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Anotace

Tato prace se zabyva teoretickym zakladem ziskavani, vybéru zaméstnancl a
naslednou praxi ve velké finan¢ni instituci se zaméfenim na absolventy stfednych a
vysokych Skol. Na zakladé dotaznikového Setfeni mezi absolventy jsou shrnuty
poznatky o absolventech. Dle konkrétni praxe je uvedeno zhodnoceni a pfipadné

navrhy na zlepSeni ziskavani absolventt ve velké finanéni instituci.

Kliéové pojmy

absolvent, adaptace, assessment centrum, HR marketing, interview, lidské zdroje,

modelova situace, nabor, vybérové metody, ziskavani zaméstnancu



Annotation

This thesis speaks about theoretical and also pragmatic methods of recruitment
and selection of employees in a large financial institution, with focus on grammar
school and university graduates. The summary of the questionnaire survey among
graduates is described in this thesis together with the suggestions for improvement of

the recruitment process in the large financial institution.

Key words

adaptation process, assessment centrum, graduate, HR marketing, human resources,

interview, model situation, recruitment, selection methods
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UvoD

Tato diplomova prace je zaméfena na zmapovani situace absolvent( stfednich
a vysokych 8kol na trhu prace, konkrétné pfi uplatnéni v jedné z naSich velkych
financnich instituci. Téma je autorce velice blizké vzhledem k tomu, Ze zastava pozici
specialisty naboru a s uplatnénim absolventll se setkava velice Casto. ,Uplatnéni
absolventd na trhu prace je jednim z hlavnich kvalitativnich ukazateld vzdélavaci
soustavy. Stfedni a vy3Si odborné vzdélavani je vedle své - v pfipadé obord
poskytujicich stfedni vzdélani s maturitni zkouSkou postupem casu pfevaZzujici - funkce
pfipravy na pokracovani ve vzdélavani na vysoké Skole posuzovano prfedevsim
s ohledem na soulad s potfebami trhu prace, zjednodusSené feceno, zda dochazi
k absorpci absolventd na trhu prace a zda pocty absolventd v jednotlivych oborech
odpovidaji potfebam trhu prace. Pocet nezaméstnanych absolventd tak - p/i absenci
jinych, zejména kvalitativnich dat - umoZzriuje poukazat na nesoulad vzdélavaciho
systému a trhu prace, pficemz je zfejmé, Ze situaci by se mél pfizpdsobit vzdélavaci
systém, nikoli trh prace” (sipkhk.cz [online], 2010).

Prace obsahuje teoretické poznatky z oblasti ziskavani a vybéru zaméstnancu
a popsané konkrétni naborové a vybérové metody, které lze pouzZivat. Lze se
domnivat, Ze teoreticka ¢ast prace poskytuje uceleny pfehled pouzivanych metod.

Kazdorocné s blizicim se ukon&enim akademického &i Skolniho roku je situace
samotnych absolvent( pfi ziskavani prvniho zaméstnani velice diskutovanym tématem
v riznych médiich. Casto slychavame, Ze nalézt prvni zaméstnani a Gspésné se
zaclenit do pracovniho procesu pro tuto skupinu lidi je velice obtizné. V druhé Casti
prace proto uvedu konkrétni naborovy proces ve finanéni instituci, tak nasledné
zhodnotim moznosti absolventd s navrhem jak Ilépe zacilit na vybraného
zaméstnavatele a jak zvySit své Sance u vybérového procesu.

Hlavnim cilem prace je popsat a utfidit na zakladé literarni reSerSe poznatky
z oblasti ziskavani absolventl ve finanéni instituci a zejména pak zhodnotit a statisticky
vyCislit aspéSnost a situaci absolventd stfednich a vysokych Skol pfi vybérovych

fizenich a na pracovnim trhu.



TEORETICKA CAST

1 NABOR A ZiSKAVANI

»Ziskavani pracovnikd je cinnost, kterd ma zajistit, aby volna pracovni mista
v organizaci prilakala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazecd o toto misto, a to
s pfiméfenymi naklady a v Zaddoucim terminu (véas)” (Koubek 2005, s. 117).

Koubek dal ve své publikaci Rizeni lidskych zdroji upozorfiuje na to, Ze
ziskavani pracovnikl neni pouze samostatnym procesem, ale Uzce je provazan také
sily (Koubek 2005, s. 117).

Armstrong ve své publikaci zmifiuje také otazku nakladld spojenych
se ziskavanim a vybérem pracovniku. Cilem organizace by mélo byt ziskani kvalitnich
pracovnikl dle potfeb s minimalnimi naklady (Armstrong 2007, s. 343).

Proces vybéru zaméstnancu je velmi Gzce spjat s naborem zaméstnancl. Oba
procesy jsou zaméfeny na vyhledani kvalitnich a kvalifikovanych lidi v daném oboru.
Pro samotny vybér zaméstnancl je dobrym zakladem naborovéa ¢innost, pomoci které
si firma vytvari urCitou rezervu a databazi kvalitnich kandidatd. PrestoZe je proces
ziskavani a proces vybéru velmi provazan, kazdy znich vyZaduje specifické
dovednosti a znalosti, které dany specialista vykonavajici proces musi mit (Foot, Hook
2005, s. 55).

Nabor a ziskavani jsou v rlznych teoriich fizeni lidskych zdroju chapany jako
dva odlisné terminy. N&bor je historicky vniman jako nabirani pracovnikd,
zaméstnancl z vnéjSich zdroju mimo fungovani samotné organizace, zatimco samotné
ziskavani z vnéjSich a vnitfnich zdroju je zaméreno i na praci se stavajicimi pracovniky
dané organizace (Koubek 2005, s. 117).

Cilem organizace by mélo byt Uspé&3né pracovat se stavajicimi pracovniky,
pouZivat jejich potencial, nasledné vyuZivat vnéjSi zdroje k obsazeni volného
pracovniho mista, tak aby pracovni sila organizace byla nastavena ve prospéch
fungovani a profitu firmy.

.Vétsina otdzek fizeni lidskych zdroji mdze byt analyzovana s ohledem na
pravni, moralni a podnikatelska hlediska. S ohledem na stanované cile ndboru mohou
byt tato hlediska vymezena nasledovné:

* pravni — vyhovovat antidiskrimina¢nimu zadkonodarstvi,
* moralni — vyhybat se nepoctivi diskriminaci z moréalnich ddvodd i

poslusnosti vici zakonu,
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* podnikatelské — zajiStovat, aby veSkeré Uusili bylo zaméfeno na
dosahovani celopodnikovych nikoliv osobnich cild.” (Foot, Hook 2005, s.
56)

1.1 Vnit¥ni a vn éjSi okolnosti naboru

Do procesu ziskavani pracovnika vstupuji i vnitini a vnéjSi okolnosti, které celé
ziskavani vice & méné ovliviiuji. Tyto podminky formuji jednotlivé kroky celého
procesu a je tfeba jim klast velky duraz.

Dle Koubka vnitfni podminky nesouvisi pouze s pracovnim mistem, ale i
s organizaci jako takovou. Mezi tyto vnitfni podminky mazeme Fadit:

e povahu préace;
* pozZadavky (kvalifikace, vzdélani,...);
» velikost funkce v organizac¢ni strukture;
» rozsah povinnosti a odpovédnosti;
e organizace pracovnich ¢innosti a pracovni doby;
e misto vykonu prace;
e pracovni podminky (odmény, prostfedi, benefity,...);
e Vyznam a prestiZ organizace;
* povést zaméstnavatele;
* péce o pracovniky;
* moznost vzdélavani;
» firemni kultura;
» spoleCenska odpovédnost firmy;
Pod vnéjSimi podminkami Koubek chape:
» demografické podminky obyvatelstva;
» ekonomicky vyvoj na trhu préce;
» technologické podminky podporujici vznik novych zaméstnani;
» urbanistické ¢lenéni v okoli dané organizace (charakter osidleni);
* politicko — legislativni podminky ovliviiujici proces ziskavani pracovniki
(Koubek 2005, s. 120).
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2 LEGISLATIVA

Jednou ze zékladnich zasad vybéru pracovnika by mélo byt ddsledné
dodrZovani platnych zakond. Zejména je tfeba dodrZovat vSechny zakony potlacujici
jakoukoliv diskriminaci* (Koubek 2005, s. 173).

Oblast ziskavani pracovniki se v ¢eském pravu dotyka nékolika zakon(.
Zakladem jsou tyto dokumenty:

» Listina zakladnich prav a svobod
» Zakonik prace

» Z&kon o ochrané osobnich udaju
» Z&kon o zaméstnanosti

V8echny vySe zminéné dokumenty upravuji mimo jiné oblast diskriminace.
Diskriminace se tyka v riznych smérech i ziskavani pracovniku, konkrétné i absolventu
SS, VS. ,Ceské pravo upravuje pozadavky zaméstnavatele viéi uchazedim o
zaméstnani jen v souvislosti s ochranou osobnich Udajd, kterou provadi zdkon ¢.
101/2000 Sb., o ochrané osobnich udajd. Podle § 5 odst. 1 pismeno d) tohoto zakona
muze zaméstnavatel shromazdovat jen osobni Udaje odpovidajici stanovenému Gcelu
(pAijimani zaméstnancd) a v rozsahu nezbytném pro naplnéni tohoto Ucelu” (Foot,
Hook 2005, s. 60).

V Ceské republice od roku 2004 agentura STEM provadi kaZdoroéné prazkum
ohledné diskriminace na trhu prace. V souCasnosti se 85 % Cecht domniva, 7e

k diskriminaci na trhu prace dochazi (Parlamentnilisty.cz [online], 2012). (viz Graf 1).

Graf 1: Prizkum ohledné diskriminace na trhu prace

"MV slise si, Te 1 nds dochdriv ramésindni k diskriminaci nékterych
skupin abyveatel?"

spife ne wicité ne
Spre 1% it
14% mititéano

‘ 31%

spise amw
5400

Zdroj: Parlamentnilisty.cz [online], 2012
» Listina zakladnich prav a svobod

V této listiné je upraven zakaz diskriminace hned v ivodu v €l. 1 a v €l. 3.
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,Lidé jsou svobodni a rovni v dustojnosti i v pravech. Zakladni prava a svobody
jsou nezadatelné, nezcizitelné, nepromicitelné a nezrusitelné.

A dale je uvedeno: ,zakladni prava a svobody se zarucuji vSem bez rozdilu
pohlavi, rasy, barvy pleti, jazyka, viry a naboZenstvi, politického ¢ijiného smysleni,
narodniho nebo socialniho pdvodu, pfislusnosti k ndrodnostni nebo etnické mensing,
majetku, rodu nebo jiného postaven.” (Usoud [online]. 1992).

o Z&konik prace

Ceska legislativa upravuje pojem absolvent v Zakoniku prace &. 262/2006 Sb.
Absolventem je chapan zaméstnanec nastupujici do zaméstnani, a jehoz celkova doba
od ukoné&eni studia, pfipravy na zaméstnani nepfekrodila 2 roky (Zakony centrum
[online]. 2000). Samotnou situaci absolventd SS a VS na trhu prace se budu blize
zabyvat v praktické Casti této prace.

Zakonik prace upravuje pracovné pravni vztahy, kdy zaméstnavatel musi pro
zameéstnance vytvofit stejné pracovni podminky, zajiStovat rovné zachazeni vcetné
odménovani. Zaméstnanci nesmi byt diskriminovani z davodu rasy, barvy pleti, véku,
pohlavi, jejich sexualni orientace, ndbozZenstvi, jazyku, politické pfislusnosti, rodinného
stavu ¢i zdravotniho stavu. V8echny tyto davody jsou platné jak v oblasti ziskavani, tak
v nasledném procesu vybéru zaméstnancl. Personalista nesmi v pribéhu vybérovych
fizeni klast otazky tykajici se téchto oblasti ani samotna inzerce volnych pracovnich
mist nesmi byt uvadéna pouze pro urcité skupiny lidi (napf. pozice pouze vhodné pro
muze).

Zakonik prace upravuje i oblast odménovani. Ve stejné oblasti za stejnych
podminek nalezi rovné ohodnoceni za vykonanou praci rovnocenné hodnoty. Znamena
to, Ze Zena i muz na totoZné pozici musi byt ohodnoceni srovnatelné.

e Zakon ¢&. 101/2000 Sh., o ochrané osobnich udaju

»Zakon o ochrané osobnich Udaju je soucasti prava verfejného a je zakladnim
pravnim pfedpisem upravujicim ochranu osobnich Gdaji a ginnost Ufadu pro ochranu
osobnich udaju. M& pouze jednu c¢ast, kde v paragrafech 1 aZz 48 vymezuje zakladni
pojmy a upravuje pusobnost zdkona a prfedevSim prava a povinnosti pfi zpracovani
osobnich udaju véetné citlivych udajd” (Zakony centrum [online]. 2000).

Ve chvili, kdy uchaze¢ reaguje na nékterou pracovni nabidku, udéluje souhlas
se zpracovanim osobnich Gdaju pro potfeby ndboru dané spolecnosti. Osobni Gdaje
jsou vSechny informace o vas, které poskytujete a na jejichz zakladé vas lze

identifikovat. Poskytnuté Udaje nesmi spole&nost pouzit pro jiné ucely.
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o Zakon ¢. 1/1991 Sb., o zaméstnanosti

Zadkon o zaméstnanosti je soucasti soukromého prava a upravuje
zabezpeCovani statni politiky zaméstnanosti. V tomto zdkoné& nalezneme mimo jiné
fungovani a pasobeni Ufadl prace a problematiku zaméstnavani osob se zménénou
pracovni schopnosti.

Pro statistické potfeby Ministerstvo prace a socialnich véci definuje absolventa
mirné odliSné nez Zakonik prace. Definice vychazi z evidence uradl prace, kde je
absolvent chapan jako evidovany uchaze€ o zaméstnani a doba od jeho Uspésného
ukonc&eni studia neprekrocila 2 roky. Registrace absolventl do evidence Gradl prace je
podle mista uvedeného trvalého bydliSté. Detailni situace absolvent( dle statistickych

sz vz

Setfeni Ceské republiky bude zhodnocena v praktické ¢asti této prace.
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3 PROCES NABORU A VYB ERU

,V procesu ziskavani pracovnikd proti sobé stoji dvé strany: na jedné strané je
organizace se svou potfebou pracovnich sil, na druhé strané jsou potenciélni uchazeci
0 praci, tedy osoby hledajici vhodné nebo vhodnéjsi zaméstnani. Mezi témito osobami
mohou byt, jak jiZ bylo fec¢eno, i soucasni pracovnici organizace, ktefi bud’ maji sami
zajem zménu pracovniho mista v ramci organizace, nebo jsou ze svého dosavadniho
pracovniho mista uvolriovani v souvislosti s Usporami pracovnich sil ¢i organizaénimi

zménami v organizaci)“ (Koubek 2005, s. 118).

Obrazek 1: Model vztahu a podminek pfi ziskavani pracovniki

TOK INFORMACI
POTENCIALNI
ORGANIZACE UCHAZECI
ODEZVA
Obsah a zpusob Vnitfni podminky souvisejici
informovani organizace o s pracovnim mistem a Vn&jsi podminky
volném pracovnim misté organizaci

Zdroj: (Koubek 2005, s. 118)

Schéma vysSe prezentuje tok informaci, ktery pfi ziskavani novych pracovnikd
putuje mezi stranami nového zaméstnance a organizace. Samotnou odezvu od
kandidatd muaZze ovlivnit mnoho faktord. Je dualezité si uvédomit, Ze jiz samotni
informace o volném pracovnim misté ovliviiuje rozhodnuti uchazece, zda zareaguje Ci
ne.

Cely proces by mél byt nastaven tak, aby organizace po celou dobu ziskavani
pracovnika nepocitovala Zadnou ztratu. Vlastni proces je sloZen z nékolika duleZitych
kroka:

1. Potfeba naboru a ovéfeni jeji legitimity

2. Popis a specifikace volného pracovniho mista



Hledani alternativ

Volba naborové metody
Zverejnéni pracovni nabidky

Sbér responsi

Predvybér, selekce doslych reakci

Vybérova Fizeni

© ©® N o g > ®w

Nastup nového zaméstnance

10. Adaptace nového zaméstnance

.Proces vybéru pracovnikd by mél byt dobrfe organizovany, nekomplikovany a
nenarocény na administrativni prace. Mél by v maximalni mife Set/it ¢as a prostfedky
obou stran. (Koubek 2005, s. 174)."

V celém procesu je také velice dulezité, aby spolu komunikovali zaméstnanci i
uvnitf firmy, a to vybirajici manazer a personalista povéfeny hledanim vhodného
kandidata. ,Liniovi manazefi nebo personalisté, ktefi funguji izolované, nemohou byt
bojovniky a mistry v oblasti lidskych zdrojd, museji prosté vytvafet partnerstvi.
Partnerstvi tim, Ze obé strany vnaseji do svych spoleénych Ukold jedineéné schopnosti,
zajistuje, aby kombinace jejich dovednosti byla vice neZ jen prostym souétem dvou
casti. Partnerstvi znamena vzajemny respekt a partnery pracujici spole¢né v zajmu
spolecnych cild v procesu, ktery je obohacovan rdznymi uhly pohledu. Partnerstvi
podnécuje k diskuzim a rozdildm, ale nakonec objevuje spole¢nou platformu, na niz je

konflikt nahrazen pocitem zavazku a oddanosti véci“ (Ulrich 2009, s. 248).

Obrazek 2: Spolecenstvi v oblasti lidskych zdroji: kategorie partnerstvi

LINIOVi MANAZERI

PERSONALISTE SPECIALISTE ZE
STABNICH
UTVARU

POSKYTOVATELE SLUZEB

(konzultanti, subdodavatelé, partnefi v outsourcingu)

Zdroj: (Ulrich 2009, s. 248)
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Obréazek dokresluje nezbytnost komunikace. V oblasti lidskych zdroju je duleZita
komunikace mezi jednotlivymi zainteresovanymi stranami. Kazda strana je odbornikem
na svoje zaméfeni a je dulezité sdileni informaci. Na zékladé této urcité symbidzy
muZze byt vysledkem kvalitni novy kolega, ktery odpovida poZadavkim vSech stran.

V néasledujicich podkapitolach se budu blize vénovat jednotlivym fazim, krokdm

procesu ndboru a vybéru zaméstnancu, coz ilustruje i obr nize.

Obrazek 3: Proces ziskavani zaméstnancu

F Y
¥

Planowvani zaméstnancl

! !

Potfeba obsadit Popis a specifikace
volné pracovni misto volného pracovniho mista

| |
|

Ziskavani zaméstnancd

.

