiz se téméf nepouziva) formu. Ve strukturované forme jsou udaje
o zajemci o praci uvedeny formou odrazek a bod(, coz ma proti volnému textu
v nestrukturovaném CV vyraznou vyhodu v tom, Ze pfi jeho Cteni jsou rychle vidét zakladni a
klicové informace. Personalista, ktery se v ramci vyhodnocovani pfihlasek muze probirat i
stovkami CV adepty odeslanymi a firmou pfijatymi na jedinou otevienou pracovni pozici, ma
moznost pomoci strukturovaného CV rychle navnimat jeho obsah a vyhodnotit a selektovat
adepty, ktefi vyhovuji/nevyhovuji zakladnim pozadavkim kladenym na danou pozici.
(Dvorakova, 2004, s. 88)

., Zivotopis je souhrn vasi praxe a dovednosti. Mél by byt maximdalné prehledny, aby
personalisté béhem kratké chvile (udava se kolem 5 az 20 sekund) zjistili vSe potiebné. Neni
potieba se v ném prilis rozepisovat, staci strucné odrdazky a zdakladni udaje, pripadné kratkd
véta napr. k doplnéni informace o praxi. K osobnéjsi formé predstaveni slouzi motivacni a
pruvodni dopis, se kterym Zivotopis posilate. Tam uz muZete byt kreativnéjsi a rozepsat se
trochu vice. “ (Zivotopisy.cz, 2022)

Dnesni moderni forma CV je pisemna a elektronicka, vétSinou napsana v programech MS Word
nebo v PDF, které se daji jednoduSe poslat organizaci v ramci piihlaSeni se k jejimu
vybérovému fizeni jako pfiloha e-mailu. (Dvorakova, 2004, s. 132)

Vzor strukturovaného zivotopisu je uveden v Obrazek 7.

Obrazek 7 Strukturovany zivotopis

g FrantiSek Novak

Zdroj: Zivotopisy.cz (2022)

Zakladni a na stran€ personalisti oCekavanou soucasti béznych CV sestavenych pro ucely
ptihlasovani se k vybérovému fizeni podle Zivotopisy.cz (2022) patfi:

- kontaktni udaje (jméno a piijmeni, adresa bydlist¢);
- informace o vzdélani (kdy a které Skoly uchazec o praci absolvoval);
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- pracovni zkuSenosti (kdy, v jaké pozici a pro kterou firmu uchaze¢ béhem své pracovni
kariéry pracoval);

- dovednosti a schopnosti (napfiklad fidicsky prikaz);

- jazykové znalosti.

Nektefi lidé ve svych CV uvadi 1 osobni informace (vek, stav, nepracovni zajmy a zaliby apod.),
pfipojuji své fotografie, a to vétSinou tehdy, kdyz si mysli, ze dané informace ,,navic* jsou
relevantni a ze uchazecCe v daném vybérovém fizeni z néjakého divodu zvyhodni (naptiklad
diky atraktivnimu vzhledu apod.). Na internetu jsou k dispozici Sablony a online aplikace
pro vygenerovani modernich CV, které mohou uchazeci o praci zdarma vyuzit.

Soucasti prihlasky do vybérového fizeni byva (vétSinou nepovinn€) motivacni dopis. Jeho
prostfednictvim adept o pracovni pozici komentuje a upresiuje informace o své osob¢ a
dopliiuje je o osobni motivy, které jej vedou k ziskani dané prace a poukazuje na skutecnosti,
které jeho zajem a zaméfeni prokazatelng demonstruji. (Zivotopisy.cz, 2022)

Personalisté s motivacnimi dopisy pracuji ve fazi pfedvybéru, informace v nich uvedené si
spojuji s informacemi ze CV a z pfipadné osobni komunikace s danym adeptem a ziskavaji tim
lepsi a presnéjsi nahled na zijemce, ktery vyuzivaji pro vyhodnoceni adepta ve smyslu
vhodnosti obsazeni dané pracovni pozice adeptem. (Dvorakova, 2004, s. 89)

., Stejné jako Zivotopis, i motivacni dopis piste na miru firmé a pozici. A vice nez o sobé piste o
svém potencidlnim zaméstnavateli. Uvedte, co vds na dané pozici zaujalo, pro¢ vds to zaujalo.
Vyjadrete, Ze chdpete, v ¢em thvi diileZitost pozice. Pak vyberte 1-2 viastnosti nebo dovednosti,
které zde uplatnite. “ (Jobs.cz, 2018)

Doporucovana struktura motivacniho dopisu je jednoducha. Dopis by podle Jobs.cz (2018) mél
obsahovat tfi-Ctyfi odstavce:

1. odstavec: upfesnéni pozice, na kterou adept reaguje;

2. odstavec: popis toho, co adepta na pozici nejvice zajima a jak by v dané pozici uplatnil
své znalosti a zkuSenosti;

3. odstavec: nastinéni toho, jakym pfinosem bude adept v této pozici pro firmu a proc;

4. odstavec: pozadani o schiizku s personalistou.

2.2.5 Personalni agentury

Personalni agentury jsou jednou z moznosti ziskavani pracovnikl. Jde o nezavislé soukromé
organizace, které firmam nabizi rizné personalni sluzby, mimo jiné i v oblasti naboru a nékdy
i vybéru pracovnikt. Podle Armstronga (2017, s. 68) rozliSujeme tfi zakladni typy personalnich
agentur podle prevazujicich sluzeb a naplné prace, kterou na trhu zaji§tuji. Jsou jimi
zprostredkovatelské agentury, poradenské agentury a headhuntefti.

Zprostredkovatelské agentury se podle Armstronga (2015, s. 142) zaméfuje primarné na nabor
pracovnikd a pracovnic pro kancelarské, sekretarské a administrativni pozice. Tento typ agentur
se zameértuje na pozice, u kterych nejsou vysoké naroky na kvalifikaci (od brigad az k dé€lnickym
profesim).

Poradenské agentury se na rozdil od zprostiedkovatelskych agentur s adepty o praci fyzicky
setkavaji, vedou s nimi pohovory, délaji jejich predvybér, aby organizacim doporucily jen
takové uchazeCe, ktefi spliiuji pfedem definované pozadavky. Headhunteti jsou takové
organizace nebo jednotlivci, ktefi se zivi tim, ze oslovuji manazery ¢i velmi kvalifikované a
specializované pracovniky, po kterych je na trhu poptavka z toho divodu, Ze je jich malo.
Naplni prace headhuntert je oslovovani takovych lidi, ktefi vétSinou pro nékteré organizace
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pracuji (nejsou tedy aktivni z pohledu hledani novych pracovnich pfilezitosti), tyto pracovniky
oslovuji s konkrétnimi ,,neodolatelnymi* nabidkami a snazi se je pfivést k rozhodnuti
prestoupit pracovné jinam. (Armstrong, 2017, s. 62)

Dvéma zakladnimi metodami a aspekty, diky kterym se jim nékdy dafi takové pracovniky ziskat
pro nového zadavatele (poptavajici firmu), je nabidka vy§si odmény za vykonanou praci a/nebo
zajimavéj$i napli prace (funguje tehdy, kdyz manazer/expert nedéla v soucasné praci to, co ho
bavi a pracovné a profesné napliiuje). (Armstrong, 2015, s. 88)

Podle nazoru autora prace tento pohled jiz dnes Uplné neplati a rozdil mezi poradenskymi a
zprostredkovatelskymi agenturami se do znacné miry stird. Agentury se bézn¢ setkavaji a vedou
rozhovory i s pracovniky a adepty o délnické profese (divodem je napiiklad to, ze dnes jsou
velmi Casto 1 na délnické profese kladeny takové naroky, u kterych je vhodné, aby adepty 1 o
tyto pozice personalni agentura ovéfila).

Mirné jiny thel pohledu na rozdéleni personalnich agentur ma Kaufmann (2003, s. 15), podle
kterého rozliSujeme dva zékladni druhy personalnich spolecnosti:

- personalni agentury (vyhledavaji vhodné kandidaty pro nizsi pozice);

- organizace pusobici v oblasti executive search (tyto agentury se specializuji na hledani
a nabor vyssiho managementu, tento typ agentur pouziva jako vybérové metody nejen
jiz zminéna interview, ale téz AC).

Tento pohled je bliz§i praxi. Prevazna vétSina personalnich agentur, které lidem
zprostredkovavaji praci a hledaji adepty pro oteviené pracovni pozice u svych firemnich
klientq, patii do prvni skupiny. Na trhu pisobi i agentury z druhé skupiny, které ale nepouZzivaji
reklamni kampané€ a jejichz marketing je znan€ omezen, protoze se necht&ji piilis
zviditelnovat, neposkytuji sluzby masam a spoléhaji na kvalitni vztahy, které na trhu prace maji.

Mezi takové agentury patii naptiklad (Zdroj: reSerSe prostfednictvim internetu, 2022):

- Willams & Partners;

- Kienbaum und Partner;

- Pedersen Partners;

- Hudson Global Resources;

- Hofirek Consulting;

- Hill International;

- Unique Consult;

- Spencer Stuart Management.

2.3 Vybér zaméstnancu

Definice vybéru zaméstnancu jednotlivych autorti jsou obsahové podobné, primarné se lisi
detailem a podrobnosti popisu tohoto procesu a také optikou toho, jestli je pracovnik vybiran
,nyni a ted” nebo pro dlouhodobé angazma, béhem néhoz muze dojit k riznym zménam.
Podle Dvorakové akol. (2012, s. 84) je vybér pracovnikt proces, jehoZ smyslem a cilem je najit
takové uchazece, ktefi se shoduji se specifiky a pozadavky oteviené pracovni pozice, budou
pro danou organizaci pfinosem a budou pracovat a jednat podle uzavienych pracovnich smluv,
¢imz piispéji ke zvySovani produktivity prace a zlepSeni klimatu v organizaci.

Podle Foot & Hook (2002, s. 83) je smyslem vybérového fizeni, které organizace realizuje,
,,vybrat nejlepsi lidi pro danou praci®.

Koubek (2001, s. 67) tika, ze ukolem procesu vybéru pracovnikl je identifikovat, ktery
pracovnik bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat pozadavkiim na obsazované pracovni misto,
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pfispéje ke zdravym mezilidskym vztahlim na pracovisti a v organizaci, bude akceptovat a
respektovat hodnoty organizace, bude dostatecné flexibilni a bude mit také rozvojovy potencial
na to, aby se umél v budoucnu pfizpusobit piipadnym zménam.

Vybér zaméstnancl je proces, béhem né€hoz organizace vybira z pied-vybranych zajemcu
o pozici nejvhodnéjsiho Cloveka, ktery danou pozici obsadi. Uchazeci, ktefi se dostali do faze
(procesu) vybéru, splnili zakladni inzerované pozadavky a podminky naborového procesu
pro danou otevienou pozici. Vybér kvalitnich zaméstnancti je dalezity (dilezit€jsi nez nabor) a
to i z pohledu strategie organizace, protoze jeho vysledek/vystup ma pfimou navaznost na to,
jaci lidé budou v organizaci pracovat, jaké budou mit pracovni vysledky, coz pfimo souvisi
s vysledky plnéni firemnich cila a jejich souladu se strategii organizace. (Koubek, 2011, s. 55)

Soucasti vybérového fizeni jsou tyto kroky/¢innosti:

- hlubs8i a podrobnéjsi selekce nevyhovujicich kandidatd o pracovni pozici (jejich
vyclenéni ze seznamu adepti);

- fizena interview s pfed-vybranymi uchazeci (lkolové nebo vicekolové rozhovory
adeptl se zastupci organizace);

- kontrola referenci uchazecu;

- definitivni vybér uchazece;

- uzavfeni pracovni smlouvy s vybranym clovékem;

- lékarska kontrola (v praxi byva az po nastupu do prace). (Koubek, 2011, s. 57)

Vybérové fizeni je mozné rozdé€lit na dvé faze, kterymi jsou predbézna faze a vyhodnocovaci
faze. V predbézné fazi probihaji pohovory s adepty a jejich testovani, jejich postupna selekce a
ovetovani uvedenych referenci, ve vyhodnocovaci fazi se vybira findlni pracovnik z uzkého
okruhu zajemcu, ktefi dosli do posledniho kola vybérového tizeni. (Koubek, 2011, s. 61)

2.3.1 Metody vybéru zaméstnancu

Kocianova (2010, s. 34) tika, ze pred spusténim predbézné faze musi personalisté, ktefi
vybérovy proces tidi a realizuji, znat odpovédi na otazky tykajici se rozsahu a hloubky znalosti
a zkuSenosti, které by mél zajemce o praci v dané pozici mit, jeho vzdelani, pracovni motivace.
Personalisté by meli veédét, jaké specifické vlastnosti a schopnosti by mél dany clovek
(tzv. idealni kandidat) mit, jaké jsou naopak pozadavky ze strany organizace na jeho fyzickou
a psychickou kondici a také jaké jsou pozadavky na jeho zdravotni stav.

Mezi metody vybéru pracovniki podle Kocianové (2010, s. 72) patii napiiklad:

- analyza dokumentace uchazecu,

- CV amotivacni dopis;

- firemni dotaznik (zadost o zaméstnani);

- osobni dotaznik;

- ustni ¢i pisemné reference;

- pracovni posudek;

- lékarské vySetrent,

- vybérovy rozhovor;

- testy pracovni zpusobilosti, vykonové testy (testy schopnosti) a testy osobnosti;
- AC.

Aby organizace zvysila pravdépodobnost, Ze se ji prostfednictvim vybérového fizeni podafi

vybrat spravného pracovnika, musi pro vSechny oteviené volné pozice nastavit kritéria, podle
kterych bude vyhodnocovat jednotlivé uchazece. V zayjmu organizace je rozpoznat, kteti adepti
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jsou pro otevienou pozici nejvhodnéjsimi kandidaty. Vybérova kritéria by meéla byt férova,
srozumitelnd, jednoznacna a spravedliva. Neméla by zvyhodnovat nékteré kandidaty
pred jinymi kvali nepodstatnym vlastnostem (optikou obsazované pracovni pozice).
(Kocianova, 2010, s. 42)

Nejcastéjsi zdroje ziskavani novych pracovnikt piiblizuje nasledujici Graf 1.