Vhodni uchazeéi

‘ Vybér zaméstnanch
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Adaptace zaméstnancid
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Adaptovany zaméstnanec

Analyza pracovnich mist ‘

Zdroj: (Sikyr 2012, s. 69)

Ziskavani zaméstnancu si klade za dkol oslovit dostacujici poc€et kvalitnich
uchaze€u o zaméstnani s v odpovidajicim ¢ase a s umérnymi vynaloZzenymi naklady.
Odpovidajici profily uchaze€u postupuji do faze vybéru zaméstnancu, jehoz ucelem je
vybrat nejvhodnéjSiho kandidata, ktery splfiuje poZzadavky obsazovaného pracovniho
mista. Tento vybrany jedinec vstupuje do faze pfijimani zaméstnance, na kterou

navazuje posledni zavérecna faze adaptace.(SikyF 2012, s. 68)
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3.1 Potfeba ndboru a ov éreni jeji legitimity

Personalni planovani je dulezita ¢ast firemni strategie. Spole¢nost by méla
k planovani pfistupovat s pfedstihem a s ddrazem na soucasnou situaci, ve které se
spole¢nost nachazi. Dulezité je pfedevSim urcit, co dané spole¢nost v oblasti lidskych
zdroji potfebuje a kde bude zdroje Cerpat. Soucasti personalniho planovani by tedy
méla byt progndza situace na trhu prace a potfeby naboru dané organizace.
.Planovani lidskych zdrojd slouZi k realizaci cild organizace tim, Ze predvida
Vvyvoj, stanovuje cile a realizuje opatfeni smérujici k sou¢asnému a perspektivhimu
zajisténi ukold organizace adekvatni pracovni silou “ (Koubek 2005, s. 87).
Planovani zahrnuje
» rozbor prostiedi
» predpoveéd poptavky po préci
» predpoveéd nabidky lidskych zdroji
» kontrolu a vyhodnoceni cild planovani (Dvorakova 2012, s. 121).
Dle Armstronga je planovani zaméfeno nejen na kvantitativni a kvalitativni potfeby
organizace v oblasti lidskych zdroju, ale také o sladéni zdroji s firemnimi potfebami
z kratkodobého i dlouhodobého hlediska (Armstrong 2007, s. 305).
Planovani je vhodné k tomu, aby organizace méla nejen v sou€asnosti, ale i
v budoucnosti pracovni sily:
a) v potfebném mnozstvi;
b) s potfebnymi znalostmi;
¢) s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami;
d) optimalné motivované;
e) flexibilné pfipravené na zmény;
f) optimélné rozmisténé do pracovnich mist i organiza¢nich celkd organizace;
g) ve spravny Cas a

h) s pfiméfenymi néklady. (Koubek 2005, s. 87)

Velké spole€nosti vychazeji z pfedem sestavenych headcount( pro oddéleni
dané organizace. V pfipadé potfeby obsazeni volného pracovniho mista je vhodné,
aby persondlni specialista ovéfil legitimitu obsazeni uvolnéného mista. Personalista
zjisti, zda je nutné volné pracovni misto nové obsazovat, ovéfi aktualni nastaveni
headcountu a v pfipadé vzniku potfeby misto nové obsadit zahdji proces ziskavani

noveho pracovnika.

18



,DIiICi personalni cinnosti v soucasnosti zahrnuji analyzu pracovnich mist,
ziskavani a vybér pracovnikd, jejich prAjimani, adaptaci, rozmistovani, fizeni

pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnikd” (Kocianova 2012, s. 10).

3.2 Popis a specifikace volného pracovniho mista

Jednim z prvnich dulezitych krokG samotného naboru je popis obsazovaného
volného pracovniho mista. Abychom mohli kvalitné vyhledat vhodného pracovnika,
musime dobfe znat specifikaci uvolnéného postu.

Je vhodné, aby vSechny pozice mély standardni formu pro popis, aby bylo
zajisténo, Ze pro kazdou pozici budou sbirany stejné informace. Obecné popis
pracovniho mista obsahuje informace, jako jsou:

* nazev pracovniho mista;

» struktura — podfizenost a odpovédnost;

* UCel pracovniho mista;

* hlavni povinnosti (Foot, Hook 2005, s. 34).

Armstrong k definici pracovniho mista pfistupuje takto: ,Pracovni misto tvori
soubor pfibuznych ukold, které vykonava urcitd osoba a naplriuje tim Ucel pracovniho
mista ,, (Armstrong 2007, s. 277).

Dle Koubka je specifikace pracovniho mista rozdélena do dvou oblasti. Jedna
oblast se tyka pracovnich Ukoll, pracovnich podminek a druha oblast samotného
pracovnika:

1. oblast
* jak je pracovni misto organizacné zaclenéno
* povaha ukolu
* popis pracovnich povinnosti stalych a pfilezitostnych
* odpovédnosti spojené s pracovnim mistem
* pouZzivané metody
e UCel Ukoll a povinnosti
» v jaké lokalité &i pracovisti je pracovni ¢innost vykonavana
» komu je pozice odpovédna
* normy vykonu
» obvyklé pracovni podminky — fyzikélni
- socialni

- platové
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2. oblast
» fyzické poZzadavky na pracovnika
» dovednosti
» vzdélani a kvalifikace
e pracovni zkuSenosti
» charakteristiky osobnosti (Koubek 2005, s. 67-68).

Odpovime — li si na vSechny tyto body, mame detailni informace pro zpracovani
popisu pracovniho mista. Specifikace volného pracovniho mista je dualezitym
podkladem pro vytvoreni nabidky pracovniho mista. Charakteristiky jsou pouZity pro
rozhodovani o vybéru vhodného kandidata na obsazované misto. VétSi korporace maji
vSechny pozice zpracovany v tzv. katalogu pracovnich funkci. Takovy katalog obsahuje
detailni specifikaci pozic, které ve spolecnosti existuji. Kazda pozice je zpracovana pro

vSechny velikosti funkce a miry zodpovédnosti.

3.3 Alternativni FeSeni

V dnedni tézké ekonomické situaci se kazda spole€nost snazi nalézt Uspory ve
vSech oblastech. Snizovani nakladd a Uspory se tykaji i personalnich Gtvard. Pred
samotnym zacatkem vybéru nového pracovnika na uvolnéné misto je vhodné zvazit i
jiné alternativy. Cinnosti, které naleZely k pozici, miizeme rozdélit mezi ostatni
pracovniky, uvolnéné misto zrusSit a ndbor a vybér na tuto pozici vabec nezacinat. DalSi
moznosti je obsadit uvolnénou pozici jinou formou spoluprace, napf. dohodou o
provedeni pracovni cinnosti, dohodou o provedeni prace nebo navazat spolupraci
s externim dodavatelem a ¢innosti pokryt touto formou, tj, dnes bézné vyuzivanym
outsourcingem.

Pokud Zadn& z alternativ neni vhodn& pro danou pozici, je jisté, Ze volné
pracovni misto potfebujeme obsadit. V této fazi je dilezité si odpovédét i na otazky
spojené s velikosti Gvazku ¢€i délkou spolupréace.

V tomto pfipadé je doporu€ovano navazat spolupraci v nékteré z flexibilnich
forem Uvazku napf. s matkami a otci na matefské a rodiCovské dovolené. Mnoho
zaméstnancl uvitdva nabidku svych zaméstnavatell si takto pfivydélat a ziskat opét
sociélni kontakt a vratit se ke své plvodni ¢i obdobné pozici.

V souCasné dobé se také mnoho velkych firem zabyva otadzkou sdileni
pracovniho mista neboli job-sharing. Tento moderni zplsob vykonu prace spociva

v praci dvou ¢i vice zaméstnancl na jednom pracovnim misté. Zaméstnanci maji
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moznost sdilet pracovni naplii a misto a pomérnou ¢asti jsou také hodnoceni nebo

maji narok na dovolenou.

3.4 Naborové metody

Pfed samotnou volbou metody, ktera bude vyuzivana pfi ziskavani nového
pracovnika, je tfeba se zamyslet nad zdroji, ze kterych se vhodni kandidati Cerpaji. Je
moznost oslovit nabidkou interni zaméstnance spole€nosti, coZ jsou interni zdroje nebo
zvolit externi zdroje a oslovit s nabidkou volného pracovniho mista kandidaty mimo
spole¢nost. Kazda z téchto mozZnosti ma své vyhody a nevyhody.

Rozhodne-li se spole€nost pracovat s internimi zdroji, je to pro ni levnéjsi
zaleZitost a m& moznost pozici obsadit kandidatem, ktery jiz zn4 danou spole€nost a
firemni kulturu. Takovy zaméstnanec, ale muze byt jiz ,profesné slepy” a nepfinést
organizace Zadnou velkou inovaci. Externi zdroje nabizi mnoho moznosti, kde nového
kandidata oslovit a ziskat. Samotnd externi inzerce je nakladnéjSi, ¢im vice
potencialnich kandidatd muaze oslovit. Takovi uchazeli do spole¢nosti mnohdy
pfinaSeji zkuSenosti z jinych firem. Jejich adaptacni proces, je ale zdlouhavéjsSi a

Aby spole¢nost méla dostatek vhodnych responsi je dllezité dobfe zacilit na
skupinu, kterou nabidka uvolnéného mista oslovi. Dle charakteru obsazované pozice je
vhodné zvolit nékterou z naborovych metod. Zpravidla se voli kombinace nékolika
rlznych metod:

»  Doporuceni

Ziskat doporuceni na kvalitniho pracovnika od sou¢asného zaméstnance je
cenny kontakt na uchazece. Tato metoda patfi mezi nejkvalitnéjsi a zaroven
nejlevnéjSi metody ziskavani zaméstnanct. Mnoho firem voli i rGzné
odménovaci prostfedky aby své zaméstnance vice motivovali k doporuéeni
vhodnych kandidatu.

+ ,Pool* kandidatt

Pokud firma disponuje kvalitnim ndborovym systémem, je dobré pracovat
s dobrymi nevybranymi uchazedi. Spole¢nost si timto zpdsobem muZze
vybudovat kvalitni databazi vhodnych kandidatd na rdzné pozice a
v pfipadé uvolnéni nové pozice mize pracovnika napfimo s nabidkou

oslovit.
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* Inzerce - interni x externi

Nabidka volného pracovniho mista zpracovana v podobé inzeratu se
vyvésuje na intranetové firemni stranky, na externi firemni stranky a dalSi
pracovni portaly uréené k inzerci volnych mist (www.jobs.cz, www.prace.cz,
www.jobpilot.cz, ...)

e Tiskoviny

Internetovou inzerci muze zameéstnavatel podpofit jeSté inzerci v riznych
novinovych periodikach. Tuto formu inzerce je dobré vyuZivat pro podporu
regionalni inzerce nebo pro inzerce v odbornych ¢asopisech.

*  Pracovni veletrh

Veletrh zaméstnavatell, kde maji zaméstnavatelé moznost se prezentovat,
komunikovat s uchazeci a sbirat kontakty do svych databéazi. Veletrhy byvaji
zaméfeny na ruzné cilové skupiny (pro Sirokou vefejnost, pro studenty
stfednich Skol, pro studenty vysokych Skol).

» Personalni agentura

Na trhu existuje mnoho persondlnich agentur nabizejici své sluzby v oblasti
naboru a vybéru zaméstnancu. Firma ma moznost nékterou z fazi procesu
pfenechat této agenture.

«  Ufad prace

Statni instituce, ktera komunikuje s uchazec&i o zaméstnani z riznych oboru
a profesi. Organizace ma moZznost s mistnim Ufadem prace navazat
spolupraci a dostavat kontakty na vhodné uchazece.

» Socialni sité, e-recruitment

Socialni sité jsou v souCasné dobé personalni fenomén a kazda vétsi i
mensi firma se je snazi vyuzivat k vyhledavani vhodnych kandidatu,
sebeprezentaci a inzerci volnych pracovnich mist. Vyhodou socialnich siti je
pocet uzivatell, ktefi ji vyuzivaji, €imz je zacileno na velky pocet lidi.

*  Pfimé osloveni

Metoda pfimého osloveni je vhodna pro seniorské pozice a management.
Pfimé osloveni vyuZivd vyhodu znamého jména, ¢i odbornosti v daném
oboru. V pfipadé, Ze je nékdo ve své oblasti profesional, spole¢nost ¢asto
pfres své odborniky zisk& kontakt a snaZi se pracovnika od konkurence

oslovit nabidkou.
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*  Spoluprace se Skolami
VétSi spolec¢nosti se €asto snazi navazat spolupraci se Skolami v jejich
regionu. Stfedni Skola €i vysoka Skola mize pfedem vychovavat kvalitni
absolventy, kterym posléze firma nabidne pracovni misto. Spoluprace se
Skolami vétSinou zacind formou praxi, kde student pozna fungovani
organizace a lépe si pfedstavi pracovni naplri dané pozice.
V této fazi je vhodné, aby se zvolilo nékolik zakladnich metod, které se na
pocatku ziskavani pracovnika budou vyuZivat. V pfipadé, Ze se b&éhem procesu ukaze

puvodni vybér jako nedostacujici, muze se jakakoliv metoda v pribé&hu naboru pfidat.

3.4.1 Spoluprace se Skolami

V dnedni dobé se kazdy vétSi zaméstnavatel snazi prezentovat na trhu prace
tak, aby byl konkurence schopny v nabidce pracovnich mist v oboru. Navazani
dlouhodobé spoluprace formou urcitého partnerstvi je dobrym vstupem do svéta
absolventl. Spoleénost ma moznost navazat spolupraci v oblasti lidskych zdroja jak se
stfednimi  Skolami, tak se Skolamivysokymi. Partnerstvi se zpravidla uzavir4d se
Skolami, kde je potencial absolventl oboru, kterym se firma zabyva. Partnerstvi
obvykle zahrnuje prezentace profilu spole€nosti na rliznych propaga¢nich materiélech,
direkt mailing s informacemi pro vhodné studenty. Naopak firma dochazi do Skoly
prezentovat odborné seminafe, prednasSky nebo poskytuje studentdm moZnost
absolvovat povinnou Skolni praxi. Pfiklady a detaily moZnosti této spoluprace ve

7z w7

finan¢ni instituci se budu bliZze vénovat v praktické ¢asti této prace.

3.5 Zverejnéni pracovni nabidky

Znéni inzerce pracovni nabidky vychazi z katalogu pracovnich funkci dané
organizace. Samotna forma nabidka se pfizpusobuje dle zacileni.

.V pripadé, nabidky pracovnich mist s nepfili§ kvalifikovanou praci, kdy
potencialnich uchazecd na trhu prace byva dostatek, postaci dosti stru¢na informace,
zejména jde-li o praci, jejiz povaha je dostate¢né zndma. Jde-li vSak o pracovni misto
vyZadujici vzdélaného, vysoce kvalifikovaného pracovnika nebo relativné Uzce
specializovaného pracovnika, jakych neni na trhu prdce mnoho, a zejména pak
pracovni misto, které ma navic vorganizaci i nékteré zvlastnosti, pak je tfeba
informovat detailnéji a také nabidku podporit uvedenim nékterych zaméstnaneckych
vyhod" (Koubek 2005, s. 147).
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Armstrong uvadi nékolik typu inzeratu:

standardni sloupcovy — levna varianta pracovni inzerce. Text je mezi
ostatnimi inzeraty ve sloupci bez &lenéni na odstavce. Tato forma
inzerce je vhodna k zvefejnéni méné kvalifikovanych pozic.

¢aste¢né nestandardni — inzerce uvedena pod pfislusnou hlavickou
odvétvi. Text je ¢lenén v odstavcich a odrazkach.

plné nestandardni — tento typ inzerce je plné pfizplsoben potiebé
inzerenta. Grafickd podoba i obsah inzeratu je pfipraven na miru.

Vhodné se vyuZivaji pro inzerci vysoce kvalifikovanych pozic

(Armstrong 2007, s. 351)

Dulezité nalezitosti inzeratu:

hlavicka — stru¢né predstaveni spole¢nosti

néazev pozice

misto pracovisté

pracovni napli

pozadavky - vzdélani, odbornost, praxe, ...

nabidky spole¢nosti — benefity, platové ohodnoceni, pracovni doba, ...
pokyny — poZzadované dokumenty k pfihlaSeni do vybérového fizeni, do
kdy zaslat CV

kontakt

Ve chvili, kdy je nabidka volného mista pFisluSnym personalistou zpracovana,

dochézi k jeji prezentaci na rdznych mistech. Vétsi spole¢nosti pro publikaci inzerata

vyuzivaji rizné systémy, které zaznamendvaji, kdy a kam byla jaka pozice publikovana

a nasledné shromazduiji i reakce uchazecu.

V roce 2011 spole¢nost LMC realizovala prizkum mezi firmami a uchazedi

0 zameéstnani. 73 % uchazeCl potvrdilo, Ze se v pracovni inzerci jiz nékdy setkali

s diskriminaci pro urcitou pozici. AZ 38 % zaméstnavatellu uvedlo, Ze se v jejich inzerci

mohly objevit urcité diskriminacni prvky. Ale vétSina spole€nosti (az 56%) obsah svych

pracovnich nabidek zverejiiuje velice peclivé a je si védoma dulezitosti znéni inzeratu.

Naopak 6% firem nefeSi nijak mozné diskriminaCni znéni svych pracovnich nabidek
(Lmc.eu [online], 2011).
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3.6 Shér responsi

Doba, po kterou je nabidka pracovniho mista zvefejnéna, by neméla byt pfilis
dlouha. V pfipadé, Ze neni na pozici dostatek vhodnych kandidatl, je mozné inzerci

v s

prodiuzovat. Cim vy3si pozici, &i specializovangjsi pozici spoleénost obsazuje, tim je
obsazovanych pozic neni nutné inzerci a samotny sbér reakci prodluzovat.

S odeslanim odpovédi na vybérové fizeni jsou spojeny dokumenty, které dana
organizace k vybéru vyZaduje. Obvykle se jedna o Zivotopis a motivaéni dopis. U
specializovanych pozic maze spole€nost vyzadovat i rlizna opravnéni ¢i licence
k odborné ¢innosti. Odeslani téchto dokumentl je poZadovano spole¢nosti na uvedeny
kontakt nebo pres specializované persondlni systémy pomoci pfihlaSovacich
formulafl. Jednd se prvni  kontakt potencidlniho zaméstnance se svym
zameéstnavatelem. Kazdy z reagujicich oceni zpétnou informaci o tom, Ze reakce na
pozici byla v pofadku do spole€nosti doru¢ena. PfihlaSka na pracovni misto je jistym
délicim prvkem mezi ndborovym procesem a procesem vybéru.

Podle Armstronga by méla spole¢nost zpétné hodnotit efektivhost vynaloZenych
nakladd na pracovni inzerci. Ukazatelem jsou vloZzené naklady na inzerci v pfepoctu na

jednu odpoveéd na inzerat (Armstrong 2007, s. 352).