Graf 1 Zdroje ziskavani novych pracovniku

hlasi se sami

na osobni doporudeni (kontakt

na doporueni zaméstnancd

prostfednictvim internetu |
prostfednictvim Ufadd prace

vybér z fad zaméstnanal |

pomod inzerdtd v tisku

piimo na $kolach Casto

. . obdas
pomod vefejnych vbérovych fizeni |

prostfednictvim persondlnich agentur |

0% 20% A0% 60% 80% 100%

Zdroj: NPI (2022)

Podle Koubka (2003, s. 160) rozliSujeme tii typy vybérovych kritérii pti vybéru zaméstnancl:

- utvarova kritéria (do této kategorie patii takové vlastnosti, které jsou dulezité
pro firemni utvar, kam by mél novy zaméstnanec nastoupit);

- celopodnikova kritéria (v této kategorii by mély byt posuzovany vlastnosti adepta, jako
je jeho zaméfeni a také rtizna specifika typu schopnost adaptace na zmény, flexibilita,
ochota se ucit, loajalita vii¢i zameéstnavateli apod.);

- kritéria pracovniho mista (tento typ vybérovych kritérii je nejdalezitéjsi ze vSech tii
skupin, vyplyvaji z popisu dané pracovni pozice, mohou jimi byt napiiklad fyzické a
dusSevni ptedpoklady pro vykon pozadované prace).

Koubek (2015, s. 74) dale tvrdi, Ze personalista ma béhem vybéru za ukol vybrat ¢loveka, ktery
uz proSel predvybérem a ktery nejlépe naplni ocekavani na obsazeni pozice. Vybrany Clovek
by mél byt schopen piijmout firemni hodnoty, ztotoznit se s firemni kulturou, mél by se
spolutcastnit vytvareni a udrzovani dobrych pracovnich vztahti na pracovisti i v organizaci jako
takové. Vybrany adept by meél byt soucCasné¢ schopen adaptace dle pfipadnych potieb
organizace.

Podle Dvorakova (2007, s. 44) patii mezi nejcast€j§i metody vybéru pracovnikti pohovory, AC
atesty pracovni zpusobilosti. BEhem pohovort se adept setkava s jednim nebo vice zaméstnanci
organizace (vétsinou ve vice kolech vybérového tizeni), béhem nichz komunikuje nad riznymi
tématy se zastupcem personalniho Utvaru a s manazerem utvaru, ve kterém je/bude oteviena
opozice.

Interview je jednou ze zakladnich metod vybérovych procest. Jeho cilem je blize se seznamit
s adeptem o praci, ovéfit si informace, které dotycny Clovék uvedl v poskytnutych dokumentech
(CV, motivacni dopis), doplnit si informace, které dosud nebyly poskytnuty (nebo poptavany)
a které jsou vyznamné kvuli vyhodnoceni vhodnosti adepta o praci, zjistit, jak ¢lovék pusobi
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pfi zivém osobnim kontaktu. Pro personalistu je béhem interview dualezité vSimat si i
neverbalnich signalt, které od adepta prichazi a které mohou o doty¢ném prozradit dalsi
uzitecné informace. Tyto fizené rozhovory organizované personalnim uUtvarem maji pevna
pravidla a probihaji napfi¢ organizacemi i1 personalnimi agenturami velmi podobné.
(Dvotéakova, 2007, s. 74)

Ve vyssich kolech vybérového fizeni se selektivné snizuje pocet vhodnych adepti a témata
rozhovort jdou vice do hloubky, s ohledem na pracovni pozici a napli prace v ni. BéZnou
soucasti vyssich kol byva praktické testovani znalosti a schopnosti uchazect, kteti dostavaji
(vétsinou od manazera utvaru) zadani ukoll, které maji splnit. Adepti ukoly fesi nékdy pfimo
v organizaci ve vymezeném case, jindy si ukoly odnaseji domt a maji na né€ predem vymezeny
cas, do kdy je musi odevzdat splnéné.

Adepti do analytickych, obchodnich a vyssich manazerskych pozic prochazeji AC, kterym je
paralelni skupinové testovani a zkoumani nékolika adeptd v situaénich zkouskach. Ugastnici
jsou zde podrobeni riznym situacim v podobé skupinové i individualni ¢innosti, ktera simuluje
préaci v dané pracovni pozici. Béhem tohoto testovani se zkouma, jak jednotlivi U€astnici a
adepti vzajemné spolupracuji nebo jak jsou samostatni, jak se chovaji ve vypjatych stresovych
situacich, jak obstoji, pokud se jim budou meénit parametry ukolt (napiiklad se bude béhem
reSeni zkracovat Cas ptidéleny pro feSeni). (Dvorakova, 2007, s. 86)

Tento typ testovani je podle Dvorakové (2007, s. 58) ve srovnani s béznymi pohovory Casove i
obsahové€ naro¢ny, protoze jeho ucastnici fesi béhem stejného dne vice riznych ukolt Casto
pod tlakem, aby se projevily rozdily a rozlisily schopnosti mezi jednotlivymi adepty.

., Pokud vam prijde, Ze viibec nevite, co Cekat, Ze je celd véc okolo assessment centra trochu
tajuplndg a Ze se citite lehce ztraceni Ci dokonce vystraSeni, viibec nezoufejte. Je to zcela
normdalni. Detaily pritbéhu assessment centra totiz v drtivé vétsiné pripadit nejsou ucastnikiim
poskytnuty predem. Ucastici maji prijit nepripraveni, aby tak mohli hodnotitelé v praxi
sledovat jejich autentické reakce na riizné modelové situace a ukoly. Z toho vyplyvd, Ze na
assessment centrum se nedd predem nijak zdasadnéji pripravit. Naopak — pokud byste se o to
snazili a pripravili se na néjaky ocekavany pritbéh, miize vds o to vice rozhodit, kdyz bude
vysledna podoba zcela jind. “ (Welcome to the jungle.com, 2021)

Utastnikim AC se pred testovanim poskytuji obecné rady, které nepfiblizuji, co je bdhem
testovani ¢eka a jakym testim budou podrobeni. Mezi typické praktické rady patii naptiklad:

- piijd’te odpocati;

- psychicky se pripravte na jakykoliv pribéh;

- obléknéte se elegantné, ale pohodlng;

- zjistéte si co nejvice o dané organizaci a oboru, ve kterém se pohybuje;

- pripravte si kratkou prezentaci sebe sama. (Welcome to the jungle.com, 2021).

Pro testovani adeptt neplati Zadna pevna pravidla, organizace od organizace probiha testovani
razné. (Dvorakova, 2007, s. 84)

2.3.2 Vztah ziskavani a vybéru k ostatnim persondlnim ¢innostem

Pti ziskavani pracovnikti ma kliCovou roli personalni utvar ve firmé a vedouci pracovnici, do
jejichz utvard se novi zaméstnanci ziskavaji a vybiraji. Personalni utvar zajiStuje popisy
oteviranych pracovnich pozic, planuje procesy ziskavani a vybéru, vybira zdroje, které budou
v ramci vybérovych fizeni pouzity, oslovuje adepty a sbira jejich piihlasky, ze kterych sestavuje
seznam predvybranych adeptl, které nasledné zve k dalsim kolim vybérového fizeni apod.
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Proces ziskavani pracovnikli ma uzkou navaznost na dalsi personalni procesy, které svym
vystupem ovliviiuyje.

Podle Koubka (2015, s. 163-164) mulze personalni planovani vyvolat potiebu ziskavani
pracovnikii a souCasné muze existence lidskych zdroji na trhu prace obratit pozornost k
planovani Cinnosti, které kompenzuji problémy se ziskavanim pracovnikda.

2.4 Metodika prace

Jednim ze zdroju teoretické Casti prace byly odborné publikace, které se vénuji problematice
fizeni lidskych zdroju a jednotlivym agendam a procestim, které tato ¢innost zahrnuje.

Jednotlivé tituly se zabyvaji problematikou hledani a naboru zaméstnanct, vysvétluji moderni
techniky recruitmentu. Autofi predavaji Ctenaiftm praktické zkuSenosti, vysvétluji zajimavé
triky, které pouzivaji zajemci o praci 1 personalisté a radi, jak se vyporadat s nejistotou pri
rozhodnuti o pfijeti zaméstnance. Publikace Casto radi kritéria spravného vybéru zaméstnancu
a pokladaji otazky, na které by si méli personalisté a manazefi vybirajici nové cleny svych tymt
odpoveédét. Knihy na trhu jsou urCeny pro novacky i1 profesiondly v personalnim fizeni.
Odborné publikace pro tuto praci byly hledany pomoci kli¢ovych slov (ziskavani pracovnikd,
vybér pracovnikil, fizeni lidskych zdroji, personalni planovani) v databazich Knihovny
Akademie véd CR a Narodni digitalni knihovny Kramerius.

Prakticka ¢ast prace byla realizovana ve spolupraci se zastupci organizace, bez jejihoz souhlasu
by nebylo mozné provést planovany vyzkum. Management organizace souhlasil s provedenim
dotaznikového Setfeni i1 s rozhovorem s vybranym manazerem, oboje za striktni podminky
naprosté anonymity. Z tohoto divodu nemohly byt v praci konkretizovany a upfesnény nékteré
informace, jako napfiklad jméno organizace a jména jejich pracovniki, nazvy spolupracujicich
personalnich agentur apod.

Zakladem praktické casti prace byly informace, které byly ziskany prostfednictvim
kvantitativniho a kvalitativniho prizkumu. Kvantitativni vyzkum byl realizovan
prostfednictvim dotaznikového prizkumu realizovaného mezi manazery i béznymi
zaméstnanci vybrané organizace. Timto zpisobem byly zjiS§tény informace potiebné k dosazeni
stanoveného cile prace (tj. posouzeni nastavenych procesu ziskavani a vybéru, identifikace
silnych a slabych stranek). Respondenti prizkumu byli vybrani tak, aby mezi nimi byli zastupci
stfedniho i niz§iho managementu na stran€ jedné a zastupce fadovych pracovnikii organizace
na strané druhé.

Respondenty dotaznikového prizkumu navrhl a doporucil vedouci Gtvaru oddéleni lidskych
zdroji v organizaci tak, aby jejich struktura i role v organizaci pokryvaly klicové utvary i
klicové procesy spoleCnosti. Respondenty se stali pracovnici raznych profesi ve spolecnosti a
utvar lidskych zdroje je vybral tak, aby byli v ramci pracovnich pozic, které ve firmé jsou,
zastoupeni proporcionalné.

S ohledem na béznou slozitost otdzek vyzkumu nebyl pilotni vyzkum (pilotaz) pred vlastnim
dotaznikovym Setfenim pouzit.

Dotaznik s jednotlivymi otazkami byl respondentim v organizaci distribuovan elektronickou
formou prostfednictvim e-mailu. Prostfednikem pro jeho distribuci se stal vedouci Utvaru
oddéleni lidskych zdroji v organizaci, ktery zajistil jeho vCasné vyplnéni a odeslani zpét
ke zpracovani. Respondenti dotaznikového sbéru dat (z fad managmentu 1 fadovych
zaméstnanci) byli vyrozumeéni a informovani, ze ziskané informace budou zpracovany
anonymné a budou vyuzity pouze v ramci této prace. Prvni informaci si respondenti mohli sami
ovéfit tim, ze distribuované dotazniky byly anonymni a nevypliovaly se v nich zadné osobni
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udaje typu jméno, pracovni zafazeni apod. Respondenti dostali pokyn si formular s otazkami
vytisknout (s laskavym svolenim managementu organizace), manualné vyplnit a odevzdat
vhozenim do pro tento ucel ziizené sbérné krabice na chodbé v budové organizace. Zminény
box v organizaci bézn€ slouzi ke sbéru anonymnich podnéti pro zlepSeni chodu organizace,
jeho zfizeni tedy neptedstavovalo pro prizkum zadnou komplikaci v podobé potiebnych
nakladi.

Respondenti v organizaci zvolili odpovédny pfistup, fadné a vcas vyplnili formulare.
Navratnost dotaznikt tedy byla na urovni 100 %. Vysledky kvantitativniho prizkumu jsou
formou tabulek s pocty jednotlivych variant odpovédi na jednotlivé otazky popsany
v nasleduyjicich kapitolach.

Kvalitativni vyzkum byl realizovan prostfednictvim fizeného polostrukturovaného rozhovoru
s personalnim manazerem organizace. Pfepis rozhovoru je uveden v pfiloze prace.

Nosnymi tématy rozhovoru byla témata:

Pozice a struktura oddéleni lidskych zdroji v organizaci;

Cetnost potieby ziskavani novych pracovniki;

Odpoveédnosti v ramci zajistovani procest ziskavani a vybéru pracovniki;

Obsah a forma procest ziskavani a vybéru pracovniku;

Ziskavani pracovnikt z vnitinich a vnéjSich zdroju;

Spolupracujici personalni agentury;

Fluktuace zaméstnanct a jeji souvislost s podobou a prubéhem procest ziskavani a
vybéru pracovniku (vybérova kritéria);

8. Nameéty na zlepseni internich procest ziskavani a vybéru pracovnikli v organizaci.

NoUnhE R~

Cilem rozhovoru se zastupcem managementu organizace bylo zjistit, jak v organizaci probihaji
procesy ziskavani a vybéru zaméstnanct, jaké na né maji jednotlivi manazefi nazory, zda
vnimaji uzka problematicka mista, ktera by sla upravou procesti zmeénit apod. Z tohoto divodu
mely zakladni oblasti a dil¢i témata rozhovorti mirné §irSi charakter, nez je planované jadro
pottebnych zjisténi.

Podle zkuSenosti autora prace se pii podobnych interview vyplaci nesoustredit se striktné
na vyzkumné otazky, ale dat hostim v rozhovorech $ir§i moznost vyjadfeni se i k pfibuznym
tématim. Vyhodou tohoto pfistupu je vyS$i mira uvolnéni zastupci organizace, ktefi pfi
volnéj§im pocitu a hranicim rozhovoru piesnéji a leckdy pravdivéji vyjadiuji své ndzory a
postoje.

Vyhodnoceni ziskanych dat bylo realizovano pouzitim absolutni Cetnosti (prostym souctem
vyskyti bez vztahu k celku zkoumaného souboru).
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3 Prakticka cast

Cilem praktické Casti prace je popsat pravidla a ndborové procesy ve vybrané organizaci a
identifikovat pripadné rozdily proti ndborovym teoriim (kvalitativni Setfeni) a prostfednictvim
vyzkumného Setfeni vyhodnotit interni procesy ziskavani a vybéru pracovnikt. Podklady pro
ptislusny popis byly ziskany prostfednictvim rozhovoru (interview) s manazerem HR
spole¢nosti.

3.1 Predstaveni spolecnosti

Vybranou spolecnosti je Ceskd pobocka mezindrodni organizace podnikajici v segmentu
finan¢nich sluzeb, konkrétné v oblasti pojiStovnictvi. Jak bylo vySe zminéno, spoleCnost
ochotné poskytla potfebné podklady pro jejich vyuziti v ramci této prace a spolupracovala
na dotaznikovém Setfeni pod podminkou, ze vSechny ziskané informace budou v praci
anonymni. Z tohoto diivodu neni organizace v praci jmenovana a pro potieby dalsiho textu bude
vystupovat pod nazvem ,,Organizace.

Misi spolecnosti je poskytovat kvalitni, transparentni a spolehlivé finan¢ni sluzby vetejnosti
oblasti pojistovnictvi. Strategickym cilem je stat se do roku 2025 na Ceském trhu jednou z
nejvétsich v oblasti majetkovych pojisténi.

Spolegnost ma centralu v Praze a spadové pobodky po celém uzemi CR. V ramci kazdé
pobocky operuje jeden nebo vice pracovnich tymu (v zavislosti na velikosti pobocky a
demografii dané spadové oblasti). Kazdy tym, mé svého team leadera a kazda pobocka ma
svého lokalniho feditele, ktery odpovida centrale za provoz a vykon prace vSech pracovnich
tymu na pobocce. Organizacni struktura je znazornéna v Obrazek 8.

Obrazek 8 Organizacni struktura poboCky pojistovny

Pobotkal Pobotka 2 Pobotka 3

Reditel pobotky feditel pobotky Reditel pobotky

‘ Teamleader 1 ‘

i

Teamleader 1 Teamleader 1

Teamleader 2 |

Teamleader 2 |

Teamleader2 |

{ Backoffice 1 ‘ «{ Backoffice 1 ‘ Backoffice 1 W ~| Backoffice 1 | ~| Backoffice 1 |
{ Backoffice 2 | { Backoffice 2 | Backoffice 2 W

| | obchadni | | obchodni Obchodni Obchodni Obchadni
zéstupce 1 zastupce 1 zastupce 1 zdstupce 1 zastupce 1
Obchodni | | Obchodni Obchodni Obchodni
zéstupce 2 zéstupce 2 zéstupce 2 zéstupce 2

Zdroj: podklady firmy (intranet spolecnosti)

Backoffice 2 ‘ Backoffice 2 ‘

Obchodni
zastupce 1

Obchodni
zastupce 2

Obchodni
zastupce 2

Organizacni struktura pobocek je tedy 3uroviiova. V jednotlivych pracovnich tymech jsou
zastoupeni lidé, ktefi fyzicky pracuji na prepazkach pobocky v ramci presné definované
pracovni doby, kterd odpovida oteviraci dobé pobocky a obchodni zastupci, ktefi pracuji
pfevazné v terénu, oslovuji stavajici ¢i potencidlni klienty pojistovny, nabizeji firemni
produkty a sjednavaji piislu§né smlouvy.
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3.2 Popis stavajicich procesu ziskavani a vybéru zaméstnancu

Prepis rozhovoru s personalnim manazerem firmy, ktery probéhl v prostorach spolecnosti, je
uveden v pfiloze €. 2.

Z rozhovoru vyplynula deskripce stavajiciho stavu v oblasti ziskavani a vybéru pracovnika do
spolecnosti. Ziskané informace byly pouzity ke splnéni cile prace, jimz je posouzeni internich
procest a navrh na jejich zefektivnéni v kapitole 3.3.

Kli¢ovymi informacemi, které vyplynuly z rozhovoru, byly:

- pojistovna nabizi na trhu pét druhti pojisténi (zivotni pojiSténi, cestovni pojisténi,
pojisténi vozidel, majetkové pojisténi a pojisténi odpoveédnosti);

- spolecnost ma centralu v Praze a spadové pobocky po celém uzemi CR, na pobockach
pracuji pracovni tymy, kazdy svého team leadera a lokalniho teditele,

- organizacni struktura firmy je 3Uroviova;

- pojistovna ma formou internich instrukci popsany zasady, postupy a metody pro nabor,
vybér a piijimani novych zaméstnancu;

- pojistovna realizuje vybérova fizeni na fizeni z vnitinich zdroja a fizeni z vnéjSich
zdroj;

- vybér vhodnych kandidata provadi odpovédny vedouci zaméstnanec;

- vybérovych fizeni na manazerské pozice se za pojiStovnu ucastni vzdy nejméné dva
pracovnici,

- kazdy novy zamé&stnanec (interni ¢i externi) musi projit procesem odborného posouzeni,
ktery provadi odborny vedouci zaméstnanec pobocky nebo ¢len utvaru Nabor;

- spolecnost vyuziva pii naborech komercni sluzby;

- pojistovna inzeruje oteviené pozice na pracovnich serverech;

- metodami vybéru zaméstnanci jsou standardni i  specifické metody
(psychodiagnostické metody, sluzby AC, sluzby personalnich agentury apod.);

- dokumenty a materialy potfizené v souvislosti s vybérovym fizenim jsou archivovany a
skartovany podle internich predpisu;

- pokud se v pojistovné uvolni pracovni misto doCasné (mateiskd dovolend apod.),
pojistovna hleda a nahrazuje daného pracovnika jinym ¢lovék na dobu urcitou jen pro
dobu, po kterou nebude dostupny pavodni zaméstnanec;

- vedouci pracovnik béhem vybérového fizeni muze navrhnout konkrétni odborné a
psychodiagnostické testy znalosti, kterym ma byt adept podroben;

- naborové procesy v pojistovné odpovidaji pravidlim a zasadam popsanym v teoretické
Casti prace.

Popis internich procest ziskavani a vybéru pracovnikii organizace byl sestaven na zakladé
zminénych rozhovorti s manaZery organizace.

Obchodnim zastupcim slouzi fyzické pobocky jako kancelarsky ,,backoffice”, ktery mohou
pouzivat vramci administrativnich cinnosti nebo pro sjednavani schiizek s klienty
(na pobockach maji k dispozici 1 jednaci mistnosti, které zarucuji pfi jednéni s klienty potfebné
soukromi.

Kromé pracovnikli backoffice a obchodnich zastupci pracuji na nejvétSich (krajskych)
pobockach rovnéz pracovnici v neékterych dalSich rolich (napfiklad pracovnici Gtvaru Nabor,
ktefi se ucastni vyb&rovych fizeni na vyss$i manazery nebo vybé&rovych fizeni, béhem kterych
se pfijimaji mimotarifni zaméstnanci.
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3.2.1 Zasady ziskavani a vybéru novych zaméstnancu

Zdrojem nasledujicich informaci popisujicich zasady ziskavani a vybéru pracovnikd byl
intranet spole¢nosti v kombinaci s informacemi ziskanymi rozhovorem se zastupem firmy.

Organizace ma formou internich instrukci popsany zasady, postupy a metody pro nabor, vybér
a prijimani novych zaméstnanca. Pfislusné ptedpisy popisuji pravidla vnitfnich vybérovych
fizeni, pravidla referencnich programi a soucasné kompetence jednotlivych zacastnénych stran
ve vybérovém fizeni.

Organizace povazuje vybérové fizeni za proces, ktery slouzi k tomu, aby kompetentni osoby
organizace vybraly prostfednictvim ur¢enych metod kandidaty, ktefi nejlépe spliuji firemni
pozadavky stanovené pro vykon poptavanych cinnosti v ramci jednotlivych otevienych
pracovnich pozic. Organizace rozliSuje vybérova fizeni na fizeni z vnitfnich zdroja a fizeni
z vnéjsich zdroju, pficemz (pokud to situace umoziuje) je zakladni preferenci realizovat vybér
pracovnika z internich (vnitinich) zdroja.

Samotny vybér vhodnych kandidati provadi vzdy odpovédny vedouci zaméstnanec, kterym je
feditel poboCky nebo team leader na pobocce, ktery spolupracuje s ttvarem Naboru na centrale
organizace.

U vybérovych fizeni na manazerské pozice cti Organizace interni zasadu ,,Ctyf oCi“, to
znamena, ze se vlastniho fizeni za pojistovnu ucastni vzdy nejméné dva pracovnici. Pokud
Organizace najima mimotarifniho zaméstnance, plati zdsada ,,Sesti o¢i®, tedy ucast minimalné
tfi osob za pojistovnu, pfiCemz vybérového fizeni se ucastni 1 zastupce Utvaru Nabor z centraly.

Dal§im naborovym pravidlem praktikovanym v organizaci je zasada, ktera tika, ze kazdy novy
zameéstnanec (interni i externi) musi projit procesem odborného posouzeni, ktery provadi
odborny vedouci zaméstnanec pobocky nebo ¢len Gtvaru Nabor.

Spolecnost vyuziva pii naborech komerc¢ni sluzby, inzeruje oteviené pozice na pracovnich
serverech a naklady s t€émito sluzbami spojené hradi utvar Lidské zdroje z centraly organizace.

Mezi zakladni metody vybéru zaméstnanct v organizaci patii:

- standardni metody (bézny pfijimaci pohovor, béhem kterého Organizace ovétuje
reference potencialniho zameéstnance, jeho odborné znalosti apod.);

- specifické metody (pro vymezené pozice Organizace vyuziva psychodiagnostické
metody, sluzby AC, sluzby personalnich agentury apod.).

Dulezitym aspektem vybérovych fizeni a internich firemnich pravidel je, Ze veskeré dokumenty
a materialy pofizené v souvislosti s vybérovym fizenim a pfihlaSenymi kandidaty (tyka se
dokumentace v pisemné i elektronické podob¢), jsou archivovany a skartovany podle internich
predpist, a to po dobu platnosti souhlasu pfislusného kandidata o uchovavani a zpracovani
osobnich udaja.

Volné pracovni misto mize v pojistovné vzniknout bud’to zfizenim nové pracovni pozice nebo
odchodem stavajiciho zameéstnance (do dichodu, k jiné organizaci, kvuli jeho pfechodu do jiné
casti pojistovny apod.).

Ve druhém ptipadé dochazi k situaci, kdy je pracovni misto uvolnéné docasné, tedy na dobu
urcitou (napfiklad kvili odchodu na matetskou dovolenou, kvili vykonu opatrovnické sluzby,
kvuli uvolnéni pracovnika v souvislosti sjeho vykonem vefejné sluzby, dlouhodobému
neplacenému volnu, dlouhé pracovni neschopnosti apod.). V takovych ptipadech pojistovna
hleda a nahrazuje daného pracovnika jinym ¢lovék na dobu urcitou, jen pro dobu, po kterou
nebude dostupny ptivodni zameéstnanec.
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Pokud chce/potiebuje vedouci pracovnik vyuzit sluzeb utvaru Nabor a pozadat je o zajisténi
vhodnych kandidatd, posila interni postou prislusny pozadavek, v némz uvede:

nazev pracovni pozice/role, kterou by mél novy zameéstnance obsadit;

napln pracovni ¢innosti ¢loveéka v dané pozici,

pozadavky na odbornou kvalifikaci ¢loveka, ktery by mél pozici obsadit;

dalsi specifické pozadavky (naptiklad na osobni vlastnosti kandidata, na manazerské
dovednosti apod.);

motivacni nabidku (popis pracovnich podminek, odméniovani zaméstnance na pozici,
popis dalsiho rozvoje pracovnika, firemni benefity, které budou pracovnikovi
k dispozici apod.);

termin predpokladaného nastupu pracovnika.

Vedouci pracovnik béhem vybérového fizeni mize navrhnout konkrétni odborné a
psychodiagnostické testy znalosti, kterym ma byt adept podroben, i ucast dalSich osob za
pojistovnu v jednotlivych kolech vybérového fizeni. Ma pravo ucastnit se kteréhokoliv kola
vybérového fizeni a po konzultaci s utvarem Naboru rozhoduje o zptsobu vybéru nového
zameéstnance. Jeho povinnosti je seznamit kandidata s popisem prace a s Cinnosti utvaru, ktery
otevienou pozici obsazuje.

Pokud je utvar Naboru osloven a pozadan o spolupraci ptfi vybérovém fizeni, jeho zastupce je
povinen:

ovéfit, zda je pozadavek na otevienou pozici opravnény (zda jsou v planu pro danou
pozici vyhrazeny piislu§né financni prostfedky apod);
manazerovi, ktery sluzby utvaru poptava, poskytovat podporu pii dodrzeni pracovné-
pravnich predpistu a pfi eliminaci pracovné-pravnich rizik, ktera souvisi s obsazenim
volného pracovniho mista;
posuzovat aktualni personalni situaci v pojiStovné (jeji pobocce) a vedoucimu
pracovnikovi, ktery sluzby poptava, doporucit vhodny zpisob vybéru nového ¢lovéka
(z vnitinich nebo vnéjsich zdroju, pfipadné paraleln€). Pokud se novy kandidat bude
vybirat z internich zdroju pojistovny, pracovnik Naboru zajisti inzerci nabidky oteviené
pozice v internich komunikaénich kanalech, na firemnim intranetu, v internich
elektronickych novinach apod. podle svého uvazeni a danych podminek;
v ptipadé hledani a vybéru kandidata z vnéjsich zdroji pracovnik Naboru v pojistovné
aktivné vyuziva:

- vyhledavani vhodnych kandidati z interni databaze;

- vytipovani kandidatl z interniho referencniho programu;

- inzerce volné pozice na internetu, socialnich sitich a pracovnich serverech;

- sluzby personalnich agentur;

- sluzby headhunterskych spolecnosti;

- databaze Utadu prace;

- apod.
shromazd’ovat piihlasky kandidatd do vybérového fizeni a po dohod€ s vedoucim
pracovnikem, do jehoz tymu se kandidat vybira, provadét piislusny predvybér (tedy
eliminaci nevhodnych kandidat(i). Zakladem jeho rozhodovani jsou informace uvedené
v CV kandidata, telefonicky rozhovor nebo osobni schiizka;
organiza¢né zaji§tovat jednotliva kola vybérového fizeni (zvat kandidaty na schiizky,
zajistovat psychologické testovani, proveérovat odborné a jazykové znalosti kandidatu
apod.);
navrhovat testy odbornych znalosti a psychologické testy (maze i u takovych
vybérovych fizeni, kde nejsou povinné piedepsany);
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- ovéfovat uvedené reference jednotlivych kandidata (jejich bezihonnost, spolehlivost,
pracovni poveést);

- predavat informace o nastupu vybraného pracovnika do dané pozice utvaru
Personalistiky v centrale organizace.