3.7 Predvyb ér, selekce doslych reakci

K vybéru pracovnikl ze zajemcl o praci dochazi v nékolika kolech. Prvni fazi je
vybér téch kandidatl, ktefi splfiuji zakladni kritéria zvefejnéna v nabidce prace. Je
béZzné, Ze se o praci uchazeji také kandidati, ktefi svymi schopnostmi neodpovidaji
poZzadovanému zadani, zejména pro nedostate¢nou &i nevhodnou kvalifikaci nebo pro
nedostatek pracovnich zkuSenosti. Z hlediska organizace je tak prvnim kolem vybéru
pracovnikll hodnoceni ziskanych informaci od zajemcu o praci a selekce téch, ktefi
formalné splfiuji stanovena kritéria.

Pokud inzerce pracovniho mista byla UspéSna, mé personalista k dispozici vice
reakci, neZz je mozné odpohovorovat. Proto je v celém procesu dulezitad selekce
vhodnych kandidatt a redukce jejich poctu.

Samotny predvybér Ize rozdélit do dvou fazi. Nejdfive povéfeny specialista
vyfradi ty reakce, které nesplfiuji zakladni pozadavky obsazované pozice. Cely proces

rozhodovani o vyfazeni musi byt otevieny a nenapadnutelny v pfipadé zpétného

25



provéfovani. Ve druhé fazi se posuzuji konkrétni oblasti nutné pro vykon pozice a jejich
peclivéjSi zvazeni dle doloZzenych dokumenta.

Seznam predvybranych kandidatl je vhodné zkonzultovat pfed pozvanim na
vybérové Fizeni s managerem, vybirajicim pracovnikem. V pfipadé, Ze obé strany se
seznamem kandidatd souhlasi, dochazi k domluveni termind vybérovych fizeni.
V prubéhu celého procesu vybéru je dilezité s uchazeci pravidelné komunikovat. | ve
fazi pfedvybéru pokud uchaze& nespini poZzadavky na misto, na které zareagoval, je
dobré vyrozumét kandidata o nepostupu do dalSiho kola vybérového Fizeni.

Armstrong ve své knize zminuje moznost urcitého predvybéru uchazecu pomoci
biodat, coz jsou urcité Zivotopisné detaily uchazecu. Tyto Udaje jako je vzdélani ¢&i
praxe mizeme objektivnim zplisobem obodovat a dle posouzeni dosavadni UspéSnosti

Ize predikovat Uspé3nost kandidata (Armstrong 2007, s. 359)

3.8 Vybérova Fizeni, konkrétni vyb érové metody

Vysledkem predvybéru je seznam kandidatl, ktefi spliuji poZadavky
obsazované pozice, a radi bychom se s nimi setkali osobné u nékteré z vybérovych
metod. PFi vybéru zaméstnancui je dilezité klast ddraz na nékolik oblasti. Ovéfuji se
informace z CV, praktické dovednosti, kvalifikace a duraz se klade na tzv. klicové
kompetence.

Hronik pojem kompetence popisuje jako zpusob ,JAK* dosahuji ,CO*"
Personalisty zajim4, jak kandidat dosahl vysledku, tedy konkrétni popis dané situace
(Hronik 2007, s. 273).

Dulezité je umét ,nasimulovat" béznou pracovni zatéZ a poznat co nejlépe, zda
dany kandidat na volné misto zapadne a zda jsou jeho schopnosti na pozici
dostatec¢né. To je mozné vysledovat v pribéhu vybérovych fizeni. Mezi nejCastéjsi
vybérové metody patfi:

«  Vybérovy pohovor
* Assessment centrum

»  Dopliujici vybéroveé techniky

3.8.1 Vybérovy pohovor

~Je dobfe znamo, Ze tazatelé si prvni dojem o uchazecich vytvofi béhem

prvnich 30 vterin vzajemného setkani. Jakmile si ¢lovék utvori prvni dojem, je velice

26



tézké jej zménit. SnaZzime se vyhledavat informace, které nas prvotni nazor potvrdi*
(Dale 2007, s. 73).

Aby pohovor mél tizeny profesionalni vystup, je tfeba se vyvarovat nékolika
ddlezitym chybam:

* Hal6 efekt — personalista se nechava pozitivné ¢i negativné ovlivnit
prvnim dojmem kandidata

e Vytvareni predpokladd — informace ziskané z Zivotopisu ¢&i béhem
pohovoru si personalista dotvaFi svymi obecné znamymi daty (napf.:
Zena kolem 30 urcité pljde brzo na matefskou dovolenou, bydli 40 km
od mista potencidlniho pracovisté, tak se mu urlité bude 3Spatné
dojizdét,...)

e Stereotypy — vlastnosti a znaky pfifazujeme k néjaké typické skupiné
(napf.: mladi jsou nezodpovédni, muZzi sdlouhymi vlasy jsou
neprofesionalni, pfili§ nali¢ené Zeny jsou nepracovité,...)

V prubéhu pohovoru mize personalista pokladat rizné typy otazek. Nejb&znéjsi
déleni otdzek je na oteviené a uzaviené. Uzaviené otazky jsou velice neefektivni a
tazatel dostava pouze strohou odpovéd ano €i ne. U otevienych otazek je pfedem
jasné, Ze tazatel o¢ekéava Sirsi rozvinuti odpovedi.

Mezi odborné dovednosti personalisty se fadi jisté i uméni klast dobré otazky.
Je vhodné byt pfed pohovorem pfipraven, ale ve chvili kdy ma personalista pfipraveny
set otazek pred sebou, mize pohovor pusobit neosobné a nucené. Z tohoto divodu je
lepSi se drzet urcité struktury pohovoru neZz konkrétné pfipravenych otazek. ,Pokud
porozumite ddleZitosti formulace otazek, budete schopni rozhodovat, jaké typy otazek
budete pokladat v rdznych fazich pdjimaciho rozhovoru. Uméni formulovat dobré
otazky, které vyvolavaji spravny typ reakci, je klicovou dovednosti tazatele* (Dale
2007, s. 76).

Hojné vyuzivanou metodou a soucasnym trendem pfi pohovoru jsou tzv.
behavioralni a kompetenéni pohovory. Klast kvalitni otazky a najit vhodnou situaci
k pouziti, téchto dobfe zformulovanych otazek je velmi tézké se naucit. Behavioralni
pohovor se zaméfuje na zjisténi skute€ného chovani uchazece v danych situacich.
Ptame se nejen na to, co pfimo uchaze¢ délal, ale také jak se pfi tom choval.
Behaviorélni pohovor vychéazi z tvrzeni, jez Fika, Ze pokud se zaméstnanec choval
ur€itym zplsobem v minulosti, tak je pravdépodobné, Ze se tak bude chovat i v

budoucnosti.
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Q/rstvy behavioralniho interview

Obrazek 4: Vrstvy BEI

=
[ o Emoce a motivace
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Nazor o
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‘ ‘ s Kompetence
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Kriticka mista =
»
; o Vystupy
o

Zdroj: Skolici materidly spole¢nosti Motiv P - 2009

Pohovor je mozné také kombinovat s dalSimi velmi zajimavymi metodami, jako

jsou napriklad:

Metoda STAR - S - Situation (napfiklad v jaké situaci se musel uchaze¢
rychle rozhodnout a pro€), T - Tasks - konkrétni dkoly, A - Actions -
konkrétni ¢innosti, R - Result - konkrétni pracovni vysledky. Tato metoda
ukazuje, co kandidat délal v urcité situaci, jak na ni reagoval, jak se
zachoval a jaké nastroje pfi tom vyuzil. Na zavér je dllezité
sebehodnoceni kandidata pro¢ se v té dané situaci takto rozhodl.

Vykonovy rozhovor — Tento rozhovor je zaméfen na méfitelné vysledky,
které v pfedchozich zaméstnanich uchaze¢ ziskal. Dle toho mdzeme

predpokladat, jakého vykonu bude kandidat v budoucnosti dosahovat.

Koubek rozdéluje pohovory i dle poctu ucastnikui:

Pohovor 1+1 — uchazec a predstavitel organizace

Panelovy pohovor — uchaze¢ a 2-3 predstavitelé spole¢nosti. VétSinou
se jednd o vedouciho pracovnika obsazované pozice a personalistu,
ktery pohovor vede,

Skupinovy pohovor — nékolik uchazec¢u + vice predstavitel spole¢nosti

(Koubek 2005, s. 168)

VSechny typy rozhovorli mohou mit pfesné danou strukturu, tzv. strukturovany

pohovor nebo nemaji pevné danou strukturu a jejich obsah vznika v prabéhu, tzv.
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nestrukturovany pohovor. Nestrukturovany typ se nedoporucuje vyuZivat. Jeho obsah

je nepfipraveny, ¢asto nesrovnatelny, neporovnatelny s vystupy z ostatnich rozhovora.

Obrézek 5: Struktura interview

Zdvorilostni cast
adohoda Uvodni otazky
o0 procedure

Zaver a sdéleni
dalsich informaci

Privitani, Rozehfivaci, 3//4 az 4/5 celého Uzavieni, zklidnéni.

predstaveni, povétsinou rozhovoru. Prostor Informace

dohoda o ¢ase a standardizované pro individualni a organizacniho

postupu. otazky, nékdy situacni otazky i charakteru.
ovérovaci. otazky pod tlakem.

Zdroj: Skolici materialy spole¢nosti Motiv P — 2009

Dllezitym bodem jakéhokoliv pohovoru je pfiprava. Nejedna se pouze o
pfipravu mentalni, ale i materialni. Je vhodné, aby pohovor probihal vZdy v mistnosti,
kde nebude uchaze¢ ruSen a mél pohodli se pIné soustfedit na kladené otéazky.
Personalista by mél mit na kazdy pohovor pfipravena data o kandidatovi a vyhranény
¢as pro dany rozhovor. Neni nic neprofesionalni, nez kdyZ si CV personalista rychle
tiskne pfed samotnym kandidatem nebo ho v pribéhu rozhovoru vidi vibec poprvé a
neorientuje se vném. Na zavér kazdého rozhovoru je dobré kandidatovi zodpovédét

jeho dotazy, podékovat za zajem a nastinit mu dalSi postup.

3.8.2 Assessment centrum

LAC je Casové ohranicend multisituacni zkouska, kter4 probiha za Gcasti 2-3
internich a externich pozorovateld hodnotiteld mimo chod (,nanedisto, off-line) a neméa
jednoznacny spravny vysledek. Multisitua¢nosti rozumime situace, které umoZzriuji
opakované zhodnoceni individualni a skupinové prace druhymi a sebeposouzeni
(Hronik 2005. s. 45).

PFi assessment centru se nejvétsSi diraz klade na sledovani chovani kandidatt
v jednotlivych situacich, kterymi v pribé&hu AC prochazeji. VétSinou se jedna o rlizné
hrani modelovych situaci, které jsou ¢lenény individualné nebo skupinové. Dle profilu

hledané pozice se predem urci kompetence, které se v pribéhu sleduiji.
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Obrazek 6: Clenéni kompetenci podle zakladniho pozorovaciho schématu

Pristup k tikoliim a vécem ¥ Kompetence feSeni problémi

Chovani k sobé a projev Kompetence sebefizeni
emoci '

Vztah k druhym lidem

Zdroj: Skolici materialy spole¢nosti Motiv P - 2009

Pfi assessment centru se primarné sleduji tfi dalezité oblasti (viz obr 6).
Hodnoceni je zaméFeno na popis téchto oblasti, jak se kandidat choval. Je vhodné, aby
pozorovatel popisoval jednotliva konkrétni chovani. Assessment centrum se muZze
organizovat v libovolné dlouhych Usecich. Nejbézné&jSi jsou jednodenni ¢&i pal denni
centra. Pfi organizaci muze byt jiz pfedem stanoveno, Ze assessment centrum bude
v pribéhu vyfazovaci. Néktefi kandidati jsou tedy vétSinou po absolvovani poloviny
pfipraveného programu vyrozuméni o nepostupu.

»<Assessment centra poskytuji dobrou pfilezitost pro posouzeni toho, do jaké
miry uchazeci vyhovuji kultufe organizace” (Armstrong 2007, s. 362)

Volba zaméreni obsahu assessment centra a jednotlivych Gkoll zalezi na
obsazované pozici. Vybéry pro obchodni pozice jsou zaméfeny na komunikaci,
zvladani namitek a dotahovani Ukolu do cile naopak analyticky zaméreni kandidati se
hledaji pomoci Ukoll, kde je nutno najit vhodné FfeSeni a pfesnost. Pfi organizaci
assessment centra bychom méli vzdy mit na mysli, Ze nehledame nejlepSiho
kandidata, ale toho nejvhodnéjsiho.

Po ukondeni vSech aktivit jsou kandidati sezndmeni s dalSim postupem a
poslani domu. Skupina hodnotitelt posléze dle svych poznamek a hodnoceni vyberou
vhodné kandidaty, ktefi postupuji do dalSiho kola nebo pfimo kandidéata, kterého oslovi
s nabidkou obsazované pozice.

Kazdy z kandidatd by po absolvovani assessment centra mél obdrZzet zpétnou
vazbu na svdj vykon. Mnoho firem z kapacitniho divodu zpétné vazby neposkytuje

nebo pfipadné pouze Gspésnym kandidatim.
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Metodu assessment centra pouzivA mnoho organizaci na pozice, kde je tfeba

obsadit vice kandidatd. Je to pomérné draha metoda, co se nakladu tyCe, ale Setfi Cas.
Béhem jednoho dne je pro hodnotitelé moZnost vidét az 30 kandidatd pfimo
v situacich, které jsou pro vykon pozice nutné a to by se formou osobnich pohovoru
nedalo ¢asoveé stihnout. Organizace maji moznost si tuto metodu nechat outsourcovat
poradenskou specializovanou firmou nebo organizovat assessment centra viastnimi
silami. Z ddvodu Setfeni nakladud je organizace vlastnimi silami ¢astéjsi.
.Inovaci nebo snad jinou formou Assessment Centra je pomérné nova metoda vybéru
zameéstnanct nazvana Virtualni Assessment Centrum, zkracené VAC. Sam nazev
napovida, Ze Virtualni AC je produktem vizualizace a Ize usuzovat, Ze ve sféfe HR
bude stédle rozSifenéjSi a to z ddvodu casové i finanéni Uspory. Virtualizace se
osvédcila napfriklad v oblasti psychodiagnostiky” (Atraktivni prace [online], 2012).

U virtualni formy trva testovani obvykle delSi ¢asovy Usek, kdy mohou Ucastnici
opakované online pfistupovat do virtualniho prostfedi a plnit zadané ukoly. Hodnoceni
nasledné také probiha online a vystupem je obvykle komplexni zprava pro kazdého
kandidata. Zprava mlzZe obsahovat vysledky zadanych Ukoli a slovni ohodnoceni

hodnotiteld.

3.8.3 Doplnujici vyb érové techniky

Samotné vybérové rozhovory a assessment centra je vhodné pro komplexni
posouzeni vhodnosti kandidata doplnit jesté nékterymi technikami. Mezi takove
techniky se fadi napf.: psychologické testovani, diagnostiky, testy zpUsobilosti €i rGzné
typologie.

» Psychologicke testy
Jinak nazyvané testy osobnosti, slouZi k testovani osobnosti uchazece. Vypovidaji
0 povaze, zda je kandidat extrovert €i introvert, racionalné smyslejici ¢i emocné
zalozen, atd.

.Protoze jsou psychologické testy komplexnim nastrojem, mély by byt

pouzivany pouze lidmi, ktefi maji specificky trénink, jak vést jejich administrativu a
jak interpretovat jejich vysledky (Foot, Hook 2005, s. 112)".

e Testy inteligence
Inteligenéni testy hodnoti mysl. VyuZivaji se na testovani paméti uchazece,
napfr.:prostorové mysleni, numerické mysleni, rychlost vnimani.

*  Testy dovednosti

Tyto testy slouzi k ovéfeni odborné znalosti, postupu préace.
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»  Testy schopnosti
Zaméruji se na sledovani schopnosti uchazece a jejich moznosti rozvoje v oblasti
manualni, ale i duSevni. Testy hodnoti vysledky, které byly dosazeny zkuSenostmi
a ucenim.

.V literatufe je mozné se setkat s réznym pojetim testd schopnosti i s rdznym
oznacenim (nazvem) testd tohoto druhu. Ktomuto druhu testd patfi i testy
vzdélanosti, pouZivané Kk posuzovani schopnosti uchazece zvladnout nové
postupy a nové znalosti, tedy k posuzovani schopnosti pfizptsobovat se zménam*
(Koubek 2005, s. 165).

Testy lze vyhodnotit rlznymi zplasoby. Mezi dvé nejdilezitéjSi metody
vyhodnocovani patfi vyuZzZiti norem a kfivky normalniho rozdéleni. Testy
vyhodnocované na zakladé norem vychazeji z porovnavani vysledku testu se
skupinou vysledku totoZzného testu. Vysledek je uvadén v percentilech a fika nam,
kolik hodnocenych bylo horSich nez dany vysledek, napf.: vysledné skére na 80.
percentilu, coZz znamena, Ze hodnoceny je lepSi nez 75 % skupiny. Naopak

normalni rozdéleni charakterizuje vztah mezi méfenim a frekvenci vyskytu.

Obréazek 7: Kfivka normalniho rozdéleni
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Dnes jiz mnoho poradenskych spole€nosti nabizi testovani on-line. Vybrany

kandidat obdrzi pfistupové Udaje do virtudlniho prostfedi, kde absolvuje zvoleny

test. Vyhodou testovani on-line je testovani z jakéhokoliv mista bydlisté, okamzité
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zpracovani vysledkd a v nékterych pfipadech i okamZzité odeslani vypracované
zpétné vazby pfimo kandidatovi.
*  Modelové situace

Je vytvofena tak, aby byla co nejvice podobna realné situaci v nékolika uréenych
klicovych bodech / charakteristikach. Modelové situace jsou Casto zaméfené na
jednani s klientem (zakaznikem) nebo podfizenym, pfipadné kolegou. Muze se
jednat o motivaéni pohovor, hodnotici pohovor, prodejni pohovor atd. Kandidat tak
musi jednat v urcité roli. Modelova situace byva Casto realizovana jeden na
jednoho. Druhou stranu je hodnotitel a ten pouze nepozoruje, ale je rovnéz pfimo
v roli (napfiklad role podfizeného, zakaznika atp.). V pfipadé&, kdyZ je pfitomno vice
hodnotitelu, jeden hraje roli, zbytek pozoruje.