Naborové procesy v pojistovné odpovidaji pravidlim a zasadam popsanym v teoretické Casti
préace. Protoze ma pojistovna svého majoritniho vlastnika v zahrani¢i a dalsi pobocky v jinych
zemich Evropské unie, fidi se v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnancli korporatnimi pravidly
schvalenymi v globalni centrale organizace mimo CR. Pravidla platna na uzemi CR jsou lehce
modifikovana, aby vyhovéla lokalni legislativé a pracovné-pravnim a mzdovym piedpisim
v oblasti zaméstnanosti, socialnich sluzeb, ucetnictvi, mzdové a dailové agendy.

3.2.2 Vybérové rizeni z vnitinich zdroju

Zdrojem nasleduyjicich informaci popisujicich vybérovi fizeni z vnitfnich zdroji byl intranet
spole¢nosti v kombinaci s informacemi ziskanymi rozhovorem se zastupem firmy.

Pravidla vybérového fizeni realizovaného z vnitinich zdroji pojistovny musi dodrzovat tyto
interni firemni zasady:

- vnitfni vybérové fizeni musi byt vyhlaSeno a prezentovano na intranetu poji§tovny;

- pokud né&jakého kandiddta nominuje Utvar Vzdélavani, musi tak byt vzdy s jeho
souhlasem a se souhlasem jeho pfimého nadfizeného;

- vybérové fizeni je 1kolové, ve vyjimecnych piipadech 2kolové;

- pokud je interni kandidat vybran, poptavajici vedouci pracovnik informuje, vyrozumiva
a domlouva se se souCasnym vedoucim pracovnikem kandidata a dohodnou termin a
dalsi okolnosti pfechodu pracovnika na novou pozici (doporucenou dobou jsou 2-3
mesice). Soucasny vedouci pracovnik je povinen piechod svého podiizeného umoznit a
neblokovat;

- platové podminky vybraného kandidata musi korespondovat s platnym mzdovym
fadem pojistovny.

Pojistovna ma interné implementovan systém referen¢niho programu s nazvem ,Najdi si
kolegu®. Jeho obsahem je moznost (platna pro v§echny zaméstnance pojistovny) doporucovat
vhodné pracovniky ze svého okoli (znamé, pratele, pribuzné apod.) na oteviené pozici s tim, ze
pokud bude doporuceny ¢lovék do pozice vybran, zaméstnanec obdrzi finan¢ni odménu.

Pojistovna interné vyhlaSuje oteviené pozice v ramci referencniho programu a kazdé takové
ohlaseni obsahuje:

- nazev oteviené pozice;

- popis kli¢ové naplné prace pracovnika v dané pozici,

- pozadavky na odbornou kvalifikaci uchazece;

- termin pfedpokladaného nastupu;

- vy$i odmény pro zaméstnance pojistovny, pokud bude pracovnik diky jeho doporuceni
do oteviené pozice vybran.

Referencni program ma interni pevna pravidla. Zaméstnance muze doporucit jen takové
kandidaty, ktefi jiz minimalné dva roky nejsou zaméstnanci pojiStovny (na centrale ani na
pobockach).

Doporuceni nemohou byt takovi kandidati, ktefi jiz jsou v evidenci utvaru Naboru z dfivéjSich
vybérovych ftizeni. Pokud je uchaze¢ doporu¢en do vybérového fizeni prostfednictvim
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referen¢niho programu a soucasné se piihlasi do vybérového fizeni sam, odména za doporuceni
se pracovnikovi pojistovny vyplati jen tehdy, pokud byl nejdiive doporucen do programu a
teprve potom se adept prihlasil. Pokud stejného kandidata doporuc¢i do programu vice
zaméstnancu pojistovny, odménu ziskava ten, kdo jej doporucil jako prvni. Odmeéna za
doporuceni pracovnika se zaméstnanci pojistovny vyplati az po tfech mésicich od nastupu
pracovnika do pozice za predpokladu, ze pracovnik v dané pozici zistava pracovat dal.

Pokud kandidata do oteviené pozice doporu¢i manazer pojisStovny, muze dostat provizi za
zprostiedkovani jen tehdy, kdyz oteviend pozice neni v jeho utvaru (tedy kdyz doporucuje
nového ¢lovéka pro jiného manazera pojistovny).

Dalsi moznosti, jak si muZe zaméstnanec pojistovny jednorazove piivydélat, je, pokud
doporucuyje pojistovne OZP pracovnika (osobu se zdravotnim pojisténim).

3.2.3 Vybérové Fizeni z vnéjsich zdroju
Zdrojem nasledujicich informaci popisujicich vybérova fizeni z vnéjSich zdroji byl intranet
spolecnosti v kombinaci s informacemi ziskanymi rozhovorem se zastupem firmy.

Pravidla vybérového fizeni realizovaného z vnéjsich zdrojii musi dodrzovat tyto interni firemni
zasady:

- pracovnik se z vnéjSich zdroji vybira jen tehdy, pokud neni z n¢jakého diivodu mozné
¢i smysluplné obsadit otevienou pozici stavajicim zaméstnancem pojistovny se znamou
pracovni historii;

- kandidaty pro vybér z vnéjsich zdroji vybira specialista utvaru Nabor nebo angazovana
personalni agentura,

- jednotlivé pobocky pojistovny piimé piihlasky do nabort a vybérovych fizeni fyzicky
nepiijimaji, adepti a kandidati jsou presmérovani na zasilani nabidek prostfednictvim
internetovych stranek pojiS§tovny, e-mailem nebo poStou na adresu centraly a
naborového utvaru. Pobocky pfipadnym kandidatim, ktefi se fyzicky dostavi
na prepazky pobocek, poskytuji v uvedeném slova smyslu potifebnou soucinnost;

- vhodné adepty a kandidaty vyhledava specialista naboru na socialnich sitich (naptiklad
LinkedIn nebo Jobs.cz) a potencialnim uchazeciim odesila pracovni nabidku s odkazem
na vybérové fizeni na strankach pojistovny, kde se dany ¢clovek muaze k vybérovému
fizeni piihlasit;

- pokud chce poptavajici manazer vyuzit vramci naboru sluzeb personalni C¢i
headhunterské spoleCnosti, musi nejdiive specialistovi naboru, ktery tyto sluzby
objednava, pisemné potvrdit svij zavazek uhradit veskeré naklady, které s vyuzitim
téchto sluzeb souvisi.

Organizace spolupracuje také se stiednimi a vysokymi Skolami a umoziuje studentim
absolvovat odborné praxe a staze v kancelafich pojistovny v ramci administrativnich ¢innosti
(dle potieb jednotlivych pobocek).

Povinné praxe studentd stiednich a vy§sich odbornych $kol upravuje Skolsky zakon a §koly,
které s pojistovnou v této oblasti spolupracuji, maji uzavieny ptislusné smlouvy. S vybranymi
studenty uzavira pojistovna Dohody o vykonu prace. Studenti se na staze a praxe mohou
ptihlasovat prostiednictvim Utvaru Naboru. S ptihlaskou posilaji své CV, podle kterého vedouci
pracovnici pojistovny, ktefi tyto sily hledaji, vhodné adepty vybiraji.

Na odborné staze nastupuji do pojistovny studenti vysokych skol, ktefi uzaviraji Dohodu
o provedeni prace a vykonu odborné praxe.
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Pojistovna zaméstnava pracovniky také prostfednictvim dohod o pracich konanych mimo
pracovni pomér (DPP a DPC). Vhodné adepty pro tento typ spoluprace specialisté naboru
vybiraji prostfednictvim inzerce na webovych strankach pojis§tovny, prostfednictvim interni
databaze externich uchazeci, pomoci inzerce na vysokych skolach a na veletrzich pracovnich
prilezitosti a pomoci propagace na vybranych socialnich sitich.

Tento vybér je 2kolovy, prvni kolo probiha jen na zékladé€ zaslanych CV a druhé kolo
predstavuje individualni rozhovory s vybranymi adepty za ucasti odpovédného vedouciho
pracovnika (manazera) pojistovny.

Pojistovna v omezené mire zaméstnava také cizince jak ze zemi Evropské unie, tak mimo ni.
V ramci vybérového fizeni tohoto typu je specialista naboru poji§tovny povinen pisemné
nahlasit volné pracovni misto na lokalni ufad prace, a to minimaln¢ jeden mésic predem.

3.3 Vyzkumné Setieni

Cilem vyzkumného Setfeni bylo naplnit stanoveny cil a ziskat dostate¢né informace pro
identifikaci silnych a slabych stranek sledovanych personalnich ¢innosti.

Prizkum (po dohodé s managementem organizace) probéhl na deseti pobockach pojistovny ve
sttednich Cechach a respondentim byl (pomoci managementu organizace, ktery vybiral
zameéstnance podle svého uvazeni a dostupnych moznosti (dovolené apod.)) distribuovan
elektronicky formulaf s patnacti uzavienymi dotazy (v ptiloze prace).

Soucasti analyzy ziskanych odpovédi bylo rovnéz ziskani odpovédi na 4 v ivodu uvedené
vyzkumné otazky.

VOI: ,, Pouziva spolecnost vhodné metody ziskavdani zaméstnancii?

VO2:  Maji zaméstnanci v pritbéhu procesu ziskavdni a vybéru dostatek vhodnych informaci?*
VO3: , Sleduje podnik tzv. candidate experience — zpétnou vazbu z prijimactho procesu?*
VO4: | Pouziva podnik jako ndstroj ziskavdani novych zaméstnancu vhodny mix benefitii?*

Celkem se podarilo ziskat 265 odpovédi na polozené otazky, ve strukture:
- 59 odpovédi manazeru;
- 92 odpoveédi pracovniki kancelaii na pobockach (referenti Ci specialisté s mistem
vykonu prace na dané pobocce);
- 114 odpoveédi obchodnich zastupct (terénni pracovnici).

Odpovédi na otazku ¢. 1: ,,Jaké je VaSe pohlavi?“

Vyhodnoceni:

Nejmensi zastoupeni v pruzkumu méli manazefi (23 %), nejvice bylo obchodnich zastupct (45
%). Liniovych pracovnika bylo zbyvajicich (32 %). Pomér Zen a muzi napfic v§emi typy pozic
byl 68:32 ve prospéch muzi.

Odpovédi na otazku ¢. 2: ,,Jaky je Vas vék”
Vyhodnoceni:

Nejsilng€jsi v€kové zastoupeni méli lidé ve veéku 18-39 let (55 %) nasledovani pracovniky ve
veku 40-59 let (40 %). Respondenttl pred dichodem nebo v dichodovém véku bylo zbyvajicich
5 %. Tento vysledek byl pomérné predpokladany, protoze pokud se prizkumu t¢astnila vétSina
obchodnich zastupct pojistovny, 1ze oCekavat, ze jde vétsinou o mladsi pracovniky, protoze u
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této profese obvykle vydrzi vétsSinou jen zlomek lidi, ktefi do pojistovny na pozice obchodnich
zastupcu nastoupi.

Odpovédi na otazku ¢. 3: ,,Jak se o Vs pojistovna dozvédéla pred Vasim prijetim?“

Vyhodnoceni:

Odpoveédi na tuto otazku byly pomérné prekvapujici. Vétsina (63 %) pracovniki pojistovny,
ktefi se pruzkumu tcastnili, se do pojistovny dostala diky svym G¢tim a aktivitam na socialnich
sitich, kde si jich vSimli hledajici manazefi a lidé z HR pojistovny. Nejvice takto
,,zrekrutovanych® lidi obsadilo po piijeti do pojistovny pozice obchodnich zastupct (48 %).

Odpovédi na otazku ¢. 4: ,,Které socidlni sité pouzivate Vy (nebo Vas nadrizeny) pri
ziskavani novych zaméstnancu? Muzete oznacit vice odpoveédi.*

Vyhodnoceni:

63 % respondenttd pruzkumu odpovédélo, ze béhem ziskavani novych pracovnikii pouziva
socialni sit’ LinkedIn. Na druhém mist¢€ je personalni server Jobs.cz, ktery 1ze také pro potieby
této prace povazovat za socialni sit. Sluzby tohoto server vyuziva 61 % respondentt. Treti
vyuzivanou socialni siti je Facebook, ktery vyuziva 16 % respondenti a podobny pocet
respondentt (15 %) vyuziva socialni sit’ Instagram. Twitter pouziva 5 % respondenti a jiné sité
2 %.

Odpovédi na otazku ¢&. 5: ,,Nastoupil/-a jste do svého zaméstnani v pojiStovné diky
uspéSnému absolvovani vybérového rizeni?*

Vyhodnoceni:

96 % respondentt v pruzkumu uvedlo, Ze nastoupilo do pracovniho poméru na zakladé vitézstvi
ve vybérovém fizeni. Zbylad 4 % odpovédéla opacné. Moznym vysvétlenim toho, ze néktefi
zameéstnanci neabsolvovali vybérové fizeni, je to, ze nastoupili do pojis§tovny pred mnoha lety,
kdy naborové a piijimaci procesy vypadaly podstatné jinak, nez jaké jsou dnes.

Odpovédi na otazku ¢. 6: ,,Byl/-a jste na zacatku vybérového rizeni seznamen/-a s jeho
J J
priubéhem?“

Vyhodnoceni:

91 % respondentti bylo na zacatku vybérového fizeni seznameno s jeho pribéhem, ostatni (9
%) ma opacnou zkuSenost. Jako mozné vysvétleni je to, Ze zamestnanci personalniho utvaru si
naborovy proces zjednodusili a ne¢které adepty, se kterymi komunikovali, a které vyhodnotili
jako vhodné pro postup do dalsich kol vybérovych fizeni, neinformovali. Moznym divodem
mohla byt tedy jejich neprofesionalita.

Odpovédi na otazku ¢. 7: ,,Vyhodnotil/-a byste dnes toto vybérové rizeni pozitivné jako
J
profesionalné rizené v souladu s ocekavanim z Vasi strany?“

Vyhodnoceni:

Silna vétsina (86 %) respondentti v ramci prazkumu odpovédé€lo, ze vybérové fizeni, diky
némuz nastoupili do organizace, povazuji za profesionalné realizované a vnimaji jej pozitivné.
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12 % respondentti odpovédelo opacné a pocit profesionality nemaji. Zbyvajici 2 % si mysli, ze
vybérové fizeni, kterym prosli, bylo profesionalni jen Castecné.

Odpovédi na otazku ¢. 8: ,,Jak Casto hledate Vy (nebo Vas nadrizeny) do svého tymu nové
posily?*

Vyhodnoceni:

Odpoveédi na tuto otazku prinesly zajimavy vysledek. 57 % respondenti uvedlo, ze oni nebo
jejich nadfizeni hledaji nové pracovniky kazdy mésic, 31 % hleda jednou za tii mésice, 4 %
jednou za pul roku, 4 % jednou ro¢né a 4 % svou odpovédi dalo najevo, ze nové kolegy hledaji
velmi vyjimecné.

Vysledek ukazuje na pomérné€ vysokou miru fluktuace zaméstnanca, nicméné v organizacich,
které se zivi prodejem pojistek, je tato situace standardem. Jen mala Cast novacka, ktefi jsou
pfijimani do fad obchodnich zastupct a v terénu uzaviraji pojistné smlouvy s klienty, vydrzi
déle nez jeden-dva mésice, protoze kazdy na zacatku této prace pro pojistovnu brzy vycerpa
své okoli (rodina, pratelé apod.) a pii hledani novych klienti na trhu nebyvaji dale Gspésni,
praci vzdavaji a z pojistovny odchazi.

Odpovédi na otazku ¢. 9: ,,Vyuzivate (Vy nebo Vasi nadrizeni) v ramci procesu ziskani
pracovniku sluzeb externi personalni agentury?*

Vyhodnoceni:

71 % respondentti uvedlo, ze béhem procesu ziskavani pracovnikti pouzivaji sluzeb komerénich
personalnich agentur. 24 % respondenta feklo, Ze agentury nevyuzivaji a 5 % prohlasilo, ze
jejich sluzeb vyuzivaji jen nékdy.

Odpovédi na otazku ¢. 10: ,,Znate Vasi firemni HR politiku interni HR procesy?“
Vyhodnoceni:

84 % respondentt v prizkumu uvedlo, ze firemni HR politiku zna, 12 % odpovédélo opacné a
zbytek (4 %) si nebylo jistych.

Odpovédi na otazku ¢. 11: ,,Vyuziva VasSe spolecnost vhodné zaméstnanecké benefity pri
hledani novych zaméstnanca?*

Vyhodnoceni:

76 % respondentt si mysli, ze firma pouziva vhodné (adekvatni) zaméstnanecké benefity, o
kterych informuje zajemce o pracovni pozice béhem procest ziskavani a vybéru novych
pracovnika.

Odpovédi na otazku ¢. 12: ,,Povazujete fluktuaci zaméstnancu ve Vasi spolecnosti za
nadpramérné vysokou?“

Vyhodnoceni:

Vysoké procento respondentt (86 %) si mysli, ze zaméstnanecka fluktuace v pojistovné neni
vysoka, coz je v lehkém rozporu s jinymi udaji. Divodem tohoto pohledu je pravdépodobné to,
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ze fluktuace je v pojistovnach proti jinym firmam dlouhodobé nadprimérna a lidé, ktefi v tomto
prostiedi pracuji, si na ni zvykli a mohou ji brat jako standard.

Odpovédi na otazku ¢. 13: ,,Pracuje Vase spolenost se zpétnymi vazbami kandidata
z prijimaciho procesu?*

Vyhodnoceni:

Vétsina respondentt (72 %) si mysli, ze firma ziskava zpétné vazby od kandidati béhem
procest ziskavani a vybéru pracovniki, a nasledné s nimi pracuje.

Odpovédi na otazku ¢. 14: ,,Pokud byste nyni nastupoval/-a do firmy, probihalo by
vybérové rizeni jinak, nez jak jste ho zazil/-a pri VaSem nastupu?*

Vyhodnoceni:

77 % respondentil je toho nazoru, ze dnesni vyberova fizeni maji jiny prabéh, nez zazili oni
sami pfi svém nastupu. Tento vysledek pravdépodobné znamena to, ze dnes jsou na obchodni
zastupce, liniové pracovniky 1 manazery kladeny vyssi naroky, nez tomu byvalo v minulosti.

Odpovédi na otazku €. 15: ,,Jsou podle Vaseho nazoru informace o firmé poskytované
novym zaméstnancium v dostate¢ném rozsahu i hloubce?*

Vyhodnoceni:

Impozantnich 89 % ucastnikti dotaznikového Setfeni je toho nazoru, ze novym zaméstnanctim
jsou pii nastupu sdélovany vSechny potiebné informace, které pro svou praci potiebuji. 8 % si
mysli opak, 3 % nevi.

3.3.1 Vyhodnoceni kvalitativniho vyzkumu

K polostrukturovanému rozhovoru byl osloven persondlni manazer organizace. Cilem
rozhovoru bylo ziskat data, ktera:

- Koreluji s naplni teoretické Casti zavéreCné prace (ziskavani zaméstnanci, vybér
zaméstnancu, metody ziskavani zaméstnanct, metody vybéru zaméstnancd, trendy v
ziskavani a vybéru zameéstnanci);

- Budou slouzit jako podklady pro praktickou cast zavérecné prace (ziskavani
zaméstnancu ve spole¢nosti, vybér zameéstnanct ve spolecnosti, vyhodnoceni vyzkumu,
navrhy a doporuceni);

- Koreluji s daty ziskanych z dotaznikového Setieni.

A dale téz informace nutné k zodpovézeni nosnych témat:

Pozice a struktura oddéleni lidskych zdroji v organizaci;

Cetnost potieby ziskavani novych pracovnikd;

Odpoveédnosti v ramci zajistovani procest ziskavani a vybéru pracovniki;

Obsah a forma procest ziskavani a vybéru pracovniku;

Ziskavani pracovnikt z vnitinich a vnéjSich zdroju;

Spolupracujici personalni agentury;

Fluktuace zaméstnancti a jeji souvislost s podobou a prubéhem procest ziskavani a
vybéru pracovniku (vybérova kritéria);

NoUnhE R~
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8. Nameéty na zlepseni internich procest ziskavani a vybéru pracovnikli v organizaci.

Pozice a struktura oddéleni lidskych zdroju v organizaci

Oddeleni lidskych zdroji puasobici na centrale organizace Uzce spolupracuje s vedoucimi
pracovniky, nasloucha jejich pozadavkim a podnika patiicné kroky ve véci procesu ziskavani
a vybéru zameéstnanct a téz v navazujicich krocich, kdy je vhodny kandidat pfijat na uvolnénou
pracovni pozici.

Cetnost potreby ziskavani novych pracovniku

Vzhledem ke standardni trovni fluktuace v ramci organizace byla i Cetnost potieby ziskavani
novych pracovnikll vyhodnocena obvyklou.

Odpovédnost v ramci zajiSt'ovani procesu ziskavani a vybéru pracovnika

Proces ziskavani a vybéru vhodnych kandidata provadi vzdy odpovédny vedouci zaméstnanec,
kterym je feditel poboCky nebo team leader na pobocce, ktery spolupracuje s utvarem Naboru
na centrale organizace.

Obsah a forma procesu ziskavani a vybéru pracovniki

Organizace povazuje vybérové fizeni za proces, ktery slouzi k tomu, aby kompetentni osoby
organizace vybraly prostfednictvim uréenych metod kandidaty, ktefi nejlépe spliuji firemni
pozadavky stanovené pro vykon poptavanych cinnosti v ramci jednotlivych otevienych
pracovnich pozic. Organizace rozliSuje vybérova fizeni na fizeni z vnitfnich zdroja a fizeni
z vnéjsich zdroju, pficemz (pokud to situace umoziuje) je zakladni preferenci realizovat vybeér
pracovnika z internich (vnitinich) zdroja.

Dulezitym naborovym pravidlem praktikovanym v organizaci je zasada, ktera tika, ze kazdy
novy zameéstnanec (interni ¢i externi) musi projit procesem odborného posouzeni, ktery provadi
odborny vedouci zaméstnanec pobocky nebo ¢len Gtvaru Nabor.

Ziskavani pracovniku z vnitfnich a vnéjSich zdroju

Pravidla vybérovych fizeni realizovanych z vnitinich zdroji pojistovny musi dodrzovat tyto
interni firemni zasady:

- vnitfni vybérové fizeni musi byt vyhlaSeno a prezentovano na intranetu pojistovny;
- pokud né&jakého kandiddta nominuje uUtvar Vzdélavani, musi tak byt vzdy s jeho
souhlasem a se souhlasem jeho pfimého nadfizeného;
- vybérové fizeni je 1kolové, ve vyjimecnych piipadech 2kolové;
- pokud je interni kandidat vybran, poptavajici vedouci pracovnik informuje, vyrozumiva
a domlouva se se soucasnym vedoucim pracovnikem kandidata a dohodnou termin a
dalsi okolnosti pfechodu pracovnika na novou pozici (doporucenou dobou jsou 2-3
mesice). Soucasny vedouci pracovnik je povinen piechod svého podiizeného umoznit a
neblokovat;
- platové podminky vybraného kandidata musi korespondovat s platnym mzdovym
fadem pojistovny.
Pravidla vybérovych fizeni realizovanych z vnéjsich zdroji musi dodrZovat tyto interni firemni
zasady:

- pracovnik se z vnéjSich zdroji vybira jen tehdy, pokud neni z n¢jakého diivodu mozné
¢i smysluplné obsadit otevienou pozici stavajicim zaméstnancem pojistovny se znamou
pracovni historii;
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- kandidaty pro vybér z vnéjsich zdroji vybira specialista utvaru Nabor nebo angazovana
personalni agentura,

- jednotlivé pobocky pojistovny piimé piihlasky do nabort a vybérovych fizeni fyzicky
nepiijimaji, adepti a kandidati jsou presmérovani na zasilani nabidek prostfednictvim
internetovych stranek pojiStovny, e-mailem nebo poStou na adresu centraly a
naborového utvaru. Pobocky pfipadnym kandidatim, ktefi se fyzicky dostavi
na prepazky pobocek, poskytuji v uvedeném slova smyslu potifebnou soucinnost;

- vhodné adepty a kandidaty vyhledava specialista naboru na socialnich sitich (naptiklad
LinkedIn nebo Jobs.cz) a potencialnim uchazeciim odesila pracovni nabidku s odkazem
na vybérové fizeni na strankach pojistovny, kde se dany Clovék muaze k vybérovému
fizeni piihlasit.

Spolupracujici personalni agentury

Poptavajici manazer muze vyuzit vramci naboru sluzeb personalni ¢i headhunterské
spolecnosti, ovSem musi nejdiive specialistovi naboru, ktery tyto sluzby objednava, pisemné
potvrdit sviij zavazek uhradit veskeré naklady, které s vyuzitim té€chto sluzeb souvisi.

Fluktuace zaméstnancu a jeji souvislost s podobou a prubéhem procesu ziskavani a
vybéru pracovniki (vybérova kritéria)

Fluktuace zamé&stnancti organizace nebyla vyhodnocena jako nadprimérné vysoka, nicméné
1ze i tuto trovern pravdépodobné snizit aplikovanim namétt na zlepSeni.

Naméty na zlepseni internich procesu ziskavani a vybéru pracovniku v organizaci

Jako nejzavaznéjsi byly identifikovany oblasti motivace zaméstnanct (pfedev§im obchodnich
zastupci), kompetence nadfizeného v kontextu internich pfesunti zaméstnancl, omezujici
pravidla referen¢niho programu a téz odménovani za doporuceni nového kolegy.

3.4 Shrnuti vysledka a formulace doporuceni

Odpovéd’ na vyzkumnou otizku €. 1 lze ziskat vyhodnocenim informaci zjisténych
z dotaznikového Setfeni, konkrétné u otazek €. 3, 6 a 9. Spolecnost vyuziva standardni metody
a zdroje pii ziskavani pracovnikd (personalni servery, socialni sit¢ jako LinkedIn, Jobs.cz,
Facebook a Instagram), spolupracuje s personalnimi agenturami, seznamuje zameéstnance
s firemni HR politikou apod.

Odpovéd’ na vyzkumnou otizku €. 2 Ize ziskat vyhodnocenim informaci ziSténych
z dotaznikového Setieni, konkrétné u otazky ¢. 6, 7 a 10. Zaméstnanci jsou béhem procesu
ziskavani a vybéru zaméstnanct dostatecné informovani.

Odpovéd’ na vyzkumnou otizku €. 3 Ize ziskat vyhodnocenim informaci zjiSténych
z dotaznikového Setfeni, konkrétné u otazky €. 13. Podle vétsiny respondentti (72 %) firma
pracuje se zpétnymi vazbami ziskanymi béhem vybérovych fizeni od zajemct o pracovni
pozice.

Odpovéd’ na vyzkumnou otizku €. 4 Ize ziskat vyhodnocenim informaci zjiSt€nych
z dotaznikového Setfeni, konkrétn€ u otazky ¢€.11. Spolenost vyuziva podle vétSiny
zaméstnancu vhodné zaméstnanecké benefity.

Socialni sité jsou pro pojistovnu béznym zdrojem hledani, vytipovavani a nasledného
oslovovani vhodnych zajemct/adept na nékteré oteviené pozice. Primarni socialni sit’, kterou
pojistovna bézné vyuziva, je profesni socialni sit’ LinkedIn, jejiz uzivatelé o sobé zvetejiuji
profesni informace dulezité pti hledani pracovnich piilezitosti a vhodného profesniho uplatnéni.
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Druhou socialni siti (i kdyz je otdzkou, zda danou sluzbu Ize povazovat za socialni sit) je
pracovni server Jobs.cz, ktery na ¢eském internetu dlouhodobé slouzi jako jeden z nejvétSich a
nejznaméjSich serveri pro hledani prace (ze strany zaméstnanci) nebo hledani novych
zaméstnancu (ze strany zameéstnavatell).

V ramci vyzkumného Setfeni byly zjistény dil¢i nedostatky ve zpusobu realizace procesu
v ramci ziskavani a vybéru zaméstnancu.

Navrhy/naméty na zlepSeni té€chto procest v organizaci jsou uvedeny v Tabulka 3.