Modelova situace se zadava individualng, kandidat ma nejprve kratky c¢asovy
prostor na pfipravu, nasleduje samotna modelova situace tj. hrani roli. Kandidat
ma za Ukol jednat sdruhou stranou, kterou zastupuje nékdo s hodnotiteld.
V pribéhu pfipravy kandidata nerusime, pokud mame prostor jej posadit do
oddélené mistnosti pro lepSi koncentraci, u€inime tak. V pfipadé, Ze je pfitomno
vice kandidatd, modelova situace se provadi oddélené, tj. tak, aby kandidati
nevidéli vzajemné svuj vykon a nemohli se ,inspirovat* jeden od druhého.

» Pripadové situace
Na rozdil od modelové situace neni pfipadovéa studie zaméfena na hrani roli, ale na
navrh FeSeni zadaného problému, situace. Tykd se Casto oblasti jako strategie,
feSeni obtizného ukolu, pfistupu, inovaci atp. Cilem je pfijit s vhodnym zpusobem
feSeni a navrhnout cestu, jak jej dosahnout. V pfipadé, Ze se jednd o domaci
pfipravu, musi byt souc¢asti zadani pro kandidata, v jaké formé oCekdvame vystup
a jaky ¢asovy prostor bude mit kandidat na prezentaci samotného feSeni pfipadové
studie (napfiklad “prezentaci si pfipravte v nastroji power point a pfineste sebou na
flash disku, dataprojektor a notebook bude k dispozici, €asovy prostor na
prezentaci je 10 minut").

* Reference
Hronik povaZuje reference za jeden z pilifd vybérovych Fizeni. Psychologické ¢i
odborné testy nam o uchazeci sdéluji, co by mohl pfipadné délat, jeho potenciél a
pfedpoklady. Reference predpovidaji, co by uchaze¢ udélal dle toho, jak se jiz
v minulosti choval (Hronik 2007, s. 319).
Je tfeba dbat zfetel na to, Ze u nas je velice zazité poskytovat reference ovlivnéné

osobnim pratelstvim &i dohodou ucinénou pfed odchodem ze zaméstnani. Z tohoto
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ddvodu nékteré firmy reference nepovaZzuji za relevantni podklad pro vybérové

fizeni. V pfipadé, Ze je reference poskytnuta pravdivé a nejlépe od vedouciho

pracovnika, ktery s uchazeCem pfimo pracoval, je to velmi hodnotny zdroj pro

samotné vybéroveé Fizeni.

3.9 Kone éné rozhodnuti

Ve chvili kdy absolvujeme s kandidaty vSechna kola vybérovych fizeni, nastava

moment kone&ného rozhodnuti, ktery z kandidatd je na obsazeni volného mista

nejvhodnéjsi. Je tfeba zvazit vSechny ziskané informace v prabéhu vybérovych fizeni a

ucinit kone¢né rozhodnuti. Kone¢né rozhodnuti je tfeba prodiskutovat s ostatnimi

hodnotiteli &i vybirajicimi vedoucimi pracovniky.

Dle Hronika k porovnavani kandidatt existuje nékolik metod:

Metody zatfidéni - jsou v zasadé dvé a oCekavame od nich zuzeni
okruhu kandidatu
a) metoda ANO — NE - pouziva se u porovnavani kandidatu dle
jednoho kritéria. Po absolvovanych pohovorech se urci, u kterych
kandidatl je rozhodnuti zdivodnéné NE.
b) metoda A, B, C, D — metoda déli kandidaty do nékolika skupin
A — vyhovuje poZadavkim obsazované pozice
B — vyhovuje poZadavkim s vyhradou
C — nevyhovuje
D — kvalitni kandidéat, ale vhodny na jinou pozici
Metody poradi — kandidaty Fadime dle jednoho ¢i vice kritérii
a) prosté poradi — tato metoda je vhodna pfi mensSim poctu
kandidat, kdy uréujeme konecné poradi v raznych kritériich.
Tato metoda je velmi intuitivni, vzhledem k tomu, Ze poradi je
sestaveno dle srovnani s pfedstavou idealniho kandidata.
b) metoda bodovani — jedna se o priibézné bodovani dle pfedem
stanovené stupnice
Metody srovnavani kazdého s kazdym — jedna se o nelinearni metodu,
protoZze kandidat A je hodnocen jako lepSi nez B a B je hodnocen jako
lepSinez C, a A je nastejnos C
a) parové srovnavani — pomoci srovnavani miuzeme zhodnotit
vice kandidatd ve vice kritériich. Kone€nym vysledkem je

poradi kandidatu.
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b) pro a proti — vyuziva se pfi srovnani 2-3 finalnich kandidatu.
U finalnich kandidatd se ur€i nejen pro a proti, ale i
akceleratory a brzdy vykonu. Tato metoda vychazi ze SWOT

analyzy.

(Hronik 2007, s. 333)

Ve chvili, kdy je vybran nejvhodnégjsi kandidat i jeho ,nahradnik” je vhodné
s vedoucim pracovnikem zrekapitulovat podminky pfijeti nového zaméstnance, které
byly definovany a pocatku procesu. Dle téchto podminek bude sdélena pracovni
nabidka vybranému kandidatovi. Pokud vybrany kandidat z jakéhokoliv duvodu
nabidku odmitne, je sdélena druhému kandidatovi, pfipadné se cely proces vybéru

opakuje.
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4 PRIJIMANI A ADAPTACE ZAM ESTNANCU

4.1 P¥ijimani zam éstnanc U

Pfijeti nabidky kandidatem je vniméno jako zavérecna faze procesu vybéru.

Kandidat mé od svého zaméstnavatele zavazné pfislibeno pracovni misto a obvykle je
informovan o nasledném postupu. ,PAjimani zaméstnancd zahrnuje formalni procedury
spojené s uzavrfenim pracovnépravniho vztahu s vybranych uchaze¢em o zaméstnani*
(SinkyF 2012, s. 91).
vypracovani a podepsani pracovni smlouvy. U internich zaméstnancl se leckdy jedna
o dodatek ke stavajici pracovni smlouvé, ktery obsahuje nové pracovni zafazeni. U
nékterych vysSich pozic mize pracovni smlouva byt nahrazena jmenovanim ¢i volbou.
Novy zaméstnanec obvykle musi absolvovat vstupni zdravotni prohlidku a dodat
veSkeré osobni materialy. Personalni oddéleni na zékladé informaci od vybirajiciho
manazera pfipravuje pracovni smlouvu a s novym zaméstnancem zajisti podepsani
noveého kontraktu. PFislusny pracovnik personalniho oddéleni néasledné nového
zaméstnance také zanese do firemni evidence.
LIndividualni pracovni smlouvy museji splriovat nélezitosti poZadované zakonem.
Zpravidla jde o pracovni povinnosti a jméno nebo nazev funkce jedince, kterému je
zaméstnanec odpovédny. Rovnéz by v pracovni smlouvé mély byt uvedeny takové
skutecnosti, jako je mzda nebo plat, pfiplatky, pracovni doba, narok na dovolenou...”
(Armstrong 2007, s. 696)

Body, které by méla obsahovat pracovni smlouva, jsou:

* nazev pozice, pracovniho mista

* adresa pracovisté

*  Ukoly a povinnosti zaméstnance

e datum zacéatku pracovniho poméru

e délka zkuSebni doby

e délka trvani pracovni smlouvy (doba urcitd/neurcita)

e pracovni doba

* vypovédni Ihita uvedend pro obé& strany, tedy zameéstnance i
zaméstnavatele

*  zpUsob a termin vyplaty
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Kazda firma ma znéni pracovni smlouvy upravené, ale formalni naleZzitosti
obsahuje kazd& pracovni smlouva. Nékteré mize obsahovat mzdové ohodnoceni, ale
dneSnim standardem je uvadét platové podminky do mzdového vyméru mimo pracovni
smlouvu.

Na tuto zavéreCnou fazi kvalitniho vybéru nového zaméstnance plynné

navazuje jeho adaptace v novém pracovnim prostfedi a na nové pracovni pozici.

4.2 Adaptace

Adaptace je proces, ktery ma usnadnit a urychlit zaclenéni do pracovniho
prostfedi, seznameni se s firemni kulturou, procesy a &innostmi v dané spole¢nosti.
Vétsinou je adaptace u €lena tymu nastavena na 3 mésice, po zkuSebni dobu, a u
manazerskych pozic na 6 mésicl. Délka adaptace mlZe byt upravena na zakladé typu
pozice. Dllezitym cilem adaptace je zajistit sziti nového zaméstnance se spole¢nosti a
seznameni se s prostfedim, udrZeni jeho motivace. Mezi dalSi cile, které si adaptace
muZze klast, patfi dosazeni poZzadovaného vykonu v kratkém Casovém obdobi nebo
seznameni se s kli€ovymi partnery a navazani potfebnych kontakta.

Koubek poukazuje také na dulezZity vzdélavaci aspekt adaptace. Vzhledem
k tomu, Ze se novy zaméstnanec po dobu adaptace vzdélava po odborné strance a
obohacuje svoje schopnosti k profilu pracovniho mista je dulezité doplriovani novych
odbornych informaci podporovat (Koubek 1997, s. 155).

Klicovymi osobami adaptace jsou pfimy nadfizeny, ktery by mél s novym
¢lenem tymu vytvofit adaptacni plan a prubézné se nad nim setkavat a spole¢né ho
vyhodnocovat. Dulezitym zdrojem informaci jsou i zpétné vazby, které novackovi
v pfipadé, Ze jsou podany cilené a kvalitné usnadniuji zapracovani. Ve vétSich
spole¢nostech je jiz dnes bézné, Ze nové pfichozi zaméstnanec dostane k ruce
zkuSengjsiho kolegu, mentora, ktery mu pomaha se v novém prostfedi zorientovat.

Jak pozname, Ze je adaptace Uspésna? Nastaveny adaptacni plan je splnén a
cile jsou také splnéné nebo pifekonané. Novy zaméstnanec je pfijat kolektivem a je jiz
schopen vykonavat svoji pozici samostatné. Vysledkem kvalitni adaptace je
motivovany a spokojeny novacek.

Armstrong také poukazuje na dullezitost adaptace z pohledu zhodnoceni
kvalitniho vybéru pracovnikl. Pokud dosSlo k n&jakym nesrovnalostem, je uZiteCné
zjistit pfi€inu, aby bylo mozné na zékladé toho upravit pfedvybér a vybér vhodného
kandidata (Armstrong 2007, s. 367).
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PRAKTICKA CAST

5 PREDMET A CiL PRAKTICKE PRACE

V praktické casti této prace bude blize rozebrana situace absolvent( stfednich
a vysokych Skol na trhu prace s detailnim zaméfenim ziskavani a vybéru absolventd ve
velké finanéni instituci. V Gvodu bude kratce popsana charakteristika spole€nosti a jeji
zakladni ukazatele, které budou slouzit k dokresleni celého kontextu. Pfedmétem
praktické prace je zhodnoceni sou¢asného stavu ziskavani a vybéru absolventl v této
spole¢nosti s néaslednym navrhem na zlepSeni stavajiciho stavu. Analyza bude
provedena na zékladé studovani tématu v odborné literatufe s porovnanim udajt, které
ziskédm v ramci pruzkumu.

Objektem zkoumani této prace jsou absolventi stfednich a vysokych Skol, ktefi
byli osloveni v dotaznikovém Setfeni v roce 2014. Dotazovani se tykalo absolventl
Skolnich let 2011/2012 a 2012/2013. Skupina absolventu je velice rizikova z pohledu
nalezeni pracovniho uplatnéni a nasledného zaclenéni do pracovniho procesu.
budouciho formovani profesni kariéry. Zejména v pfipadé nastupu do zaméstnani je
v tomto obdobi zapotfebi vénovat novému pracovnikovi naleZitou pozornost a péci. V
tomto obdobi pracovnik €asto zvaZuje, zda v pozici setrva, i svého zaméstnavatele
zméni. Formuje se také nejen vztah pracovnika k vykonavané ¢innosti, ale také ke
spolupracovnikiim, nadfizenym a podfizenym a k organizaci vibec.

Otazky pouzité v dotazniku jsme volila tak, aby dotaznik byl vhodny pro ziskani
validnich dat jak od absolventl stfednich Skol tak Skol vysokych. Zaroven jsem brala
v potaz, Ze neéktefi z dotazovanych jiz jsou v zaméstnaneckém poméru a néktefi
s pruzkumem pracovniho trhu teprve zacinaji a mapuji své moznosti.

Zaveér praktické ¢asti bude tvofit navrh novych opatfeni ke zlepSeni stavajici
situace v oblasti ndboru, vybéru a adaptace absolventl stfednich a vysokych Skol ve
velké finanéni instituci. K realizaci tohoto cile vSak je tfeba uskute¢nit i dil€i kroky,
kterymi jsou analyza stavajiciho procesu naboru a vybéru pracovnikd finanéni instituce,
zmapovani pouzivani vnitropodnikovych nastavenych navazujicich procest a osob,
ktefi s naborovym procesem vstupuji do interakce. Dullezitym krokem je i revize
navazujiciho adapta¢niho obdobi nového pracovnika, kde jsem se zaméfila na prvni
pracovni den nastupujiciho zaméstnance a nasledné péce od pfimého nadfizeného a

nejblizSich kolegl. K mapovani stavajici situace finanéni instituce mi velmi pfispéla
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situace, Ze jsem aktualné zaméstnancem této spole¢nosti, a to na pozici specialisty
naboru, proto jsme méla i prakticky pohled na danou problematiku. PFi analyze
stavajici situace jsem se snazila veSkeré procesy mapovat objektivné bez jakéhokoliv

subjektivniho hodnoceni.

5.1 Metodika Set reni

Pro zjisténi prubéhu naboru, vybéru a stavajiciho adaptacniho procesu ve
spole€nosti jsem vyuZila poznatky ziskané studiem vnitfnich firemnich norem a
nastavenych procest k danym Ukonim. Nejvice mé zajimalo dodrzovani zavedenych
norem v praxi. Samostudium jsme doplnila i rozhovory se dvéma kolegynémi
z oddéleni recruitmentu, abych méla mozZnost srovnat vyuZivani vnitropodnikovych
procesl ndboru v praxi.

DalSi metodou vyuZzitou k ziskani dat k této praci jsem zvolila dotaznikové Setfeni.
Zpracovany dotaznik pfikladdm do pfilohy této prace (viz Pfiloha 2). Dotaznik jsem se
snazila sestavit tak, aby napomohl splnit cile mé diplomové prace, tzn. zmapovat
situaci absolventu stfednich a vysokych Skol a zanalyzovat jejich uplatnéni ve velké
finan¢ni instituci. Dotaznik je doplnén Gvodni informaci, kde vysvétluji, z jakého divodu
jej dotaznik absolventim predkladam a jaky je jeho cil. DuleZitou informaci je také
sdéleni, pro koho je dotaznik urden, abych zajistila vyplnéni dotazniku pouze
opravdovymi absolventy. Dotaznik je anonymni. Otazky jsem se snaZila tvofit
srozumitelné a jasné, aby jim osloveni porozuméli. Dotaznik obsahuje celkem 13
otazek. Na vétSinu otazek je mozna pouze 1 odpovéd, pouze u 4 otazek je mozné
zvolit vice odpovédi. Kazdy respondent ma moznost na konci dotazniku uvést svou
emailovou adresu, na kterou jsem ochotha nasledné zaslat zpracovany vystup
z dotaznikového Setieni.

Respondenty jsem oslovila emailem pomoci sluzby Google dotaznik, ve které je
dotaznikovy formular zpracovan. Emailova forma dotazovani byla zvolena z divodu
vétSi moznosti oslovit Sirokou skupinu. K prvotnimu osloveni jsem zvolila absolventy
z kruhu rodinného a pracovniho, které jsem pozadala o dalSi distribuci mezi své byvalé

spoluzéky.
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Ziskana data jsem zpracovala pomoci tabulek a srovnala s celorepublikovymi
vystupy Ceského statistického Ufadu a s daty dané finanéni spoleénosti, které slouzi
k vnitfnim potfebam reportingu. Finanéni instituce peclivé shromazduje a analyzuje
data v prabéhu celého procesu, tak aby mohla navazat pfipadnymi kroky vedouci ke

zlepSeni stavajiciho stavu.
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6 CHARAKTERISTIKA SPOLE CNOSTI

6.1  Profil spole €énosti

Tato instituce je soucasti velké mezinarodni finanéni skupiny pusobici pfevazné
na Evropském trhu. Historie spole¢nosti saha do 19. stoleti. V prabéhu 20. stoleti doslo
k rozkvétu spole€nosti a az do 90. let si drZela instituce téméF monopolni postaveni na
¢eském trhu. Nasledné po zakonné Upravé legislativy mohly na trh pfistoupit i dalSi
subjekty a i pfesto si tato instituce dodnes drzi vyhradni postaveni v oboru.

Spole¢nost je orientovana na drobné klienty, malé a stfedni firmy a na mésta a
obce. Spole¢nost je finanéni instituci a patfi mezi dlouhodobé silnou a stabilni
spole¢nost, jejiz bilanéni suma k 31. prosinci 2012 doséhla vy3e 121,7 mid. K¢.
Spole¢nost disponuje vlastnim kapitdlem ve vySi 21 mld. K¢ a zékladnim kapitalem ve
vysSi 4 mld. K&. NejvyznamngjSi polozkou na strané aktiv jsou investice, vySe v roce
2012 ¢inila 91,6 mld. K&, coz je o 3,4 mld. K& vice neZ v roce 2011. U finan¢nich aktiv
uréenych k prodeji dosSlo k naristu o 4,5 mld. K& a u finan€nich aktiv ocefiovanych
realnou hodnotou proti uctim nékladd nebo vynosd k naristu o 0,2 mld. K& K
vyznamnému poklesu doslo u ostatnich investic z titulu sniZzeni terminovych depozit u
bank o 0,9 mld. K¢&.

Pocet zaméstnanct koncem roku 2012 €inil 4 209 osob, coZ bylo o 194 osob
vice oproti konci roku 2011.

Tabulka nize shrnuje klicové finanéni ukazatele dané finan¢ni instituce.

Tabulka 1: Finan&ni ukazatele spolecnosti

(mil. K£) 306.2013 31122012
Altiva celkem 197387 196 084
Ylastni kapital naleZejici akcionafi matefskeho padniku 21278 253720
30.6.2013 30.6.2012
Yysledek hospodafeni naleZejici akcionafi matefske spolecnost 1833 2482
Yynosy celkem 154555 16381
Cista vye zaslouzeného pojistného 11377 114508
Cista vyse nakladi na pojistna plnéni -7 083 -7

Zdroj: vyro€ni pololetni zprava spoleénosti - 2013

41



Hospodafrsky vysledek Za 1. pololeti 2013 vykazala skupina dle Mezinarodnich
standardd finanéniho vykaznictvi (IFRS') zisk po zdanéni ve vy3i 1,9 mid. K&. Celkové
vynosy skupiny dosahly 15,6 mld. K&, coz je o 0,8 mld. KE méné nezZ za srovnatelné
obdobi minulého roku. Celkové naklady jsou ve vysi13,3 mld. K& a jsou ve srovnani se

stejnym obdobim minulého roku nizsi o 0,1 mld. K&.