Tabulka 3 Doporuceni pro zlepSeni procesi ziskavani a vybéru zaméstnancu v organizaci

Béhem procesu ziskavani zaméstnancl vénovat
vyrazné vice pozornosti pracovni motivaci
obchodnich zastupct a zplUsoblm jejich prace
poté, co vycerpaji svou "socialni bublinu" a
zacnou hledat nové klienty na trhu.

Vysoka fluktuace pracovnik(l navzdory
Uspésnému obsazeni otevienych pozic.

Vybérové fizeni realizované ziskdvanim
z vnittnich zdroj( je vétSinou 1lkolové.
2. | Neni vylouceno, Ze to je jeden z
dlvodu vysoké miry fluktuace
pracovnikd.

Nadfizeny, jehoz podfizeny se hlasi na
jinou pozici v organizaci a v ramci

Vsechny druhy vybérovych fizeni realizovat jako
minimalné 2kolova.

vybérového fizeni uspéje, prechazi do
nové pozice bez ohledu na nazor a
potfebu dosavadniho nadfizeného, coz
nékdy zpUsobuje problémy, protoze
jeho odchodem chybi zapracovany
¢lovék na jiném pracovnim misté.

Vedouci pracovnik, jehoz ¢lovék chce odejit na
jiné pracovni misto v organizaci, by mél mit
pravo veta v ramci udélovani souhlasu s jeho
prechodem.

Néktera pravidla referen¢niho
programu zbytecné omezuji kandidaty.

Doporucen nem(ze byt byvaly pracovnik, ktery
je méné nez 2 roky mimo firmu. Zkraceni na 6
mésicl (dostacujici interval) mize pfinést dalsi
zajimavé tipy na nové kolegy ze strany internich
zaméstnancu.

Nedostate¢na odména za doporuceni
kolegy.

Vyse odmény pro zaméstnance za doporuceni v
ramci referencniho programu je polovi¢ni ve
srovnani s poplatkem, ktery Organizace plati
personalni agenture pfi obsazeni oteviené
pozice kandidatem, kterého privedla agentura.
Neni dlivod, aby se tyto castky lisily. Zvyseni
odmény pro zaméstnance muZze zvysit jejich
motivaci a privést nové zajimavé kandidaty do
otevienych pozic.

Zdroj: vlastni zpracovani

Vefejnost si muze na tomto serveru vytvorit své ucty a profily a mize byt oslovovana formou
nabidek ze strany inzerujicich spolecnosti, které hledaji pracovni posily, na druhé strané
verejnost nemuze na tomto serveru psat prispévky a bézné komunikovat, jako je to obvyklé na
jinych socialnich sitich. Pro potfeby této prace bude server Jobs.cz povazovan za socialni sit’.
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Socialni sité Facebook a Instagram vyuziva Organizace béhem ziskavani novych zaméstnanct
celkem v 7 % ptipadu.
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4 Zavér

Personalni procesy ziskavani a vybéru zaméstnancti do firem jsou vyznamnymi (az patefnimi)
procesy fizeni lidskych zdroji. Jejich prostfednictvim organizace realizuje svou potiebu
lidskych zdroji, bez kterych by jeji podnikani nebylo mozné a organizace by na trhu
v konkuren¢nim boji neuspéla.

Ziskavani a vybér zameéstnanci jsou dv€ nezavislé na sebe navazujici ,discipliny®.
Prostfednictvim ziskavani pted-vybiraji povéfeni pracovnici organizace (Casto specialisté
z utvaru fizeni lidskych zdroja) kandidaty na obsazeni otevienych pracovnich pozic.

Jakmile se tak stane, muze byt realizovan dalsi proces, kterym je vybér pracovniki. Béhem néj
se z pred-vybranych kandidati pomoci raznych metod vybiraji takovi pracovnici, ktefi
z prihlasenych adeptt nejlépe spliuji pozadavky a predstavy organizace, kdo ma dané pozice
obsadit.

Pti vybéru pracovnikid je nutné dodrzovat pravni normy i z hlediska diskriminace. Klicovym
legislativnim pfedpisem v této oblasti je zakon ¢. 198/2009 Sb., o rovném zachazeni a o
pravnich prosttedcich ochrany pred diskriminaci (tzv. antidiskrimina¢ni zakon), ktery je ucinny
od roku 2010. Tento ptedpis spole¢né s platnym Zakonikem prace (zdkon ¢. 262/2006 Sb.) a
zakonem o zaméstnanosti (zakon ¢. 435/2004 Sb.) nastavuje pravidla rovného zachazeni
v pracovné-pravnich vztazich. Velké mezinarodni organizace, které jsou zvyklé na
multikulturni prostiedi, problémy s diskriminaci podle rasy, pohlavi, véku, etnika, ptvodu,
narodnosti, socialniho levelu apod., tento problém nemivaji. Trapi spiSe malé organizace s malo

zaméstnanci, kde je nékdy véci nahody, které osobnosti zameéstnancti se v organizaci setkaji.

Teoreticka Cast prace popsala procesy ziskavani i vybéru zaméstnanct, vysvétlilajejich vyznam
a zdaraznila jejich pfinos pro kazdou firmu se zaméstnanci. Neékteré procesy bézici
v organizacich, jsou oborové nezavislé a v kazdé organizaci probihaji podobnym zptisobem.
Procesy fizeni lidskych zdroji mezi takové procesy patfi.

V praktické Casti prace byly popsany procesy ziskavani a vybéru zaméstnanci ve vybrané
organizaci a bylo konstatovano, Zze odpovidaji béZznym standardiim a teoriim. Z tohoto divodu
autor prace nenasel prilezitost k takovym doporuCenim pro danou firmu, kterd by fizeni
lidskych zdroja v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanci vyznamné zlep$ila. Je samoziejmé,
ze kazdé organizace a kazda jeji sluzba se da vzdy z néjakého uhlu pohledu zlep§ovat, nicméné
zjisténi ucinéna v praci k takovym zavérim nevedla.

V ramci vyzkumného Setfeni byly prostfednictvim dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci
organizace zodpovézeny vSechny Ctyfi vyzkumné otazky. Beéhem realizace vyzkumného
Setfeni byly identifikovany drobné nedostatky v ramci procesu ziskavani a vybér zaméstnancu.
Naméty na jejich zlepSeni byly sepsany a navrzeny.

Jako u kazdé prace a kazdého oboru se i personalistika da délat dobfe nebo Spatné, vzdy zalezi
na stupni profesionality a vyzralosti dané organizace, na jejich zkusenostech, v ¢emz se vyrazné
odrazi vlastnici organizace a jejich schopnosti, zkuSenosti, moznosti a priority. Na rozdil od
diivejsich let si dnes management firem velmi ¢asto uvédomuje, ze lidské zdroje jsou ,,firemnim
stiibrem®, vS§echno v organizaci na nich stoji, coz znamena, ze vybé&r téch spravnych loajalnich,
zapalenych, poctivych a energickych lidi je zdkladnim kamenem tuspéchu organizace.

Moudré a piiméfené investice do utvara fizeni lidskych zdroji, do podpturnych nastroju, které
lidé zde pracyjici pouzivaji, do jejich vzdélavani, do jejich pracovni motivace, a hlavné
do ¢ehokoliv, co v organizaci vytvati ptijemnou pratelskou a tvofivou atmosféru, se s vysokou
pravdépodobni vlastnikiim firme brzy vrati.

Cile zavérecné prace byly splnény.
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Prilohy

Priloha 1 Dotaznik formularového sbéru dat

Vifeni raméstnancl,

rad bveh Wis poiidal o vyplnini jedroduchého dotoenik dhoumagicibo
procesy ziskavind a vwhén novieh pracovniki ve Vasi spolecisti.
Dataznik je anonymni o peho visledky budou pouiity sihradng v camen mé
studentské price. Velmi debji za Vis cas a ochoto ke spoluprici.

1. Jaké je Vage pohlavi?

MUZ ZENA
2o Jaky je Vas vik?
15-39 40-59 6.

A Jak se o Vs pojistovog dozvidéla pired Vasim prijetim?
Socialni sité Pracowni server nebo pewrsonalni agentura Jiny zplsohb
4. Kiteré socidlni sité pouZivate ¥y (nebo Vis nadfizeny) pii ziskdvini novich saméstnancn? MuZete oznadit
viee odpovidi.
Linkedin Facebook Instagram Twitter Jobs.cz Jind it

5. Nastoupil-a jsie do svého zamdsindm v pojistovad diky aspéinému absolvovini vibérového Fizeni?
ANO MNE

6.Byli-a jste ma zacitko vebérovehe fizeni seendmen/-a s jeho prabéhem?
ANO NE

7. ¥yhodnotil-a byste does toto vwbérovd Frend poeitived jake profesionalnd fzent v souladu s afckavanim z
Vsl strany?
ANOD ME EASTEEME

B. Jak Casto hleddite ¥y (mebo Vs nadiizeny) do svého tymu nové posily?
1x mésicne 1x kvartalne 1x za pil roku 1 x rotné Velmi wyjimecne

9, Vyuzivate (Vv nebo Vasi nadfizeni) v ramci procesu ziskiani pracovoikio sluzeh externi persondlni agentury?
AND NE MNEKDY

10. Zmate Yasi firemni HR politiku interni HR procesy?
ANO ME NEVIM

11, Vyudivi Vade spoleénost vhodné zaméstnanecke benefity pFi hleddani novyeh zaméstnanci?
AND ME MEVIM

12. Povadujete Muktuaci zaméstnanch ve Vagi spoleénosti za nadpramérné vysokou?
AND ME NEVIM

13. Pracuje Vage spoletnost se zpétnymi vazbami kandidata = pFijimacihe procesn?

AND ME NEVIM
14, Pokud byste nyni nastupoval’-a do firmy, probihalo by vybérové Fizemi jinak, ned jak jste ho zazilf-a pii
Vs ndstupu?

AND ME NEViM

15. Json podle Vageho nazorn informace o firmé poskyvtované novym zaméstnancim v dostateéném rozsahn i
hioubee?

AND ME MEVINM



http://fl.NO

Priloha 2 Statistické vysledky odpovédi na otazka dotaznikového Setreni

Odpovédi na otazku ¢. 1: ,,Jaké je VaSe pohlavi?“

Manazer 43 16 59
Liniovy pracovnik 68 24 92
Obchodni zastupce 63 51 114
CELKEM 174 91 265

Odpovédi na otazku ¢. 2: ,,Jaky je Vas vék”

Manazer 12 38 9 59
Liniovy pracovnik 68 22 2 92
Obchodni zastupce 62 43 9 114
CELKEM 142 103 20 265

Odpovédi na otazku ¢. 3: ,,Jak se o Vas pojistovna dozvédéla pred Vasim prijetim?“

Manazer 28 26 5 59
Liniovy pracovnik 58 28 6 92
Obchodni zastupce 80 24 10 114
CELKEM 166 78 21 265

Odpovédi na otazku ¢. 4: ,,Které socialni sité pouzivate Vy (nebo Vas nadrizeny) pri
ziskavani novych zaméstnancu? Muzete oznacit vice odpoveédi.*

Které socidlni sité pouzivate Vy
(nebo Vas nadrizeny) pfi 162 42 38 12 156 5
ziskavani novych zaméstnancl?

Odpovédi na otazku ¢&. 5: ,,Nastoupil/-a jste do svého zaméstnani v pojiStovné diky
uspéSnému absolvovani vybérového rizeni?*

Nastoupil/-a jste do svého zaméstnani v pojistovné
diky Uspésnému absolvovani vybérového fizeni?

245 20

Odpovédi na otazku ¢. 6: ,,Byl/-a jste na zacatku vybérového rizeni seznamen/-a s jeho
prubéhem?*

Byl/-a jste na zacatku vybérového fizeni
seznamen/-a s jeho pribéhem?

233 32
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Odpovédi na otazku ¢. 7: ,,Vyhodnotil/-a byste dnes toto vybérové Fizeni pozitivné jako
J
profesionalné rizené v souladu s ocekavanim z Vasi strany?“

Vyhodnotil/-a byste dnes toto vybérové
fizeni pozitivné jako profesionalné fizené 221 31 13
v souladu s o¢ekdvanim z Vasi strany?

Odpovédi na otazku ¢. 8: ,,Jak ¢asto hledate Vy (nebo Vas nadrizeny) do svého tymu nové
posily?*

Jak ¢asto hledate Vy
(nebo Vas nadtizeny) do 147 82 12 12 12
svého tymu nové posily?

Odpovédi na otazku ¢. 9: ,,Vyuzivate (Vy nebo Vasi nadrizeni) v ramci procesu ziskani
pracovniku sluzeb externi personalni agentury?*

Vyuzivate (Vy nebo Vasi nadfizeni) v ramci
procesu ziskani pracovnikl sluzeb externi 183 62 20
personalni agentury?

Odpovédi na otazku ¢. 10: ,,Znate Vasi firemni HR politiku interni HR procesy?*

Znate Vasi firemni HR politiku
interni HR procesy?

216 31 18

Odpovédi na otazku ¢. 11: ,,Vyuziva VasSe spolecnost vhodné zaméstnanecké benefity pri
hledani novych zaméstnanca?*

Vyuziva Vase spole¢nost vhodné
zaméstnanecké benefity pfi hledani 202 31 32
novych zaméstnancu?

Odpovédi na otazku ¢. 12: ,,Povazujete fluktuaci zaméstnancu ve Vasi spole¢nosti za
nadpramérné vysokou?“

Povazujete fluktuaci zaméstnancu
ve Vasi spolecnosti za nadprlimérné 31 221 13
vysokou?
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Odpovédi na otazku ¢. 13: ,,Pracuje Vase spolecnost se zpétnymi vazbami kandidata
z prijimaciho procesu?*

Pracuje Vase spolecnost se
zpétnymi vazbami kandidatd 185 49 31
z pfijimaciho procesu?

Odpovédi na otazku ¢. 14: ,,Pokud byste nyni nastupoval/-a do firmy, probihalo by
vybérové rizeni jinak, nez jak jste ho zazil/-a pri VaSem nastupu?*

Pokud byste nyni nastupoval/-a do
firmy, probihalo by vybérové fizeni
jinak, nez jak jste ho zaZil/-a pfi
Vasem nastupu?

198 43 24

Odpovédi na otazku €. 15: ,,Jsou podle Vaseho nazoru informace o firmé poskytované
novym zaméstnancim v dostate¢ném rozsahu i hloubce?*

Jsou podle Vaseho nazoru
informace o firmé poskytované
novym zaméstnancim v
dostatecném rozsahu i hloubce?

235 21 9
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Priloha 3 Pfepis interview s pracovnikem HR
Otazka ¢. 1:

., MiiZete strucné predstavit Vasi spolecnost? “
Odpovéd’:

Firma se organizace pohybuje na ¢eském trhu vice nez 20 let a svym zakaznikiim poskytuje
tyto zakladni sluzby:

zivotni pojistént,

- cestovni pojiSténi;

- pojisténi vozidel;

- majetkové pojistént;

- pojisténi odpovédnosti.

Otazka ¢. 2:

., Co nabizi Vase produkty v oblasti Zivotmiho pojisténi?

Odpovéd’:

Produkt zasttesuje rizika nemoci, trazu ¢i invalidity (rizné typy a balicky rizikovych zivotnich
pojisténi) a podobny produkt s moznosti spofeni (investi¢ni zivotni pojisténi).

V této produktové skupin€ organizace rovnéz nabizi skupinovd pojisténi (napiiklad
zamestnancu firem, ¢leni raznych spolku, ucitelt v ramci skoly apod.), pojisténi k uvérim
vybranych bankovnich domua (pojisténi schopnosti splacet Uvery) a pojisténi vojaku
na zahrani¢ni vojenskych misich.

V oblasti investi¢nich zivotnich pojisténi spoleCnost nabizi investovani do riznych
garantovanych i negarantovanych fonda (naptiklad do fondt v oblasti zivotniho prostiedi).

Otazka §. 3:

., Co nabizi Vase produkty v oblasti cestovniho pojisténi?

Odpovéd’:

Tento typ pojistek pokryva néktera rizika v oblasti cestovani klientd. Organizace nabizi
cestovni pojisténi bud'to jako jednorazové pojisténi v ramci cesty, kterou klient planuje
absolvovat (v pevném terminu od do za pevnych smluvnich podminek) nebo jako celoro¢ni
cestovni pojiSténi, které kryje vSechny cesty pojisténého klienta v daném roce bez ohledu na to,

zda klient cestuje jako soukroma osoba (jede naptiklad na dovolenou) nebo je jako zaméstnanec
organizace na sluzebni ceste¢.

Otazka ¢.4:

,, Co nabizi VaSe produkty v oblasti pojisténi vozidel?
Odpovéd’:

Pojistka tohoto typu se vaze k rizikim souvisejicim s provozem:

- automobilu (spolecnost nabizi povinné i havarijni pojisténi);
- motocyklu (povinné ¢i havarijni pojis§téni);
- nakladniho automobilu, autobusu nebo piivésu (povinné ¢i havarijni pojisténi);



flotily automobild (povinné ¢i havarijni pojisténi);
veterana.

K nékterym typlim pojisténi motorovych vozidel pojistovna nabizi rizné doplikové sluzby za
ptipatek (asistencni sluzby, nadstandardni sluzby, pojisténi fidice apod.).

Otazka ¢. S:

,,Co nabizi Vase produkty v oblasti majetkového pojisténi?

Odpovéd’:

U organizace lze pojistit rodinny dim nebo byt. U obou typu pojisténi Ize pojistku rozdélit na
pojisténi domu nebo bytové jednotky (budovy, bytu, garaze, sklepa apod.), které pokryva
vlastni stavbu a pfilehlé budovy a pojisténi domacnosti, v jehoz ramci lze pojistit nabytek,
spotiebni elektroniku, obleceni a dal§i vybaveni domacnosti.

Otazka ¢. 6:
,,Co nabizi Vase produkty v oblasti pojisténi odpovédnosti?
Odpovéd’:

Tento typ pojisténi pokryva rizné oblasti:

pojisténi odpoveédnosti z bézného zivota (pokryva Gjmu, kterou muaze klient organizace
zpusobit cizim lidem);

pojisténi z vlastnictvi nemovitosti (kryje rizika Skod, ktera klientovi mohou vzniknout
v souvislosti s vlastnictvim nemovitosti — klient je za sviij majetek odpovedny);
pojisténi odpoveédnosti zaméstnance (tento typ pojistky pokryva situace jako je
nabourani sluzebniho automobilu, rozbiti firemniho pocitace nebo telefonu ¢i jiného
firemniho majetku, ale i skodu, kterou zaméstnanec muze zpusobit cizim lidem);
pojisténi odpovédnosti podnikatele (tato pojistka pokryva Gjmy na zivoté a zdravi
Clovéka, na hmotné véci apod., které mohou vzniknout v souvislosti s podnikatelkou
¢innosti);

pojisténi skod zpusobenych manazerem obchodni organizace (pojistka chrani firmu a
Cleny jejich organt pii nahradé Skody, ke které muze dojit v souvislosti s vykonem
jejich funkce);

zakonné pojisténi odpoveédnosti zameéstnavatele (tento typ pojistky kryje naroky
zamestnancu organizace v souvislosti se Skodami vzniklymi pfi plnéni pracovnich
ukola veetné pracovnich cest).

Otazka ¢. 7:

., MiiZete popsat Vase soucasné procesy ziskavdni a vybéru zaméstnancu?
Odpovéd’:

Spolegnost ma centralu v Praze a spadové pobodky po celém uzemi CR. V ramci kazdé
pobocky operuje jeden nebo vice pracovnich tymu (v zavislosti na velikosti pobocky a
demografii dané spadové oblasti). Kazdy tym, ma svého team leadera a kazda pobocka ma
svého lokalniho feditele, ktery odpovida centrale za provoz a vykon prace vSech pracovnich
tymu na pobocce.
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Organizacni struktura pobocek je tedy 3uroviiova. V jednotlivych pracovnich tymech jsou
zastoupeni lidé, ktefi fyzicky pracuji na prepazkach pobocky v ramci pfesné definované
pracovni doby, kterd odpovida oteviraci dobé pobocky a obchodni zastupci, ktefi pracuji
pfevazné v terénu, oslovuji stavajici ¢i potencidlni klienty pojistovny, nabizeji firemni
produkty a sjednavaji piislu§né smlouvy.

Obchodnim zastupcim slouzi fyzické pobocky jako kancelafsky ,,backoffice”, ktery mohou
pouzivat vramci administrativnich cinnosti nebo pro sjednavani schiizek s klienty
(na pobockach maji k dispozici 1 jednaci mistnosti, které zarucuji pfi jednéni s klienty potfebné
soukromi.

Kromé pracovnikli backoffice a obchodnich zastupci pracuji na nejvétsich (krajskych)
pobockach rovnéz pracovnici v nékterych dalSich rolich (napfiklad pracovnici utvaru Nabor,
ktefi se ucastni vyb&rovych fizeni na vyss$i manazery nebo vybé&rovych fizeni, béhem kterych
se pfijimaji mimotarifni zaméstnanci.

Otazka ¢. 8:
., Jaké pouzivate interni zasady pri ziskavani a vybéru zaméstmancii?
Odpovéd’:

Organizace ma formou internich instrukci popsany zasady, postupy a metody pro nabor, vybér
a prijimani novych zaméstnancd. Prislusné piedpisy popisuji pravidla vnitfnich vybérovych
fizeni, pravidla referenc¢nich programt a souCasné kompetence jednotlivych zucastnénych
stran.

Organizace povazuje vybérové fizeni za proces, ktery slouzi k tomu, aby kompetentni osoby
organizace vybraly prostfednictvim uréenych metod kandidaty, ktefi nejlépe spliuji firemni
pozadavky stanovené pro vykon poptavanych cinnosti v ramci jednotlivych otevienych
pracovnich pozic. Organizace rozliSuje vybérova fizeni na fizeni z vnitfnich zdroja a fizeni
z vnéjsich zdroju, pficemz (pokud to situace umoziuje) je zakladni preferenci realizovat vybeér
pracovnika z internich (vnitinich) zdroja.

Samotny vybér vhodnych kandidati provadi vzdy odpovédny vedouci zaméstnanec, kterym je
feditel poboCky nebo team leader na pobocce, ktery spolupracuje s ttvarem Naboru na centrale
organizace.

U vybérovych fizeni na manazerské pozice cti Organizace interni zasadu ,,Ctyf oCi®, to
znamena, ze se vlastniho fizeni za pojistovnu ucastni vzdy nejméné dva pracovnici. Pokud
Organizace najima mimotarifniho zaméstnance, plati zdsada ,,Sesti o¢i®, tedy ucast minimalné
tfi osob za pojistovnu, pfiCemz vybérového fizeni se uCastni 1 zastupce ttvaru Nabor z centraly.
Dal§im naborovym pravidlem praktikovanym v organizaci je zasada, ktera fika, ze kazdy novy
zameéstnanec (interni i externi) musi projit procesem odborného posouzeni, ktery provadi
odborny vedouci zaméstnanec pobocky nebo ¢len Gtvaru Nabor.

Spolecnost vyuziva pii naborech komerc¢ni sluzby, inzeruje oteviené pozice na pracovnich
serverech a naklady s témito sluzbami spojené hradi utvar Lidské zdroje z centraly organizace.

Mezi zakladni metody vybéru zameéstnancti v organizaci patii:

- standardni metody (bézny pfijimaci pohovor, béhem kterého Organizace ovétuje
reference potencialniho zaméstnance, jeho odborné znalosti apod.);

- specifické metody (pro vymezené pozice Organizace vyuziva psychodiagnostické
metody, sluzby AC, sluzby personalnich agentury apod.).
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Dulezitym aspektem vybérovych fizeni a internich firemnich pravidel je, ze veskeré dokumenty
a materialy pofizené v souvislosti s vybérovym fizenim a pfihlaSenymi kandidaty (tyka se
dokumentace v pisemné i elektronické podob¢), jsou archivovany a skartovany podle internich
predpist, a to po dobu platnosti souhlasu pfislusného kandidata o uchovavani a zpracovani
osobnich udaja.

Volné pracovni misto muze v pojistovne vzniknout bud’to zfizenim nové pracovni pozice nebo
odchodem stavajiciho zameéstnance (do dichodu, k jiné organizaci, kvuli jeho pfechodu do jiné
casti pojistovny apod.).

Ve druhém ptipadé dochazi k situaci, kdy je pracovni misto uvolnéné docasné, tedy na dobu
urcitou (napfiklad kvili odchodu na matefskou dovolenou, kvili vykonu opatrovnické sluzby,
kvuli uvolnéni pracovnika v souvislosti sjeho vykonem vefejné sluzby, dlouhodobému
neplacenému volnu, dlouhé pracovni neschopnosti apod.). V takovych ptipadech pojistovna
hleda a nahrazuje daného pracovnika jinym ¢loveék na dobu urcitou, jen pro dobu, po kterou
nebude dostupny ptivodni zameéstnanec.

Pokud chce/potiebuje vedouci pracovnik vyuzit sluzeb utvaru Nabor a pozadat je o zajiSténi
vhodnych kandidatd, posila interni postou prislusny pozadavek, v némz uvede:

- nazev pracovni pozice/role, kterou by mél novy zaméstnance obsadit;

- napli pracovni ¢innosti ¢loveéka v dané pozici,

- pozadavky na odbornou kvalifikaci ¢lovéka, ktery by mél pozici obsadit;

- dalsi specifické pozadavky (napfiklad na osobni vlastnosti kandidata, na manazerské
dovednosti apod.);

- motivacni nabidku (popis pracovnich podminek, odménovani zamestnance na pozici,
popis dalsiho rozvoje pracovnika, firemni benefity, které budou pracovnikovi
k dispozici apod.);

- termin pfedpokladaného nastupu pracovnika.

Vedouci pracovnik béhem vybérového fizeni mize navrhnout konkrétni odborné a
psychodiagnostické testy znalosti, kterym ma byt adept podroben, i ti¢ast dalSich osob za
pojistovnu v jednotlivych kolech vybérového tizeni. M4 pravo ucastnit se kteréhokoliv kola
vybérového fizeni a po konzultaci s utvarem Naboru rozhoduje o zptsobu vybéru nového
zameéstnance. Jeho povinnosti je seznamit kandidata s popisem prace a s Cinnosti utvaru, ktery
otevienou pozici obsazuje.

Pokud je utvar Naboru osloven a pozadan o spolupraci pii vybérovém fizeni, jeho zastupce je
povinen:

- ovetit, zda je pozadavek na otevienou pozici opravnény (zda jsou v planu pro danou
pozici vyhrazeny piislu§né financni prostfedky apod);

- manazerovi, ktery sluzby utvaru poptava, poskytovat podporu ptfi dodrzeni pracovné-
pravnich predpist a pii eliminaci pracovné-pravnich rizik, ktera souvisi s obsazenim
volného pracovniho mista;

- posuzovat aktudlni persondlni situaci v pojistovné (jeji pobocce) a vedoucimu
pracovnikovi, ktery sluzby poptava, doporucit vhodny zpisob vybéru nového ¢lovéka
(z vnitinich nebo vnéjsich zdroju, pfipadné paraleln€). Pokud se novy kandidat bude
vybirat z internich zdroju pojistovny, pracovnik Naboru zajisti inzerci nabidky oteviené
pozice v internich komunikaénich kanalech, na firemnim intranetu, v internich
elektronickych novinach apod. podle svého uvazeni a danych podminek;

- v pripadé hledani a vybéru kandidat z vnéjSich zdroji pracovnik Naboru v pojistovné
aktivné vyuziva:

- vyhledavani vhodnych kandidati z interni databaze;
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- vytipovani kandidatl z interniho referencniho programu;

- inzerce volné pozice na internetu, socialnich sitich a pracovnich serverech;
- sluzby personalnich agentur;

- sluzby headhunterskych spolecnosti;

- databaze Utadu prace;

- apod.

- shromazdovat pfihlasky kandidatd do vybérového fizeni a po dohod€ s vedoucim
pracovnikem, do jehoz tymu se kandidat vybira, provadét piislusny predvybér (tedy
eliminaci nevhodnych kandidat). Zakladem jeho rozhodovani jsou informace uvedené
v CV kandidata, telefonicky rozhovor nebo osobni schiizka;

- organizacné zajistovat jednotliva kola vybérového fizeni (zvat kandidaty na schazky,
zajistovat psychologické testovani, provérovat odborné a jazykové znalosti kandidatt
apod.);

- navrhovat testy odbornych znalosti a psychologické testy (muze i u takovych
vybérovych fizeni, kde nejsou povinné piedepsany);

- ovéfovat uvedené reference jednotlivych kandidati (jejich bezahonnost, spolehlivost,
pracovni poveést);

- predavat informace o nastupu vybraného pracovnika do dané pozice utvaru
Personalistiky v centrale organizace.