6.2 Organiza €ni struktura

Spole¢nost je akciova spole¢nost s témito organy fizeni: valnd hromada,
pfedstavenstvo, dozorCi rada a management. Celd instituce je rozdélena na 8
zakladnich utvara, které nalezi pod jednotlivé naméstky. Hlavni finan¢ni ¢innost
akciové spolecnosti je zajiStovana Gtvary sluzeb pro klienty a obchodu. Ostatni Gtvary

zajistuji vétSinou podpurné, ale ne méné dulezité ¢innosti.
Obrazek 8: Organy financni instituce
Valna hromada

Dozoréi rada Vybor pro audit

Predstavenstvo

Generalni reditel

-
Naméstek MNaméstek MNaméstel Naméste Nameéstek

pro pro sluzby prolT pro CRM

klientim

marketing

Zdroj: vyrocni zprava instituce 2012

« Utvar lidskych zdroj
Lidské zdroje patfi mezi podpurné Utvary pro celou spole¢nost. Tento Utvar
zajistuje jak persondlni tak mzdovou politiku celé spolecnosti a je zodpovédny pFimo

generalnimu fediteli spole¢nosti. Usek lidskych zdroji vede feditel. Zakladni &lenéni

! Mezinarodni G&etni standardy oznagované jako ,International Financial Reporting
Standards” — IFRS (resp. starSi varianta International Accounting Standards — IAS) schvaluje
mezinarodni organizace pro tvorbu Ucetnich standard( — , International Accounting Standards
Board“ (IASB (EN)) se sidlem v Londyné.
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Lidskych zdroju je na dva velké celky. Procesni celek zajiStujici veSkeré back officeove
¢innosti z Fizeni lidskych zdroju a front officeova ¢ast, zajistujici poradenskych servis a
sluzby v oblasti lidskych zdroju pro celou instituci.

Pro potfeby této prdce a mapovani procesu ziskavani, vybéru a adaptace
zaméstnancl detailnégji popiSi pouze organiza¢ni strukturu ndborového oddéleni, které
tyto Cinnosti zajiStuje. Manazer naboru ve spolecnosti vede specialisty naboru, ktefi
jsou zodpovédni za recruitment pro jednotlivé Utvary spole€nosti. V praxi to znamena,
Ze kazdy specialista je zodpovédny za vybér zaméstnancl pro danou oblast napf.: IT,
klientsky servis. Toto rozdéleni je vyhodné z pohledu Uzké specializace. Konkrétni
specialista ziska v oboru vétsi pfehled a m& moZnost Iépe identifikovat kvalitniho
kandidéata pro konkrétni Utvar.

Oddéleni recruitmentu zajistuje tyto hlavni ¢innosti:

e publikaci volnych pracovnich mist

* selekci CV

*  komunikaci s kandidaty v prab&hu vybérovych fizeni
* organizaci a samotny vykon vybérovych fizeni

* adaptacni proces

« HR marketing2

Soucésti Useku lidskych zdroju je také oddéleni vzdélavani, odménovani,
centrum personalnich sluzeb a pozice HR generalista, ktefi zajiStuji pfimy kontakt
s managementem jednotlivych Utvaru instituce. Centrum personalnich sluzeb vykonava
komplexné mzdovou agendu, zajiStuje veSkerou komunikaci s pfisluSnymi organy
statni spravy a eviduje naroky dovolenych. Vedle téchto Cinnosti personalni Gsek
neustale zkvalithuje a reviduje procesy, jako jsou napfiklad Fizeni vykonnosti, kariérni

planovani, ¢i rozvoj zaméstnanc.

% Personalni marketing — jedna se o budovani dobrého jména spoleénosti jako zaméstnavatele,
zvazuje se vhodné zacileni naborovych kampani a jejich realizace
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7 NABOROVY PROCES FINAN CNIi INSTITUCE
V nésledujici kapitole co nejblize popiSi, jak probihd proces néboru, vybéru a
adaptace ve vybrané finan¢ni instituci. Budu vychazet z procesu, ktery je aktualné
v instituci nastaven bez ohledu na to, zda se jedna o absolventa &i béZného uchazece
0 pracovni misto. U jednotlivych procesnich krok(l bych rada zdlraznila drobné

odchylky od standardniho procesu, které se tykaji absolventa.

7.1 Ziskavani pracovnik G

Tato finan¢ni instituce mé zavedené a nastavené procesy v ramci €innosti, které
jsou zavazné pro fungovani danych Gsekl €i oddéleni. Procesy zavazné pro celou
spolecnost jsou zaneseny ve vnitropodnikovych normach, se kterymi se povinné musi
seznamit kazdy jednotlivy zaméstnanec. MenSi dil¢i podprocesy si mapuje kazdé
oddéleni samostatné, dle svych potfeb. Naborové procesy jsou zmapovany v této
spole¢nosti detailné a prochazi pravidelnymi revizemi. Gesci nad recruitment procesy
nese manazer naboru.

Ziskavani pracovniku je rozdéleno do nékolika dulezitych fazi:

e ZzjiSténi potfeby obsazeni pracovniho mista
e inzerce volné pozice

» selekce doSlych CV

» telefonicky screening

DalSim navazujicim procesem je samotny vybér, kterym se budu zabyvat
v dalsi kapitole.

Vzhledem k velikosti spole€nosti ma stejné jako specialista ndboru na starost
urcity Utvar je tomu tak i v pfipadé front officeovych pracovnik(. Tito generalisté maji
k dispozici personalni plany, headcounty®, které pravidelné s vedoucimi pracovniky
sleduji. V pfipadé potfeby, odchodu stavajiciho zaméstnance nebo vzniku nového
pracovniho mista, vedouci manazer daného Utvaru generalistu kontaktujte a sdéli mu
svou potfebu misto obsadit. Ke konkretizaci obsazované pozice slouzi formular, ktery
poZadavek bliZze specifikuje. V daném poZadavku vedouci pracovnik popise informace
k obsazované pozici. Samotny profil pozice muze sladit s katalogem pracovnich pozic,
ktery je pro celou organizace nastaveny. Kazda pozice ma tfi stupné junior, standard a

senior.

* Headcount — oznaduje podet zaméstnancii, po&et planovanych pracovnich mist.
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PoZadavek k obsazeni pozice obsahuje tyto informace:

* nazev pozice dle vnitropodnikového katalogu pracovnich funkci

* nazev pozice pro externi vyuZiti — nékteré interni pojmenovani pozic
neni vhodné pro inzerci a je velice obecné (referent, klientsky pracovnik,
operétor)

e« duvod otevieni pozice — nové vytvofena pozice, nahrada za
odchéazejiciho zaméstnance, ndhrada za odchod na matefskou,
rodi¢ovskou dovolenou

e typ kontraktu — pracovni pomér, brigada, spoluprace na Zivhostensky list

e zaClenéni do organizac¢ni struktury spole€nosti

* jméno liniového manazera, vedouciho pracovnika

» charakteristika pozice — pracovni napln

* pozadavky na vhodného kandidata

e predpokladany datum nastupu

« mzdové rozpéti, bonusy, ostatni slozky ohodnoceni

e moZnosti inzerce — interné rdmci spolecnosti, vyuZiti externi inzerce,
doporucujici program, atd.

Ve chvili, kdy je takto detailné zpracovan pozadavek, ktery je predan i
specialistovi naboru, mdze zacit vyhledavani vhodného kandidata. V prubéhu celého
procesu je dulezita pravidelnd komunikace mezi specialistou a vybirajicim manazerem.
Konkrétni poZadavky se mohou v prabéhu ménit dle potfeb. Konkrétni pozadavek
specialista naboru s manaZzerem jesté detailné shrne na osobni schizce. Pfedmétem
schizky je i diskuze nad moznymi variantami vybéroveho fizeni a inzerce.

Pokud je pozice vhodna pro absolventy je vhodné tomu pfizplasobit jiz
samotnou inzerci a mista, kde bude pracovni nabidka zvefejnéna. Standardné jsou
volné pracovni pozice v této spole¢nosti inzerovany na téchto mistech:

* intranet

e firemni kariérni stranky

e pracovni portaly — www.jobs.cz, www.prace.cz, www.jobcity.cz

Inzerce pracovnich mist probiha pomoci webové aplikace G2 od spole¢nosti
LMC. Tato aplikace zajistuje veSkery export pracovnich nabidek na vybrané pracovni
portaly. Déle je v aplikaci umozZnéna kompletni sprava uchazecl od jejich pfihlaSeni,
pfes komunikaci v prabéhu vybérového Fizeni az po zaneseni pfipadného nastupu na

danou pozici.
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Tabulka 2: PocCet pozic - 2013

Pocet, Prum,erny pocet Ptumerny | Poget zhlédnuti
vystavenych zhlédnuti na pocet reakci na reakei
pozic pozici na pozici
Q1 2013 342 705,65 33,97 20,77
Q2 2013 317 738,34 31,50 23,44
Q3 2013 304 674,47 30,30 22,26
Q4 2013 298 702,56 34,64 20,28
Prameér 315,25 705,26 32,60 21,69

Zdroj: interni materialy spole¢nosti. Upraveno.

Tato tabulka zn&zornuje pocty vystavenych pozic ve finanéni instituci v roce

2013. Pocty vystavenych pozic v jednotlivych kvartdlech jsou velmi podobné.

V pruméru vystavenou pracovni nabidku shlédne 705 lidi a zareaguje 37 kandidatu.

Jedn&a se o primérny pocet reagujicich kandidatd. Na Uzce specializované pozice

samoziejmé reaguje méné lidi nez na obecné zaméfené pozice bez konkrétnich

specifickych pozadavku.

V aplikaci LMC G2 je pfi samotné inzerci mozné pozici vyznacit jako vhodnou

pro absolventy. Je umozZnéno i rozlidit absolventa SS & absolventa VS. V tomto

pfipadé se u zvefejnéné pozice objevi znamy piktogram oznacujici pozici jako vhodnou

pro absolventy (viz obr. 9)

-

Zdroj: internetoveé stranky spole¢nosti. Upraveno.

*

Obréazek 9: Oznadeni pozic pro absolventy SS a VS

Zelené zbarvena Cepitka oznaluje pozice vhodné pro absolventy vysokych a

Skol ¢ervené zbarvena Cepicka pozice pro absolventy stfednich Skol.

Pokud se vybirajici manazer rozhodne dat pracovni nabidku absolventovi, je

vhodné se zamyslet nad vyhodami a nevyhodami zaméstnani absolventa na pracovni

pozici.
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7.1.1 Vyhody a nevyhody zam éstnavani absolvent 0

Absolventi jsou nad3eni, aktivni a pfindSeji nové pfistupy, inovace a mysSlenky.
Tady se naskytuje velkd moznost pfizpusobit si vybraného absolventa k potfebam
spole¢nosti. MozZnost naucit nového pracovnika firemni kultufe a normam, které
spole¢nost dodrZuje je mnohem leh&i nez u zaméstnance, ktery ma jiz pracovni navyky
z jinych spole€nosti. DalSi nespornou vyhodou je cena. Absolventi nemaji obvykle
prfehnané néroky na nastupni plat.

Nevyhodami absolventl byva minimalni praxe obzvlast u absolventl stfednich
Skol. U vysokoskolskych absolventu je situace lepsi, ale néktefi studenti, ktefi jsou pfi
vysokoskolském studiu pIné finanéné sponzorovani rodi¢i, nemaji minimalni pracovni
zkuSenost. Je dullezité absolventa dobfe motivovat a vést, aby po Uspé&Sném
zapracovani, vyskoleni a ziskani zkuSenosti nepfesel ta lepsi pracovni nabidkou. U
mladého absolventa je obzvlasSté nutné podporovat loajalitu vicéi zaméstnavateli,
vzhledem k tomu Ze absolventi ¢asto tihnout k fluktuaci a nepohrdnou Zadnou novou
nabidkou, ktera se jevi zajimavé. U noveé pfijatého absolventa nemlizeme ocekavat
takové mnozstvi odvedené prace jako u zkuSeného specialisty. Teoretické znalosti,

které studenti ziskaji v prub&hu studia, se postupné nauci pouzivat v praxi.

7.1.2 HR marketing pro studenty

Dobre zacilit inzerci a ostatni personalni materidly na Gzce profilovanou skupinu
je velmi sloZité a je nutné k této problematice pfistupovat zodpovédné s cilem oslovit
co nejvice lidi z cilové skupiny. Obecné Ize vhodné kandidaty do spole¢nosti vystihnout
pomoci téchto kompetenci, kterych se instituce v ramci vybéru novych kolegu drzi:

*  Analytické mysleni

e Koncepéni mysleni

» Dosahovani cile

e Osobni odpovédnost

* Vedeni

* Motivace

* Inovace

* Podpora zmén

*  Zaméfeni na zakaznika

e Partnersky pfistup
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Finan¢ni spole€nost se oslovovani v riznych formach velice zaméfuje. Skupina
absolventd je chapana jako cenny zdroj vhodnych kandidatd na vytipované pozice.
Proto se tym specialisti naboru kazdoroné setkava s absolventy na pracovnich
veletrzich. Pravidelné se navstévuji tyto veletrhy:

»  Veletrh pracovnich pfilezitosti SANCE na VSE, Praha
*  Veletrh pracovnich pfileZitosti JobFair OSTRAVA
« JobChallanage, Brno

V pribéhu roku se objevuji i menSi pracovni veletrhy konané na fakultach
vysokych 8kol, kterych se firma také Uc€astni. V roce 2013 a 2014 to byl napf.: Den
matematiky na MatFyz UK, veletrh na CVUT, Veletrh pracovnich piileZitosti JobFair na
PEF Mendelovy univerzity v Brng, Kontakt 2014 na Univerzité Pardubice. V ramci
téchto veletrhd je dulezité s budoucimi absolventy navéazat kontakt, oslovit je
s pracovni nabidkou &i nabidkou spolupréce jiz v prabéhu studia. V ramci veletrhu méa
kazdy student, ktery navstivi vystavni stanek spole¢nosti se dozvédét informace o
moZznostech uplatnéni ve spole€nosti a také moznost se zaregistrovat do databaze
studentu.

Tabulka 3: Pocty zaregistrovanych studentd

skola po éet student @
Ceska zemédélska univerzita

v Praze 2
Cvut 20
JihoCeska univerzita 1
Metropolitni univerzita Praha 1
MU v Brné 2
MZLU v Brné 6
Ostravska univerzita 1
UK 27
Univerzita Pardubice 33
Univerzita TomasSe Bati ve Zliné 1
VSE 254
VSFS 4
VSCHT 3
Vysoka Skola obchodni 2
VSB Ostrava 2
Celkovy sou €et 359

Zdroj: interni materialy spole€nosti. Upraveno.
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Pfilozena tabulka mapuje rok 2013 a rok 2014 co se tyCe poctu
zaregistrovanych studentd vysokych Skol na pracovnich veletrzich. Z poctd studentu je
patrné, Ze nejvétsSi zdjem o finanéni instituci je z Vysoké Skoly ekonomické. Tato
situace je také zapFicinéna konanim veletrhu Sance pfimo na akademické padé VSE a
dlouhodobym partnerstvim Skoly a instituce. Za rok 2013 se do databaze
zaregistrovalo 293 studentl a vroce 2014 zatim 66. Zacatkem roku 2014 se
spole¢nost zucCastnila pouze 2 veletrhl, proto je pocet takto nizky. Tato finanéni
instituce nabizi studentim poslednich ro€nika stfednich a vysokych Skol ve spole¢nosti
absolvovat staz ve vybranych Gtvarech, pfipadné pozdéji navazat spolupraci na pozici
formou brigady a do budoucna s moznosti uplatnéni na hlavni pracovni pomeér.

V ramci téchto veletrhll je také budoucim absolventim prezentovan program
spole¢nosti, ktery je uréen absolventiim stfednich a vysokych Skol. Kazdy absolvent
stfedni nebo vysoké Skoly, ktery nastoupi do spole¢nosti ma moznost byt zafazen do
ro¢niho rozvojového programu. Vramci programu zameéstnanec absolvuje razné

rozvojové aktivity rozvrzené do ro¢niho planu (viz obr. 10).

Obrazek 10: Proces absolventského programu

1 ROK

.|  PRAVIDELNA SETKANI
S KOLEGY A KOLEGYNEMI .

PO UTVARECH

NASTUP ZAHAJENI : : = KARIERNI | BUDOUCNOST
PROGRAMU [ TYMOVICPROEKT ] PORADNA '*

4 X TYDENNI STAZE ]

SEBEKOUCOVANI

A PAR DALSICH =
SKVELYCH VECI

ADAPTACNI PLAN

Zdroj: internetoveé stranky spole¢nosti. Upraveno.

V rdmci tohoto programu ma mlady zaméstnanec moznost poznat i jiné Gtvary
spolecnosti, ziskat mnoho novych, zajimavych informaci vramci vzdélavaciho
programu.

Kazdoro€né se spole¢nost také ucastni tzv. Mésice studentl a absolventd (viz
www.mesicabsolventu.jobs.cz), ktery pofada spoleCnost LMC. V ramci této akce méa

finangni instituce moZznost se prezentovat studentdm a budoucim absolventim jako
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zajimavy zaméstnavatel a nastinit formy spoluprace. Spole¢nost dostava od
organizatora akce pridéleny webovy prostor, kde ma moznost prezentovat své nabidky
studentiim. Na téchto strankach jsou uvedeny tyto informace:
» o firmé — charakteristika spolecnosti
* moznosti spoluprace — informace, jaké moznosti jsou studentim a
absolventlim v ramci spole¢nosti nabizeny (staze, praxe, dny otevienych
dvefi, podpora pfi psani zavérecnych praci a konkrétni aktuélni pracovni
nabidky vhodné pro absolventy)
e jak to u nas vypadd - virtudlni prohlidka prostor spole¢nosti jak
obchodnich, tak zaméstnaneckych
e zpovéd absolventa — pfibéh sou€asného zaméstnance instituce, ktery
do spole¢nosti nastoupil jako Cerstvy absolvent

e diskuze

7.1.3 Predvyb ér

Ve chvili kdy je volné pracovni misto inzerovano ma kazdy kandidat moznost na
pozici zareagovat. Preferovdna je reakce elektronickou formou z davodu udéleni
souhlasu se zpracovani osobnich udaju dle zakona ¢. 101/2000 Sb. O ochrané
osobnich udaju. V pfipadé, Ze kandidat zareaguje jinou formou nez elektronicky, musi
specialista souhlas dodatecné ovéfit.