Naborové procesy v pojistovné odpovidaji pravidlim a zasadam popsanym v teoretické Casti
prace. Protoze ma pojistovna svého majoritniho vlastnika v zahrani¢i a dalsi pobocky v jinych
zemich Evropskeé unie, fidi se v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnancl korporatnimi pravidly
schvalenymi v globalni centrale organizace mimo CR. Pravidla platna na uzemi CR jsou lehce
modifikovana, aby vyhovéla lokalni legislativé a pracovné-pravnim a mzdovym piedpisum
v oblasti zaméstnanosti, socialnich sluzeb, ucetnictvi, mzdové a dailové agendy.

Otazka ¢. 9:
., Jaké realizujete vybérovd rizeni z vnitinich zdrojii?
Odpovéd’:

Pravidla vybérovych fizeni realizovanych z vnitinich zdroju pojistovny musi dodrzovat tyto
interni firemni zasady:

- vnitfni vybérové fizeni musi byt vyhlaSeno a prezentovano na intranetu poji§tovny;

- pokud né&jakého kandiddta nominuje Utvar Vzdélavani, musi tak byt vzdy s jeho
souhlasem a se souhlasem jeho pfimého nadfizeného;

- vybérové fizeni je 1kolové, ve vyjimecnych piipadech 2kolové;

- pokud je interni kandidat vybran, poptavajici vedouci pracovnik informuje, vyrozumiva
a domlouva se se souCasnym vedoucim pracovnikem kandidata a dohodnou termin a
dalsi okolnosti pfechodu pracovnika na novou pozici (doporucenou dobou jsou 2-3
mesice). Soucasny vedouci pracovnik je povinen piechod svého podiizeného umoznit a
neblokovat;

- platové podminky vybraného kandidata musi korespondovat s platnym mzdovym
fadem pojistovny.

Pojistovna ma interné¢ implementovan systém referen¢niho programu s nazvem ,Najdi si
kolegu®. Jeho obsahem je moznost (platné pro v§echny zaméstnance pojistovny) doporucovat
vhodné pracovniky ze svého okoli (znamé, pratele, pribuzné apod.) na oteviené pozici s tim, ze
pokud bude doporuceny ¢loveék do pozice vybran, zaméstnanec obdrzi financni odménu.



Pojistovna interné vyhlaSuje oteviené pozice v ramci referencniho programu a kazdé takové
ohlaseni obsahuje:

- nazev oteviené pozice;

- popis klicové naplné prace pracovnika v dané pozici,

- pozadavky na odbornou kvalifikaci uchazece;

- termin pfedpokladaného nastupu;

- vy$i odmény pro zaméstnance pojistovny, pokud bude pracovnik diky jeho doporuceni
do oteviené pozice vybran.

Referencni program ma interni pevna pravidla. Zaméstnance muze doporucit jen takové
kandidaty, ktefi jiz miniméln€ 2 roky nejsou zaméstnanci pojistovny (na centrale ani na
pobockach).

Doporuceni nemohou byt takovi kandidati, ktefi jiz jsou v evidenci utvaru Naboru z dfivéjSich
vybérovych ftizeni. Pokud je uchaze¢ doporucen do vybérového fizeni prostfednictvim
referen¢niho programu a soucasné se piihlasi do vybérového fizeni sam, odména za doporuceni
se pracovnikovi pojistovny vyplati jen tehdy, pokud byl nejdiive doporucen do programu a
teprve potom se adept piihlasil. Pokud stejného kandidata doporuc¢i do programu vice
zaméstnancu pojistovny, odménu ziskava ten, kdo jej doporucil jako prvni. Odmeéna za
doporuCeni pracovnika se zaméstnanci pojistovny vyplati az po 3 mésicich od nastupu
pracovnika do pozice za piedpokladu, ze pracovnik v dané pozici zistava pracovat dal.

Pokud kandidata do oteviené pozice doporu¢i manazer pojisStovny, mize dostat provizi za
zprostiedkovani jen tehdy, kdyz oteviend pozice neni v jeho utvaru (tedy kdyz doporucuje
nového ¢lovéka pro jiného manazera pojistovny).

Dalsi moznosti, jak si muZe zaméstnanec pojistovny jednorazové privydélat, je, pokud
doporucuyje pojistovne OZP pracovnika (osobu se zdravotnim pojisténim).

Otazka ¢. 10:
., Jaké realizujete vybérovd rizeni z vnéjsich zdroji?
Odpovéd’:

Pravidla vybérovych fizeni realizovanych z vnéjsich zdroji musi dodrZovat tyto interni firemni
zasady:

- pracovnik se z vnéjSich zdroji vybira jen tehdy, pokud neni z n¢jakého diivodu mozné
¢i smysluplné obsadit otevienou pozici stavajicim zaméstnancem pojistovny se znamou
pracovni historii;

- kandidaty pro vybér z vnéjsSich zdrojii vybira specialista tvaru Nabor nebo angazovana
personalni agentura,

- jednotlivé pobocky pojistovny piimé piihlasky do nabort a vybérovych fizeni fyzicky
nepiijimaji, adepti a kandidati jsou presmérovani na zasilani nabidek prostfednictvim
internetovych stranek pojiS§tovny, e-mailem nebo poStou na adresu centraly a
naborového utvaru. Pobocky pfipadnym kandidatim, ktefi se fyzicky dostavi
na prepazky pobocek, poskytuji v uvedeném slova smyslu potifebnou soucinnost;

- vhodné adepty a kandidaty vyhledava specialista naboru na socialnich sitich (naptiklad
LinkedIn nebo Jobs.cz) a potencialnim uchazeciim odesila pracovni nabidku s odkazem
na vybérové fizeni na strankach pojistovny, kde se dany ¢lovek muaze k vybérovému
fizeni piihlasit;


http://Jobs.cz

- pokud chce poptavajici manazer vyuzit vramci naboru sluzeb personalni C¢i
headhunterské spoleCnosti, musi nejdiive specialistovi naboru, ktery tyto sluzby
objednava, pisemné potvrdit svij zavazek uhradit vesSkeré naklady, které s vyuzitim
téchto sluzeb souvisi.

Organizace spolupracuje také se stiednimi a vysokymi Skolami a umoziuje studentim
absolvovat odborné praxe a staze v kancelafich pojistovny v ramci administrativnich ¢innosti
(dle potieb jednotlivych pobocek).

Povinné praxe studentd stiednich a vy§sich odbornych $kol upravuje Skolsky zakon a §koly,
které s pojistovnou v této oblasti spolupracuji, maji uzavieny ptislusné smlouvy. S vybranymi
studenty uzavira pojistovna Dohody o vykonu prace. Studenti se na stdze a praxe mohou
ptihlasovat prostiednictvim Utvaru Naboru. S ptihlaskou posilaji své CV, podle kterého vedouci
pracovnici pojistovny, ktefi tyto sily hledaji, vhodné adepty vybiraji.

Na odborné staze nastupuji do pojistovny studenti vysokych Skol, ktefi uzaviraji Dohodu
o provedeni prace a vykonu odborné praxe.

Pojistovna zaméstnava pracovniky také prostfednictvim dohod o pracich konanych mimo
pracovni pomér (DPP a DPC). Vhodné adepty pro tento typ spoluprace specialisté naboru
vybiraji prostfednictvim inzerce na webovych strankach pojistovny, prostfednictvim interni
databaze externich uchazeci, pomoci inzerce na vysokych skolach a na veletrzich pracovnich
prilezitosti a pomoci propagace na vybranych socialnich sitich.

Tento vybér je 2kolovy, prvni kolo probiha jen na zékladé€ zaslanych CV a druhé kolo
predstavuje individualni rozhovory s vybranymi adepty za ucasti odpovédného vedouciho
pracovnika (manazera) pojistovny.

Pojistovna v omezené mife zaméstnava také cizince jak ze zemi Evropské unie, tak mimo ni.
V ramci vybérového fizeni tohoto typu je specialista naboru poji§tovny povinen pisemné
nahlasit volné pracovni misto na lokalni ufad prace, a to minimaln¢ jeden mésic predem.
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v L, VSEM
Resena
problematika

uvod problém pristup

Zavéerecna prace se v Posouzeni procesu Shromazdéni
teoretické Casti ziskavani a vybéru dostupnych dat a
zabyva shrnutim zaméstnancu ve informaci z odbornych
historického vyvoje a vybrané organizaci a publikaci a jejich
naslednym popisem formulace ndvrhl na komparace s procesy,
procesU ziskavani a jejich zefektivnéni. které jsou realné
vybé&ru zaméstnancd. Identifikace silnych a aplikovany ve

V praktické ¢asti jsou slabych stranek vybrané organizaci.
tyto procesy téchto procesl ve

posuzovany v vybrané organizaci.

konkrétni organizaci.
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V teoretické Casti byly
hlavnim zdrojem
odborné publikace. V
praktické casti byly
zdrojem nazory
zaméstnancu vybrané
organizace.

Vysoka Skola ekonomie a managementu

Informace nutné k
provedeni vyzkumu
byly ziskany
prostrednictvim
dotaznikového Setreni
se zameéstnanci
organizace a
rozhovoru s
personalnim
manazerem
organizace.

VSEM

Vyhodnoceni
ziskanych dat bylo
realizovano pouzitim
absolutni (prostym
souétem vyskytd bez
vztahu k celku
zkoumaného
souboru) a relativni
Cetnosti (v %).



VSEM

Dotaznikové Setfeni — pomér Dotaznikové Setfeni — pomér
respondent( dle pracovni pozice respondentd dle véku
Vyzkum byl proveden
kvalitativni
, B Odpovédi manaZer(i W18-39 let MW40-59 let O160-65 let

(pOIOStru ktu rova ny rOZhovor Odpovédi kancelafskych pracovnikl
S manaierem persona’lnllho O Odpovédi obchodnich zastupcl
oddéleni) a kvantitativni e .

B DY v, Dotaznikové Setfeni - pomér
(dotaznikové setreni se respondenti dle pohlavi

zameéstnanci organizace,
celkem 265 obdrzenych
odpovédi) metodou.

BMuzi WZeny
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Vysledky prace

Z vysledkl prace vyplynulo, ze vybrana organizace se potyka
s dil¢imi nedostatky ve zpUsobu realizace procesu ziskavani a
vybé&ru zaméstnancd.

—Lze predpovédét, ze aby organizace eliminovala hrozby
souvisejici s identifikovanymi nedostatky, je nucena
pristoupit k doporu¢enym zlep$enim procesu, kterd
vyplyvaji z provedeného vyzkumu.

—Z dat lze vycist fakta:

—Q0rganizace se potyka s dilCimi problémy v oblasti
fluktuace, nedostatecnymi kompetencemi vedoucich
pracovnikt, omezujicimi pravidly referen¢niho programu,
nedostateénymi odmé&nami za doporuéeni pracovnikd.

—Do budoucna se doporucuje pristoupit k navrhovanym
zlepsenim.

L ) Prezentace VSEM
Vysoka Skola ekonomie a managementu
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VSEM
Vysledky prace - tabulkové znazornéni

Nedostatek

Namét na zlepSeni

Béhem procesu ziskavani zaméstnancl vénovat vyrazné vice pozornosti pracovni
motivaci obchodnich zastupct a zplsobtm jejich prace poté, co vyéerpaji svou "socidlni
bublinu" a zacnou hledat nové klienty na trhu.

Vysoka fluktuace pracovnikl navzdory Gspésnému obsazeni
otevrenych pozic.

Vybérové fizeni realizované ziskdvanim z vnitfnich zdroju je vétSinou
1kolové. Neni vylouceno, Ze to je jeden z divodl vysoké miry Vsechny druhy vybérovych fizeni realizovat jako minimalné 2kolova.
fluktuace pracovnikd.

Nadfrizeny, jehoz podfizeny se hlasi na jinou pozici v organizaci a

v ramci vybérového fizeni uspéje, prechazi do nové pozice bez ohledu
na nazor a potfebu dosavadniho nadfizeného, coz nékdy zplisobuje
problémy, protoze jeho odchodem chybi zapracovany c¢lovék na jiném
pracovnim misté.

Vedouci pracovnik, jehoz ¢lovék chce odejit na jiné pracovni misto v organizaci, by mél
mit pravo veta v ramci udélovani souhlasu s jeho prechodem.

Doporuéen nemUze byt byvaly pracovnik, ktery je méné nez 2 roky mimo firmu.
Neéktera pravidla referenéniho programu zbyte¢né omezuji kandidaty.  Zkraceni na 6 mésicti (dostacujici interval) mGze pfinést dalsi zajimavé tipy na nové
kolegy ze strany internich zaméstnanct.

Vyse odmény pro zaméstnance za doporuceni v ramci referencniho programu je
polovicni ve srovnani s poplatkem, ktery Organizace plati personalni agenture pri

Nedostatecna odména za doporuceni kolegy. obsazeni oteviené pozice kandidatem, kterého pfivedla agentura. Neni diivod, aby se
tyto &astky liSily. ZvySeni odmény pro zaméstnance muze zvysit jejich motivaci a pfivést
nové zajimavé kandidaty do otevienych pozic.

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé provedeného vyzkumu
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VSEM
Doporuceni

Na zadkladé vysledkl Ize doporudit:

1. Firma bude ze zamé&¥eni pozornosti na motivaci zaméstnanct, pfedevsim
obchodnich zastupcu.

2. Pristoupeni ke 2kolovym vybérovym Fizenim muze prispét ke sniZeni fluktuace
zaméstnancu.

3. Pro nedostatek potrebnych dat nelze posoudit exaktni ekonomicky dopad,
nicméné se zcela jisté bude jednat o vyraznou financni usporu.

L. . Prezentace VSEM 7
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Zaver

Prace prinesla zjisténi, ze procesy ve vybrana organizaci
odpovidaji béznym standardiim, presto byly odhaleny dilci
nedostatky.

Na zakladé provedeného vyzkumu bylo vyhodnoceno, ze organizace
nemusi pristupovat k radikdlnim zménam v procesech.

Problematika byla posunuta diky navrhovanym
zlepSenim a jejich ndslednému vyuziti v praxi.

Vysoka skola ekonomie a managementu
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