V této fazi dochazi k procitani doSlych zivotopisu jednotlivymi specialisty a dle
splnéni kritérii dané pozice se kandidat vyrozumi. V pfipadé, Ze uchazeC splfuje
predepsana kritéria obsazované pozice je vybran do tzv. pfedvybranych kandidatd.
V pfipadé, Ze kritéria dané pozice nespliiuje je kazdy vyrozumén o nepostupu do
uzSiho kola vybérového Fizeni. Tato instituce chce na poli zaméstnavatelll pusobit
velice seri6znim dojmem, proto je kazdy z uchazecu, ktery se do vybérového Fizeni
vyrozumen o postupu ve vybérovém fizeni nejpozdéji do 14 dna.

Z nize uvedeného grafu je zfejmé, Ze do pfedvybéru vhodnych kandidatu se
dostava cca 20 % z celkového poctu doSlych reakci. Tento stav je dle vyjadfeni
jednotlivych specialistd naboru finanéni instituce zapfi¢inén nékolika divody. Na pozice
reaguji kandidéti, ktefi maji vysoké platové ocCekavani, které jim pozice nabidnout

nemuze nebo se jedna o kandidaty, ktefi neodpovidaji profilu hledané pozice.
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Graf 2: Pocty reakci na pracovni nabidky
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Zdroj: interni materialy spole€nosti. Upraveno.

7.1.4 Screening

V této fazi se jedné o telefonicky kontakt s kandidaty. Vzhledem k tomu, Ze jde
o prvni kontakt zaméstnance spolec¢nosti s kandidatem, je vhodné, aby struktura
rozhovoru byla plynuld a kandidat nebyl zahlcen pfilis mnoha informacemi. Specialista
naboru mize pred samotnym kontaktem jeSté prodiskutovat profily vybranych
kandidatl s vybirajicim manazerem. Tento mezi krok zalezi na konkrétni domluvé a jde
o individudlni feSeni, které neni vyZzadovano v procesu u kazdé obsazované pozice. Ve
chvili, kdy je dohodnuto, se kterymi uchazeci probéhne vybéroveé Fizeni, specialista
ndboru vSechny reagujici kontaktuje telefonicky.

V ramci telefonického screeningu dochazi k ovéfeni zakladnich dat dle
poskytnutého Zivotopisu. Prvni otadzkou, ktera je v procesu velmi dulezita, je i dotaz,
zda zajem o pozici je u kandidata stéle aktuélni. Vzhledem k tomu, Ze uchazedi, ktefi
aktivné hledaji praci a pravidelné reaguji na pracovni nabidky, stava se, Ze v dobé
osloveni jiz absolvovali Uspésné jiné vybérove Fizeni a zdjem jiz z jejich strany neni
aktuélni. Pokud zajem uchaze€ o pozici stale trva, je specialistou kratce vyzpovidan,
seznamen s detaily pracovni napiné. V tomto momenté jsou mozné 2 varianty:

a) s kandidatem je domluven termin vybérového fizeni
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b) kandidatovi se podékuje za rozhovor a je mu pfislibeno vyjadfeni ve formé
pozvani na vybérové fizeni nebo informace o nepostupu do uzsiho vybéru
kandidatu

Po tomto kroku jiz nastupuje konkrétni vybérova metoda, ktera byla s vybirajicim
manazerem smluvena v poCatku vypsani pozadavku na obsazeni dané pracovni

pozice.

7.2 Vybérové fizeni

V této kapitole bych se rada zaméfila na popis vybérovych metod, které
spole¢nost vyuziva v pfipadé, Ze je pozice vhodna pro absolventy. D& se fici, Ze
metody vybéru jsou stejné pro vSechny pozice, bez ohledu na profil hledaného
kandidata, napfi¢ firmou, pouze dochazi k Upravam dle konkrétniho zaméreni pozice.
Nejpouzivanéjsi formou vybéru je interview.

Dle nastaveného procesu je vybérové fizeni v této financni instituci dvoukolové.

7.2.1 Interview

Obvyklou formou prvniho kola jsou tfi individualni interview, ktera ve vétSiné
pfipadd probihaji spole¢né. V ramci prvniho kola se kandidat setkd se specialistou
naboru, potencialnim pfimym nadfizenym a s nékterym z kolegl z daného tymu. Na
interview s uchaze¢em neni pfedem pfipraveny seznam otazek. Struktura rozhovoru je
dana specialistou naboru. Kazdy specialista vede interview svym osobitym zpusobem,
ale hlavni body, které se v prab&hu rozhovoru ovéfuji, zastavaji stejné. Jedna se o:

* motivaci

e zajem o poptavanou pozici

» vzdélani

e pracovni zkuSenosti, pracovni napln na pozicich
» ddvody odchodu z predeslych pozic

e Uspéchy

¢ dovednosti, schopnosti

e platové oCekavani

e moznosti nastupu

Prevazna vétsina interview je behavioralnich. V pfipadé, Ze absolvent nema Zadné
pracovni zkuSenosti, je nutné ovéfit jeho chovani na jinych pfikladech. Specialista

naboru k ovéfeni vyuziva otazky typu: ,Predstavte si, Ze jste obchodnik, jak byste
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klientovi nabidl zboZi, pfedstavte si, Ze na nabizené pozici pusobite. Co je pro Vas na
pocatku obtizné?, jak konkrétné to fesite? ,, atd.

V prubéhu interview je, zpravidla vybirajicim manaZerem, detailné predstavena
pracovni napli pozice. Samoziejmosti je i prostor pro pfipadné otdzky samotného
kandidata. Nejb&znéjSi dotazy uchaze€u sméfuji na slozeni tymu, konkrétni specifické
dotazy k pracovni naplni nebo moznosti dalSiho rozvoje vramci firmy. Zakonc&eni
interview je v rukou personalisty, ktery pfedstavi nefinancni benefity spole¢nosti a dalSi
postup vybérového Fizeni. V této spolecnosti je nabizena Sirokd 3kala nefinancénich
benefitl jako:

e tyden dovolené navic

e 2 dny zdravotniho volna

* moznost home office

* prispévek na stravovani

» prispévek na penzijni a Zivotni pojisténi

» zvyhodnéné finanéni produkty spole¢nosti

Pohovory obvykle trvaji 30 - 60 minut a proces vybérového fizeni muze
zahrnovat i testovani uchazecu. V pfipadé, Ze je nutné ovéfit u kandidata néjakou
konkrétni dovednost, je do interview zafazen i odborny test. NejCastéji se jedna o
testovani prace na PC (MS Office), analytické mysleni & jinA odborna znalost
(programovaci jazyky, cizi jazyky, znalost konkrétni problematiky). V této spole¢nosti
se také hojné vyuziva online diagnostika, ktera zahrnuje nékolik baterii testl. Nej¢astéji
se vyuziva osobnostni diagnostika, kariérni kompas a test analytickych schopnosti.
Témito testy je vhodné doplnit interview. Vysledky testl se pouzivaji jako podpuarny
nastroj ohodnoceni kandidatu. Celkovy dojem z osobniho interview Ize tedy dokreslit
zpravou z této online diagnostiky.

Kone¢né rozhodnuti jakého kandidata vybrat do druhé kola je vzdy na
vybirajicim manazerovi. Hodnoceni kandidati po uskute¢néném interview probiha
vzdy formou diskuze specialisty ndboru a manazZera. Zpravidla manazer hodnoti
odbornou stranku kandidata a osobnostni personalista. Do druhého kola, které je za
UCasti nadfizeného vybirajiciho manaZera a personalisty zpravidla postupuji dva
kandidati. Tento pocet neni nijak zakotven pfimo v procesu, je to spiSe vysledek
dlouhodobé praxe, ale neni psanym pravidlem. Do druhé kola tedy muZe postoupit i

pouze jeden vhodny kandidat nebo vice jak dva kandidati.
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7.2.2 Assessment centrum (AC)

DalSi oblibenou vybirajici metodou pro absolventské pozice je assessment
centrum. Tato metoda se vyuZiva nejCastéji v pfipadé, Ze se vybird veétSi pocet
kandidat( na totoZznou pozici nebo se predpoklada velky pocet vhodnych kandidéatu.
V popisované financni instituci se za pomoci assessment centra vybiraji napf. tyto
pozice:

» operétor call centra
* administrator smluv
* nékupdi junior

» referent

» obchodni poradce

Program assessment centra se sklada jak z individudlnich tak skupinovych
modelovych situaci a situace jsou doplnény radznymi testy. AC se ucastni jak vybirajici
manazer, tak ¢len tymu a specialista naboru. V roli moderatora AC a hodnotitele
vystupuje personalista a ostatni pfisedici jsou také v rolich hodnotitell. Konkrétni
harmonogram jednoho z assessment centra na pozici ndkupgi je uveden v pfiloze této
prace. Obvykle se zve kolem 8 — 15 kandidatu. Bé&€Znou praxi absolventt bohuzel je, ze
se na domluvené vybérové Fizeni nedostavi a ani se neomluvi. Toto pfikladam
k nevyzralosti téchto kandidatl a jejich neloajalnosti k budoucimu zaméstnavateli.
V téchto pfipadech se ke kandidatovi do systému LMC G2 pfiklada poznamka, Ze se
na vybérové fizeni nedostavil a v pfipadé, Ze v blizké budoucnosti reaguje na nékterou
Z jinych nabizenych pozic spole€nosti, jiz se do vybérového Fizeni nezve. To, Ze se
kandidat neomluvi jiz v pocatku, mize byt predikci jeho budouciho chovani
Vv pracovnim procesu a takové zaméstnance tato financni instituce nechce.

V zavéru assessment centra je personalistou nastinén dalSi postup, ktery po
absolvovani bude nasledovat. Je zminén termin, do kdy budou kandidati vyrozuméni o
vysledku a jakou formou bude druhé kolo vybérové Fizeni. Po odchodu uchazecu
hodnotitelé probiraji jednotlivé situace programu a chovani kandidatt. Hodnoti se jejich
pfistup, vystupovani, mluveny projev, pfinos v jednotlivych rolovych hrach atd.
Vystupem hodnoceni je jméno &i jména kandidatu, ktefi postupuji do druhého kola.

Mam — li jednotlivé metody vybérovych Fizeni pro absolventy zhodnotit, rada
bych uvedla, Ze zéleZi na obsazované pozici. Osobné mi pfijde assessment centrum
objektivnéjSi a celkovy profil jednotlivych kandidatl se lépe porovnava jiz v prubéhu
celého programu. Proto hodnotim velice pozitivné, Ze se tato metoda ve spole€nosti

hojné vyuZivd na Casto obsazované pozice. Pokud se, ale obsazuje technicky
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specializovana pozice a hledany kandidat je také zfad absolventd je vhodné&jSi
metodou pohovor. V prubéhu je mozné kandidata otestovat napf.: pisemnym
odbornym testem. V téchto pfipadech se nékdy kombinuji ¢aste¢né obé metody. Na
prvni kolo se pozve vice kandidatd spole€né a jsou pouze odborné otestovani. Jedna
se zpravidla o pozice programator. Pokud kandidat neprojevi dostate¢nou odbornou

droven, je o tom vyrozumén a neni nutné ho jiz zvat k osobnimu pohovoru.

7.3 Finalni rozhodnuti

Jak jsem jiz jednou zminovala finalni rozhodnuti o tom, jaky kandidat je na
pozici nejvhodnéjsi a dostane od spolecnosti nabidku, je na vybirajicim manaZerovi.
Zameéstnanec lidskych zdrojl je v této situaci pouze poradnim organem. Ma za ukol
manazerovi shrnout veskeré informace, kandidata zhodnotit, vyzdvihnout jeho kladné
stranky a nastinit moZna rizika. Pokud se tedy manazZer pro kandidata rozhodne, je ¢as
nachystat pisemnou nabidku s detaily spoluprace. Nabidka spolupréace od této finan¢ni
instituce obsahuje tyto informace:

* nazev pozice

» datum néstupu

» délka zkuSebni doby

» délka doby, na kterou je pozice nabidnuta

» zakladni mzda

e vycCet zaméstnaneckych benefitl
Finalni nabidku kandidatdm komunikuje budouci pfimy nadfizeny. Toto rozhodnuti
spole¢nosti hodnotim velice pozitivné, vzhledem k tomu, Ze je pfijemné kdyz Vam
nabidku predstavi pfimo manaZzer, se kterym budete spolupracovat nez personalista.
S absolventy se prvni pracovni smlouvy uzaviraji na dobu ur€itou 1 roku s moznosti

prodlouZeni v pfipadé oboustranné spokojenosti.
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Graf 3: Podty nastupujicich absolventt SS a VS do finanéni instituce
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Zdroj: interni materialy spole€nosti. Upraveno.

Pfilozeny graf znazorfuje pocéty nastupujicich absolventll do spoleénosti
v letech 2011 aZ 2013. V roce 2011 jsou podcty vyrovnané. V nasledujici tabulce (tab. 4)
uvadim také srovnani i s celkovymi nastupy do firmy. V letech 2012 a 2013 rapidné
vzrostl pocet nastupujicich vysokoSkolsky vzdélanych absolventl, coz pfisuzuji vétsi
aktivité spole€nosti v oblasti personélniho marketingu zaméfeného pravé na studenty.
V roce 2013 do spoleénosti nastoupilo 63 absolventti VS co? je témé&F dvakrat vice nez
v roce 2011. Tito absolventi SS a VS zmifiované v tomto grafu nastupovali nejvice na
pozice operatoru, celkem 51 absolventl, a 42 absolventd na obchodné zamérené
poradenské pozice. V roce 2012 spole¢nost zacala také sledovat pocty absolventu,
ktefi nastupuji na hlavni pracovni pomér jesté pfed dokoncenim svych studii. Jedna se
0 spolupréci na zkracené Gvazky, napf.: 75 % Uvazek, nebo studentiim staci dokoncit
jiz pouze stétni zkousSky a zaméstnani se mohou vénovat na Uvazek plny. Nastupy

pred dokoncenim studia se tyka pouze absolventl vysokych Skol.
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Tabulka 4: Srovnani nastupl na HPP vs. nastupy absolventu

pocéet | ztoho po €et absolventsky
nastup G nastup G stéle ve rozvojovy
na HPP | absolvent U spole énosti program
sS |32 18
2011 828 64 8% VS | 32 18 7
SS |31 14
2012 769 83 11% | VS| 52 32 25
SS | 27 17
2013 604 90 15% | VS| 63 44 18

Zdroj: interni materialy spole¢nosti. Upraveno.

Tabulka 4 porovnava celkové nastupy do spole¢nosti v letech 2011 az 2013 ku
nastuptm absolventd SS a VS. V roce 2011 do spoleénosti nastoupilo 8% absolventt
z celkovych nastupd. V nésledujicich rocich pocty vzdy rostly. Tato data také ukazuji
pocty absolventl, ktefi jsou stale ve spole¢nosti po svém nastupu zaméstnani. Data
jsou aktualni k unoru 2014. | tento trend mé vzrustajici charakter. V roce 2011 z 32
nastoupenych absolventt je ve spole€nosti stale 18 zaméstnancu.

Zavedeny absolventsky rozvojovy program ma& mimo jiné za ukol posilit loajalitu
a zmensit fluktuaci absolventl, coz je z uvedenych dat. V roce 2013 nastoupilo do
spole¢nosti celkem 90 absolventd, coz je 15% celkového pocltu vSech nastupld a
nésledujici rok bylo v zaméstnaneckém poméru stéle 61 z téchto absolventd. Znamené
to tedy, Ze v prabéhu roku jich odeSlo 29. Za posledni 3 roky do spole€nosti nastoupilo
2201 novych zaméstnancl a z toho 241 absolventu, coz je 11% celkovych nastup(.

Jednalo se o0 90 absolventu stfednich Skol a 151 absolvent( Skol vysokych.

Graf 4: Zdroje v8ech nastupujicich do finan&ni instituce - 2013

Ostatni (5%

Doporuceni od zaméstnance L
2% 0 jobs.c2 (26%)

[Databaze uchazedll (3%
Intranet  (3%)

Presun  (5%)

Rutni viozenl (8%

brigady. jobs.czfbrigacly. prace,
z (8%

Karierni sekce  (26%)]

prace.cz  (13%)

Zdroj: interni materialy spole¢nosti. Upraveno.
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Graf 4 znézorfnuje zdroje nastupu v roce 2013 do finanéni instituce zmifiované
v této praci. Kandidati, ktefi do spole¢nosti nastupuji, nejCastéji reaguji z kariérnich
stranek a pracovniho serveru jobs.cz. Jedna se celkem o0 52 % reakci z celkového
poctu. Nasledné je nepouzivangjsi pracovni portal prace.cz, ze kterého na pracovni
pozice do této spolecnosti reaguje 13 % respondentud. DalSi velice vyuZivanym zdrojem
kandidat( v této spole€nosti je doporu€eni od stavajicich zaméstnancu. Z celkového

poctu nastupu jsou to asi 2 %.

7.4 Nastupni den a obdobi adaptace

V ramci této finanéni instituce se zacatkem kazdého mésice koné spole¢ny den
pro nové nastupujici zaméstnance. NejpreferovanéjSi nastupnim datem je 1. den
mésice, ale v pfipadé potfeby nového zaméstnance je moZzné uskutecnit nastup i
k jinému datu. Nastupni den financni instituce zahrnuje celodenni program, jehoz
soucasti je nékolik vstupt jednotlivych Gtvart spoleénosti:

e centrum personalnich sluzeb pfeda informace o zaméstnaneckych
podminkach a personalistky zajisti s novymi zaméstnanci podpis smluv
a souvisejicich dokumentu
» Utvar lidskych zdroju pfedstavi historii spole¢nosti, mise, vize, hodnoty a
aktudlni novinky ve spolecnosti
* marketingovy specialista prezentuje informace o vzniku reklamnich
materiald
» vstup odboru
e zaméstnanec Komunikace novackum prezentuje komunikaéni kanaly
spole€nosti a Ulohu tohoto Gtvaru pro instituci
Soucasti tohoto dne je i uvitani novych zameéstnancu nékym z predstavenstva
spole¢nosti. Kazdy, kdo se nastupniho dne uc€astni, obdrZzi od spole€nosti vstupni
bali¢ek, ktery obsahuje veSkeré informacni materialy, které jsou béhem jednotlivych
vstupu probirany. Dale bali¢ek obsahuje kodex chovani zaméstnance, ktery je
zavaznou normou pro vSechny zaméstnance, kompetenéni model a propagacni
pFfedméty spolecnosti. Spole¢nost klade velky ddraz na to, aby pro nové nastupujici byl
prvni den v zaméstnani pfijemné straveny. V rdmci uvitani kazdy novy zaméstnanec
dale obdrzi poukazku na obéd a poukézku na finanéni produkt spole¢nosti na 3 mésice
zdarma. Dle zpétné vazby z tohoto nastupniho dne je novacky program velice kvitovan.

Vyhrady jsou pouze k délce nastupniho dne, ktery je koncipovan jako 6 hodinovy
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program. S délkou programu spole¢nost nezamysli zménu. Tento den je jiZ v ramci
pracovniho poméru a proto neni vhodné ho zkracovat. V pfipadé, Ze by byl zkracen na
polovinu, jak je ze zpétnych vazeb poZadovano, muselo by byt zajisténo nésledné
pFesunuti na konkrétni pracovni zafazeni. Vzhledem k velikosti spole¢nosti a mnozZstvi
nastupl neni mozné zajistit toto v poloviné dne. Nasledujici, tedy druhy pracovni den,
je jiz na konkrétnim misté pracoviSté pfipraven manazer, ktery se svému novému
podfizenému vénuje dle svych potfeb.

V pribéhu adaptace je dulezité zapracovani v nové pracovni roli. Novi zaméstnanci
vtomto obdobi ziskavaji mnoho informaci. Aby jim byl tento krok usnadnén, je
sestaven adaptacni plan, ktery pribézné se svym manazerem zameéstnanec doplriuje.
Adaptace je zavrSena samostatnosti pracovnika v pracovni ¢innosti, srovnatelnou

vykonnosti s ostatnimi kolegy a za¢lenénim do neformalnich vztaht v ramci tymu.
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8 DOTAZNIKOVE SETRENI

Dotaznikové Setfeni jsem zvolila pro zjisténi preferenci a situace na trhu prace
absolventu stfednich a vysokych Skol pfi hledani zaméstnani. Dotaznik (viz. Pfiloha B)
byl vytvofen s pomoci webové sluzby — Google Drive (www.google.cz). Obsah a formu
dotazniku jsem pfizpUsobila tak, aby vyplfiovani nebylo ¢asové naro¢né a otazky byly
jednoznagné. Dotaznik byl anonymni, pouze v pfipadé Ze mél respondent zdjem o
zpracovany vystup, mohl na konci dotazniku na sebe zanechat emailovy kontakt.
Aplikace umoznuje tvorbu rtznych otédzek a odpovédi, moznost zvolit otazky jako
povinné ¢i ne. U dvou otazek jsem ponechala volné textové pole, aby respondenti méli
moznost doplnit své odpovédi. Pro distribuci vytvofeného dotazniku jsem zvolila
rozesilani odkazu na dany dotaznik emailem
(https://docs.google.com/forms/d/1TPXn0JizIESv-
ujpfqVVFfzqSLEpyCLXF5_YITIk8LI/viewform?usp=send_form). V Gvodu dotazniku je
uvedeno, Ze Setfeni se tyka pouze absolventl. Osloveni respondenti byli také v ramci
emailu pozadani o sdileni odkazu dale mezi své ,spoluziky" absolventy.

Samotné zpracovani vystupu dotazniku bylo provedeno pfimo pomoci webové
sluzby Google Drive, ktera nabizi zakladni zpracovani odpovédi ve formé grafického
zndzornéni a procentuainiho vyjadreni. Nasledné byl detail zpracovan v programu
Microsoft Office Excel, pomoci importu zdrojovych dat ve formatu.csv.

Celkové byli respondenti osloveni 13 otazkami. Dotaznik byl celkem vyplnén
136 respondenty z fad absolventl stfednich a vysokych Skol. Z toho 73 % Zen a 27%
muzu. Dotazovani probihalo 1 mésic. Vzhledem k dostateénému poctu respondentd,
ktefi vytvofili reprezentativni vzorek, bylo dotazovani ukon&eno. Pro-link na dotaznik
tedy v tomto pfipadé jiz nebyl aktivni a pfijem odpoveédi byl uzavren.

V nésledujici kapitole jednotlivé zanalyzuji otazky tohoto dotaznikového Setfeni.
Kazdou otadzku zhodnotim jednotlivé v€etné grafického znazornéni pomoci kold€ového

¢i jiného grafu a doplnim slovnim komentafem zjiSténé vysledky.

8.1 Vyhodnoceni dotaznikového Set feni

Prvni otdzka byla zaméfena na zjisténi pohlavi respondenta, tak aby pfipadné

vyhodnocovani dalSich otazek mohlo byt cileno na preference dle pohlavi.
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Graf 5: Vyhodnoceni dotazniku — otazka €. 1

1. Pohlavi

Fena 99 3%
muf 37 AT %

Zdroj: vlastni dotaznik vytvofeny pro tuto praci

Vétsi zastoupeni Zenského pohlavi pfisuzuji tomu, Ze z mé strany bylo osloveno
vice Zen, které nasledné sdilely odkaz také opét na Zeny.

Nasledné jsem se zaméfila na zjisténi statusu oslovenych. Vzhledem k tomu, Ze je
dotaznikové Setfeni zaméfeno na absolventy, zajimalo mé&, o absolventy jakého stupné
se konkrétné jedna. PUvodnim zamérem bylo zacilit na skupinu oslovenych
rovnomérné, jak mezi absolventy stfednich tak vysokych Skol, coZ u tohoto zpusobu
dotazovani nelze v pribéhu dotazovani ovlivnit. Tato otazka byla uzavfena, kde bylo

mozné zvolit pouze 1 moznost.

Graf 6: Vyhodnoceni dotazniku — otazka €. 2

2. Jste absolvent...
53 35 26%
WS - Be. 56 41 %
WS- Ing., Mgr. 45 33 %

Zdroj: vlastni dotaznik vytvoreny pro tuto praci

Na prvni pohled je skupina respondentd témeér vyrovnana, ale pfi blizSim
zkoumani zjisStujeme, Ze dotaznik vyplnilo 35 absolventd stfednich Skol a 101 vysokych
Skol. Dle tohoto ¢lenéni lze konstatovat, Ze sledovany vzorek je, dle absolvovaného

stupné vzdélani velice rdznorody. Celkem bylo tedy osloveno 26 % stfedoSkolsky
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vzdélanych absolventd, 41 % s ukonCenym bakalafskym stupném a 33 %
s ukongenym magisterskym stupném vzdélani. Detailn&ji mdzu zhodnotit, Ze dotaznik
vyplnilo 7 muzi absolventld stfedni Skoly a 30 muza z vysoké Skoly, Zen bylo 71

vysokoskolacek a 28 absolventek stfedni Skoly.

Graf 7: Vyhodnoceni dotazniku — otazka €. 3

3. Hledate, hledalfa jste pracovni uplatnéni v :

Administrativa 43 20%
Administrativa Marketing, reklama 33 15%
Marketing, reklama Lidske zdroje 30 14 %
Lidské zdroje Kamunikace, PR 24 1%
Bankovnictvi, pojistovnictyl, finance 23 11 %

Komunikace, PR )
Ekanomie 12 5%
Bankovnictvi, poj... T 5 29
Ekonomie budu pokracovat ve studiu 24 1%
Ostatni 25 1%

budu pokradovat v_..

Ostatni

Zdroj: vlastni dotaznik vytvofeny pro tuto praci

Treti otazka byla sméfovana k zjisténi oboru, ve kterém by se chtéli absolventi
uplatnit nebo se jiz pracovné uplatnili. Vtomto dotazu bylo mozZné oznacit vice
odpoveédi, protoZe jsem predpokladala, Ze zajem absolventu je SirSi a jejich pracovni
cile mohou byt spojeny s vice obory. NejvétSi zdjem jak je vSeobecné znamo je o
uplatnéni a profese administrativnino charakteru a déle v marketingu a v lidskych
zdrojich. V souvislosti se zamérfenim této prace mé zajimal i zajem o finan¢ni oblast.
11% dotazovanych se zajima o bankovnictvi a pojistovnictvi. Zajem o tuto oblast je
z fad absolventd VS, kde tuto odpovéd zvolilo celkem 23 respondentd a pouze 2
absolventi SS. Pouze 10 dotazovanych absolventti SS chce pokragovat ve studiu,
zbyvajicich 35 hleda &i jiz naslo pracovni uplatnéni. Obory, které byly zminény navic,
jsou gastronomie, pravo, logistika, stavebnictvi, socialni oblast ¢i ucitelstvi.

Se ftfeti otdzkou je i Uzce spjata nasledujici otazka, ktera zjistuje k oboru jesté
zaméreni spole¢nosti, ve které absolventi plsobi nebo by chtéli v budoucnosti plasobit.

| v této otazce bylo mozné zvolit vice opoveédi.
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Graf 8: Vyhodnoceni dotazniku — otazka €. 4

4.V jaké spoleénosti byste radla pracovalla, pracujete?

wyrobni, strojire...
finanéni instituce
soukromnik, Zivno...
telekamunikaéni s...
neziskova organizace
statni sprava

chei podnikat

wyrabni, strajirenska spaleénost
finanéni instituce

soukramnik, Fivnostnik
telekomunikaéni spolednost
neziskova arganizace

statni sprava

chei podnikat

Zdroj: vlastni dotaznik vytvofeny pro tuto praci

Pro mé osobné bylo velkym pfekvapenim zjisténi, Ze je mezi absolventy stézejni
zajem o pusobeni ve statni sféfe. Tento vysledek pfisuzuji povédomi, Ze statni sprava
je velmi stabilni a myslim si, Ze absolventi tuto moznost vnimaji jako dobrou praxi
ziskat kvalitni prvni pracovni zkuSenosti a stabilitu na pocCatku pracovni kariéry.
Finan¢ni instituce je zajimavy zaméstnavatel pro 21% dotazovanych, coz je 37
absolventd VS a 6 absolventd SS. 17 respondentl v této otazce zvolilo finan¢ni
instituci jak svou jedinou odpovéd, pfestoZe byla mozZznost zaskrtnout vice spole€nosti.

Podnikatelska kariéra absolventy pfiliS§ mnoho neldka, pouze 11 %. JeSté méné

Zadana oblast je uplatnéni v neziskovych organizacich.

Graf 9: Vyhodnoceni dotazniku — otazka €. 5

18
43
32
22
13
51
22

9%
21 %
18 %
1M %
B %
25 %
1M %

5. Myslite, Ze najdete, nasel jste pracovni uplatnéni v oboru, ktery jste vystudovalla®?

spise NE [22]

nevim [25]———

—NME[12]

spise AN [39] —

AMO [38]

AMO 38
spige ANO 39
newim 25
spige ME 22
MNE 12

Zdroj: vlastni dotaznik vytvofeny pro tuto praci

Pfevazna vétSina absolventl shledava, Ze se jim podafi nebo jiz podafilo uplatnit

v oboru, ktery vystudovali. Jednéa se celkem o 77 dotazovanych. Celkem 28% si je jisto
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urcité ANO a 29% spiSe ANO. Toto zjiSténi nam napovida, Ze soucasni absolventi jiz
védi, ktery smérem nastartovat svoji pracovni kariéru jiz v prabé&hu studii a jejich
pracovni uplatnéni je nasledné uUspé3né vdaném oboru. Konkrétné Zeny jsou
nenajdou uplatnéni ve vystudovaném oboru.

Sesta otazka shrnuje informace o tom, zda absolvent v prib&hu studia jiz ziskal

néjakou praxi.

Graf 10: Vyhodnoceni dotazniku — otazka €. 6

6. Ziskalla jste jiZ praxi béhem studia?

AMO 95 V0%

NE [41]
ME 41 30 %

AMNO [85

Zdroj: vlastni dotaznik vytvofeny pro tuto praci

70% absolventd jiz v pribéhu studii ziskalo praxi. Celkem se jedn4d o 72
absolventi vysokych Skol a 23 absolventd Skol stfednich. Vzhledem ktomu, Ze
dochézka do stfednich Skol je Casové naro¢néjsi, je ziskani praxe pro tyto absolventy
ziskat, coz je pfi hledani pracovniho uplatnéni plus. Naopak, to Ze 30% absolventd VS
nema v prubéhu studia Zadnou praxi, povazuji spiSe za lajdactvi ze strany samotného
absolventa neZ nemoznost praxi ziskat.

Nasledujici otazka mapuje finanéni ofekavani absolventl, coz byva rozdilné dle

stupné vzdeélani a ziskané praxe.



Graf 11: Vyhodnoceni dotazniku — otazka ¢. 7

7. Jaky oéekavate nastupni plat jako absclvent?

pod 15 000 KE 13 10 %
165000 -20 000 ke 45 332 %
21000-26000KE 48 35 %
2e000-30000KkE 25 18 %
i had 30 000 KE 5 4%

15000 - 20 [45]

Zdroj: vlastni dotaznik vytvofeny pro tuto praci

Finan¢ni ocekavani absolventll se nejvice pohybuje v rozmezi 21 000 — 25 000
K¢&. Takovy nastupni plat o¢ekava celkem 35 % dotazanych absolventu. V blizkosti této
hranice je i ocekavani dalSi 33 % absolventl, ktefi si nastupni plat predstavuji
v rozmezi 15 000 — 20 000. Financni oCekavani jisté ovliviiuji i regionélni podminky.
Platové podminky jsou dle regionu velmi rozdilné. Otazkou regionalniho zaclenéni
dotazovanych jsem se vtéto praci nezabyvala. Blize jsem se zaméfila na financni
ocekavani absolventu, ktefi maji zajem o uplatnéni ve finanéni instituci. 21
dotazovanych ze 43, ktefi se chtéji uplatnit ve finan¢ni oblasti, oekava nastupni plat
v rozmezi 21-25 000 K&. Jedna se o absolventy vysoké Skoly a jednoho absolventa
stfedni Skoly. DalSich 11 absolventd VS ma predstavu 26 000 — 30 000 K¢&. 9
dotazovanych ocekava 15 000 — 20 000 K¢ a zbyvajici 2 nad 15 000 a nad 30 000 K&.

Myslim si, Ze oCekavani absolventl, ktefi by se chtéli uplatit ve financéni instituci,
neni nerealné. Jejich predstava jsou Castky, ve kterych se néstupni mzda ve velké
finanéni instituci bé&zné& pohybuje, pokud mluvime o Praze. Néktera regiondlni
pracovisté nabizeji nastupni fixni plat nizsi.

V rdmci dotazovani mé déle zajimalo, zda absolventi absolvovali néjaké vybérove
fizeni a pfipadné kolik. Vzhledem k tomu, Ze status absolventa je dle zakoniku prace
do 2 let po dokonéeni vzdélani, pfedpokladala jsem, Ze vétSina dotazovanych se jiz

s néjakou vybérovou metodou v praxi setkala.
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Graf 12: Vyhodnoceni dotazniku — otazka ¢. 8

8. Absolvovalla jste jiZ néjake vybérove fizeni?
ANO 104 TE %
——MNE[32] ME 32 4%

ANC [104]—
Zdroj: vlastni dotaznik vytvofeny pro tuto praci

76 % ma jiz zkuSenost s vybérovym Fizenim. V nasledujici otdzce jsem bliZze zjiStovala,

s jakou konkrétni vybérovou metodou se absolventi setkali.

Graf 13: Vyhodnoceni dotazniku — otazka ¢. 9

9. Jakou formu méle vybérove fizeni?
interview 52 43 %

vicekolove interview 56 4B %

Assessment centrum

0 11 22 33 44 55 &6

Zdroj: vlastni dotaznik vytvofeny pro tuto praci

Prevazna vétSina respondentll se setkala s pohovorem jako vybérovou metodou.
Jednalo se v 43 % o interview samotné a v 46 % o vice kolové vybérové fizeni formou
pohovoru. Pouze 8 absolventl se setkalo jak s interview tak s assessment centrem.

Vzhledem ktomu, Ze je assessment centrum rozSifenou metodou, je pomérné

prekvapuijici, Ze ho absolvovalo pouze 13 dotazovanych.
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Graf 14: Vyhodnoceni dotazniku — otazka ¢. 10

10. Kolik vybérovych Fizeni jste asolvovalla nez jste nastoupilla do zaméstnani?

5[11] ; Eavice [5 1 15 16%
R SR T 2-3 48 s0%

4-5 M i1 %

B a vice 5 L

L 1 15] jestE zaméstnani nemam 17 18 %

Zdroj: vlastni dotaznik vytvoreny pro tuto praci

V pfipadé, Ze respondent Zadné vybérové Fizeni doposud neabsolvoval, nebyla
tato otdzka pro néj povinna. Nej¢astéji, v50 %, absolventi prosli 2-3 vybérovymi
fizenimi a 18% dotazovanych jeSté zaméstnani nema. Neznamena to, Ze vSichni
nemohou aktudlné zameéstnani najit, protoZze néktefi chtéji jesSté pokracovat ve studiu a

aktivné praci nehledaji.

Graf 15: Vyhodnoceni dotazniku — otazka ¢. 11

11. Jste ochotenfa za zamésthanim dojiZdét?

ANO - da 50 [26] AND - do 10 km 19 14%

o — ANC - vice | [13] AN - do 30 km 0 5%
— ANO - do 50 km 26 19%
_ AND - vice jak 50 km 13 10%
:'3!: AND - do 10 [19] ME ] B %

ANO - do 30 [70]——%

Zdroj: vlastni dotaznik vytvofeny pro tuto praci

Vyhodnoceni otazky Cislo 11 bylo pro mne potéSujici, vzhledem k zjisténi, Ze
dneSnim absolventim nevadi za praci dojizdét. Toto pfisuzuji i dnesni situaci na trhu
prace, kdy je poptavka silngjSi nez nabidka a je nutné se pfizplsobit v pfipadé, Ze se
chce absolvent dobfe uplatnit. Plnych 94% respondentd je ochotno do zaméstnani
dojizdét rizné vzdalenosti. Nejcasté&ji jsou absolventi ochotno dojizdét vzdalenost do

30 km.
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Graf 16: Vyhodnoceni dotazniku — otazka ¢. 12

12. Jste ochoten z divodu zaméstnani zménit souéasné bydlisté a pfestéhovat se?

ANO 33 39 %
ME 83 B1%

ME [83]

ANC [53]
Zdroj: vlastni dotaznik vytvofeny pro tuto praci
V této otazce jsem se blize zajimalo o zajem ze stran absolvent( se za pfipadnym
zameéstnanim prestéhovat. 61 % stéhovani odmit4, ale 53 dotazovanych je ochotno se
za pfFipadnou pracovni vyzvou ze svého sou¢asného bydlisté prestéhovat.
Graf 17: Vyhodnoceni dotazniku — otazka ¢. 13

13. Jaké zaméstnanecké benefity jsou pro Vas pfi hledani zaméstnani ddlezité?

tyden dovolené navic 84 21 %
tyden dovalené navic

stravenky 70 18 %

stravenky home office 5 4%
home office sick days 50 13 %
mabilni telefan 2 1%

sick days
pruZna pracovni doba 85 21 %

Dstatni 1 3%

mobilni telefon
pruzna pracovni doba

Ostatni

Zdroj: vlastni dotaznik vytvoreny pro tuto praci

Zavérem dotazniku jsem se zaméfila na poptavku absolventl po
zameéstnaneckych benefitech. V této otdzce byla moZnost zvolit vice odpovédi dle
preference dotazovaného. Nejvice byl volen tyden dovolené navic, stravenky a pruzna
pracovni doba. V3echny tyto nejvice poptavané zaméstnanecké vyhody finanéni
instituce nabizi. DalSimi zminénymi benefity, které jsou pro absolventy zajimavé, jsou

notebook, prémie za vykon ¢&i 13. plat.



8.2 Shrnuti dotaznikového Set Feni a navrhy opat Feni

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze absolventi stfednich a vysokych Skol maji
pfedstavu o svém budoucim pracovnim uplatnéni. Na své budouci kariéfe vétSina
z nich zaciné pracovat jiz v pribéhu studia a snazi se ziskat praxi, kterou muze pfi
hledani zaméstnani uplatnit. S praxi souvisi i U¢ast u vybérovych fizeni, vzhledem
k tomu, Ze absolventi jiZ maji praxi, maji i zkuSenost s Ucasti v nékterych vybérovych
fizenich. ZkuSenosti ziskané béhem studia nebo brzo po ukondeni studia nasledné
dobfe zurodi v prvnim zaméstnani.

Zajem o pracovni uplatnéni ve finanéni instituci je velky a proto by spole¢nost
absolventy jako potenciélni zaméstnance neméla opomijet a investovat do této skupiny
nemalé vklady. Vzhledem k tomu, Ze je u absolventu i velka poptavka po statni sprave,
bylo by vhodné zvazit, jaké podminky statni sprava absolvent( nabizi, a které by mohla
finanéni instituce také zavést, aby byla pro absolventy jesté atraktivnéjSi. Z posledni
otazky vyplyva soubor nefinan€nich benefitd, které absolventi povazuji za dilezZité a
zajimavé. Zaroven je zajimavé zvazit i pohled na finanéni oCekavani, ktery ze strany
absolventd dle dotazniku neni pfemrstén a ve vétSi mife odpovida realné situaci na
trhu préace.

Navrhy na zlepSeni procesu ziskavani absolventd ve finan¢ni instituci vychazi
zmé praktické zkuSenosti, analyzy procesu i z dotaznikového Setfeni. V Utvaru
Lidskych zdroj pracuiji vice jak pét let a mou hlavni naplni prace je pravé ziskavani a
vybér zaméstnancl. Tato finan¢ni instituce ma samotny proces naboru pomérné
detailné propracovan, ale na cilové skupiné absolventd je nékolik véci, které by bylo
vhodné detailnéji propracovat a vice se na né zameéfit v samotném pribéhu.

e navazat vétSi spolupraci se stfednimi Skolami — studenty, ktefi absolvuji
povinnou 3kolni praxi ve spole€nosti a osvédCi se, tak ji nabizet moznost
spoluprace na DPP, DPC a podpotit tak vychovu absolventt

* podporovat vice u vedoucich pracovniki moznosti zaélenit do tymu
absolventa, vénovat se mu a zaSkolit ho na dané misto, pfed moZnosti
zaméstnat drahého zkuSeného kandidéata z jiné spolecnosti

» vice podpofit spolupraci s vysokymi Skolami formou odbornych tematickych
prednasek

e propracovat systém prace s absolventy zaregistrovanymi v databézi —
pravidelné odlovovat s nabidkami pro absolventy, udrzovat s nimi kontakt

e na stfednich Skolach v maturitnich ro&nicich konat pravidelné ukazkové

assessment centra — kdo by UspéSné prosel, tak absolventovi nabidnout
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po ukongeni SS pracovni misto, které by aktualné vyhovovalo profilu
kandidata
VSechny vySe uvedené navrhy nenesou Zadnou nadmérnou finanéni zatéz pro
rozpo€et naborovych aktivit. V pfipadé, Ze by spole¢nost chtéla do oblasti spoluprace
s absolventy zainventovat vice penéz, je vhodné podpofit dalSimi aktivitami HR
marketing. Zacilit personalni kamparn na skupinu hledanych absolventl nebo vice
zviditelnit spole¢nost jako zajimavého zaméstnavatele.
Kazdoro¢ni prizkum Eeské studentské unie mezi vysokoSkolaky ukazuje na zajem
absolventt o finanéni instituce jako zaméstnavatele. NejvétSi zajem je kazdoro¢né o

velké firmy, které jsou jedni¢ky ve svém oboru.

Tabulka 5: Prazkum CeSU 2013/2014

Pramyslové odv étvi/Nazev
firmy l. misto Il. misto [ll. misto

3 Hyundai Motor
Automobilovy a strojirensky | SKODA AUTO Siemens Manufacturing
primysl Czech
Bankovnictvi, pojistovnictvi | Ceska spofitelna | Komeréni banka |[CSOB
Energetika, plynarenstvi CEZ RWE E.ON
Doprava a stavebnictvi Student Agency [ Metrostav Skanska
Informacni technologie Google Microsoft IBM

% TESCO Stores MAKRO Cash &

Obchod IKEA CR CR Carry
ggéidenstw, Outsoureing, | pejgitte GR Ernst & Young PwC CR

AK Broz & Sokol Havel, Holasek &
Advokatni kancelar & Novak AK Allen & Overy Partners

Plzensky
Spotiebitelsky pramysl Prazdroj Kofola Coca-Cola
Telekomunikace T-Mobile Telefonica Vodafone

Zdroj: http://www.topzamestnavatele.cz/vysledky/

V poslednim ro¢niku ankety TOP zaméstnavatel se na pfedni pozici v oboru
bankovnictvi a pojistovnictvi objevila op&t Ceska spofitelna, a.s., ktera zvitézila i
v predeslych dvou rocnicich. Zajem absolventl o finanéni instituce je, proto je dulezité
podporovat povédomi silného zaméstnavatele i u této skupiny uchazecu.

Stejné jako se sleduje celkova mira nezaméstnanosti, ktera se aktualné pohybuje
mezi 7-8 %, tak je dulezité sledovat i miru nezaméstnanosti jednotlivych skupin

obyvatelstva. Absolventi patfi mezi po€etnou skupinu ekonomicky aktivnich obyvatel,

ey s
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absolventd s vySSim vzdélanim. Nasledujici tabulka ukazuje nezaméstnanost

absolventd v Ceské republice dle Grovné vzdélani v letech 2011-2013.

Tabulka 6: Mira nezaméstnanosti absolventti v Ceské republice

Mira nezaméstnanosti absolventii v CR

NI stfedni vzd&ldni s wyudnim listem - E —

Stfedni vadélani s wyudnim listem - H

Stfedni odborné s MZ a odbornym wyiovikem - L0

Mastavbové vzdélani - LS

Stiednd odborné s MZ - M
® duben 2013

B duben 2012

Kategorie vzdélani

Gymnazid!n vzdélani - K

B duben 2011
Wyksi odborné vadélani - N

T T T T T 1

e 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Mira nezaméstnanosti absolventi

. Zdroj: Dostupné z: http://www.infoabsolvent.cz/Temata/ClanekAbsolventi/5-1-
04/Nezamestnanost-absolventu/12

MrLviv s

prvni zaméstnani a udrzet si tuto ziskanou praci po urcitou delSi dobu. Z tohoto divodu
je  mira nezaméstnanosti absolventl povazovana za dobré meéfitko jejich
zameéstnatelnosti na trhu prace. Je vSak tfeba brat v potaz, Ze zaméstnanost a
nezaméstnanost nezavisi jen na kvalité ziskaného vzdélani. Casto hraje zasadni roli
celkova ekonomické situace zemé, kdy v obdobi recese mira nezaméstnanosti celkové
stoupad a naopak v dob& rdstu je pracovni nabidka bohatsi. Cim vy3si je mira
nezameéstnanosti absolvent(, tim vétsi jsou jejich problémy pfi hledani zaméstnani. Dle
srovnani poptavky po absolventech na trhu prace dle trovné jejich vzdélani je zfejmé,
Ze existuje pfima zavislost mezi arovni vzdélani a uplatnitelnosti na trhu préce.
Znamena to, Ze ¢im vySSi je dosaZzena Uroven vzdélani absolventl, tim snadnéji
nachazeji zaméstnani. Toto je samoziejmé také zavislé na oboru, ktery absolvent

vystudoval.

71



K 30. 4. 2014 evidoval UP CR 29 331 absolvent(i 3kol viech stupriti vzdélani a
mladistvych. Jejich pocet klesl ve srovnani s pfedchozim mésicem o 2 103 osob a
meziroéné o 5 020 uchazedu. Na celkové mife nezaméstnanosti Ceské republiky se
podileli 5,1 % (bfezen 2014 — 5,2 %, duben 2013 — 6,1 %).
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ZAVER

Utvary Lidskych zdroji jsou ve spole¢nostech pfevazné uUtvary podplrnymi a
servisnimi. Je ale dulezité si uvédomit, Ze lidsky faktor je jeden z nejpodstatnéjSich
zdrojli, kterymi spole¢nost disponuje. Vybéru kvalitnich zaméstnancu je stézejni
vénovat pozornost jiZz v pocatku po samotnou adaptaci ziskaného zaméstnance. Pokud
neni na samotném pocatku dobfe vydefinovan profil hledaného zaméstnance, je téZké
proveést kvalitni vybér a nasledné zaclenéni novacka do tymu. V rdmci pracovniho
kolektivu by méla byt pfijemné a pratelska atmosféra a oteviena komunikace, protoze
tyto faktory zasadné ovliviiuji motivaci a pracovni vykon a vypovidaji o silné firemni
vzhledem k tomu, Ze se ve vétSiné pfipadl jedna o prvni pracovni zkuSenost na piny
Uvazek a dojem z prvni pracovni pozice ovliviiuje pracovni za¢lenéni i v budoucnosti.

Cilem této diplomové prace byla analyza pouzivanych metod pfi ziskavani a
vybéru zaméstnancu v jedné velké financni instituci. Samotny pohled na tyto metody
byl zGZen cilovou skupinou absolventl stfednich a vysokych Skol. Nasledné jsem cely
proces ziskavani zhodnotila a nastinila navrhy, které by mohly vést ke zlep3eni celého
procesu ziskavani absolventl v této instituci. Situaci absolventl jsem dokreslila
vysledky z dotaznikového Setfeni, kterého se zUc€astnilo 136 absolventl stfednich a
vysokych 3kol.

Absolventi patfi mezi jednu z nejvice rizikovych skupin ekonomicky aktivnich
obyvatel, ktera se hlife uplatriuje na trhu prace. Nezameéstnanost absolventt ovliviiuje
celkova ekonomicka situace v zemi, celkova nezaméstnanost a stav nabidky volnych
pracovnich mist. Absolventi Skol jsou znevyhodnéni nedostatkem praxe, chybéjicimi
pracovnimi navyky a minimem zkuSenosti. Pfi nastupu do zaméstnani, ale mohou
spole¢nosti nabidnout nové odborné teoretické poznatky ziskané pfi studiu, znalost
cizich jazykl a prace na PC a vétsi pfizpasobivost a chut k praci.

Na zakladé zjisténych teoretickych poznatki v odborné literatufe jsem
zanalyzovala proces ziskavani absolventl v jedné z nejvétSich financnich instituci u
nas. Vzhledem k tomu, Ze v této spole€nosti pracuji v Gtvaru Lidskych zdroju, nebyl
problém proces zanalyzovat pfimo v praxi. Informace jsem ziskavala od kolegu a
vyuZivala jsem i své zkuSenosti. Tato spolecnost vyuziva v ziskavani absolventl stejné
metody, které se pouZzivaji pro ziskavani ostatnich zaméstnancl. Rozdil je ve vétSim
cileni na tuto skupinu, kterd méa konkrétni specifické poZzadavky a znaky.

Samotné nabidky pracovnich mist pro absolventy jsou inzerovany na kariérnich

strankach spole¢nosti a rGznych pracovnich serverech. V pfipadé absolventl
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spolec¢nost také inzeruje nékteré pracovni nabidky pro absolventy na pracovnich
serverech urCenych pravé absolventim. Navic spole¢nost vyuzZivd dlouhodobou
spolupraci se stfednimi a vysokymi Skolami, kde studentim nabizi moznost absolvovat
ve spole€nosti stédz ¢i praxi. Tito studenti, v pfipadé, Ze se v praxi osvédci, jsou
kvalitnim zdrojem vybéru pfi obsazovani pracovniho mista. Nej¢ast&jsSi vybérovou
metodou je interview, které je doplfiovano rtiznymi doplfikovymi metodami, jako jsou
odborné testy nebo online diagnostiky. V pfipadé nastupu absolventa do spolecnosti je
obdobi adaptace zaméfeno na seznameni se spole¢nosti, firemni kulturou a odbornou
problematikou pozice.

Proces ziskavani absolventl je vtéto spolecnosti propracovan a podporovan
riznymi podnéty ze strany HR marketingu. V zavéru praktické ¢asti diplomové prace
jsem, ale i presto uvedla nékolik navrhl, o kterych si myslim, Ze by cely proces pro
skupinu absolventd mohly jesté zlepSit a podpofit tak silné jméno spole¢nosti a zvysit

zajem absolventu u finanéni instituce pracovat.
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PRILOHY

Priloha A
HARMONOGRAM
AC JUNIOR NAKUPCI
max 10 kandidatu
Casovy priibéh Aktivita
9:00 - 9:05 Uvitani
9:05-9:15 Informace o spolecnosti
Sebeprezentace (predstaveni uchazecu)
V rdmci prezentace je ukolem ucastnik(l zodpovédét tyto otazky (drZet se téchto
okruhd):
9:15 - 9:40 — Motivace, pro¢ nakupci junior?

— Jmenujte Vas nejvétsi uspéch.
— Néco zajimavé o Vas
Prezentace kazdy 3 min.

9:40 - 9:50 Predstaveni pozice

Tymovy ukol - vybérové fizeni na dodavatele kancelarskych potieb
9:50-11:00 Cil: Zjistit kvalitu projevu a prezentace, schopnost feSeni a improvizace,
obchodni mysleni, motivovanost, schopnost prosadit se a prace v tymu.
Cas na diskuzi 15 min.

Cas na prezentaci 5 min.

Prestavka
Revize kandidatd, pripadné dohoda s kym nebudeme v ramci AC pokacovat.

11.00 - 11:30

Individudlni pohovor - na kazdého 15 min
1) Individualni pohovor

11:40 - cca 14:30 2) Pisemné ukoly — diagnostika

Mezi tim, co se budou stfidat na individualnim pohovoru, budou ostatni
vypliovat pisemny test (diagnostika) - 2 testy (osobnostni profil, kariérovy
kompas).




Pfiloha B

https://docs.google.com/forms/d/ 1 TPXn0JizIESv-ujpfqVVFfzqSLEpy..

Dotaznik - absolventi
Dobry den,

vénujte prosim nékolik vtefin svého &asu vyplnéni nésledujiciho dotazniku. Ziskan4 data budou slouZit
jako podklad pro mou diplomovou praci mapujici situaci absolventt S a V8 na trhu praci a ve
vybérovych fizenich. Pokud patfite do skupiny absolventl stiedni ¢i vysoké Skoly budu velice rada za
Vasi spolupraci. Absolventem je chapan &lovék nejdéle 2 roky po ukonéeni svého studia.

Pfedem dékuji Monika Lustigova

*Povinné pole

1. Pohlavi *
Oznacte jen jednu elipsu.

Zena

muz

2. Jste absolvent... *
Oznacte jen jednu elipsu.

. s$
~ ) vS-Be.
VS - Ing., Mgr.

3. Hledate, hledal/a jste pracovni uplatnéni v : *
ZaSkrinéte v8echny platné mozZnosti.

Administrativa
| Marketing, reklama
Lidske zdroje
Komunikace, PR
Bankovnictvi, pojistovnictvi, finance
Ekonomie
IT

budu pokracovat ve studiu



4. V jaké spolecnosti byste rad/a pracoval/a, pracujete? *
Zaskrinéte vSechny platné moznosti.

| vyrobni, strojirenska spoleénost

| finanéni instituce

| soukromnik, Zivnostnik
telekomunikaéni spoleénost
neziskova organizace

| statni sprava

| chci podnikat

5. Myslite, ze najdete, nasel jste pracovni uplatnéni v oboru, ktery jste vystudoval/a? *
Oznacte jen jednu elipsu.

ANO
spise ANO
nevim
spise NE
NE

6. Ziskall/a jste jiz praxi béhem studia? *
Oznacte jen jednu elipsu.

ANO

NE

7. Jaky ocekavate nastupni plat jako absolvent? *
Oznadte jen jednu elipsu.
pod 15 000 K&
15 000 - 20 000 K&
) 21 000 - 25 000 K&
' 26 000 - 30 000 K&
nad 30 000 Ké

8. Absolvoval/a jste jiz néjaké vybérové fizeni? *
Pokud odpovite NE pokraéujte otazkou €. 11
Oznacte jen jednu elipsu.

ANO
NE

2 wr

9. Jakou formu mélo vybérové Fizeni?
ZaSkrtnéte vSechny platné moZnosti.

| interview
| vicekolové interview

| Assessment centrum



https://docs.google.com/forms/d/1 TPXn0JizIESv-ujpfq VVFfzqSLEpy

10. Kolik vybérovych fizeni jste asolvoval/a nez jste nastoupil/a do zameéstnani?
Oznadte jen jednu elipsu.

1
2-3
4-5
6 a vice

| jeSté zaméstnani nemam

11. Jste ochoten/a za zaméstnanim dojizdét? *
Oznacte jen jednu elipsu.

ANO - do 10 km

ANO - do 30 km

ANO - do 50 km

ANO - vice jak 50 km

NE

12. Jste ochoten z diivodu zaméstnani zménit soucasné bydlisté a prestéhovat se? *
Oznacte jen jednu elipsu.

ANO

NE

13. Jaké zaméstnanecké benefity jsou pro Vas pfi hledani zaméstnani dulezité? *
Zaskrtnéte vechny platné moznosti.
tyden dovolené navic
| stravenky
| home office
sick days
mobilni telefon
| pruzné pracovni doba

Jiné:

Mam zajem o zpracovany vystup z dotazniku
zaslany na email.
Pokud ANO uvedte Vas email.

Pouziva technologii

‘,(;m)gﬁc Drive
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