UNIVERZITA JANA AMOSE KOMENSKEHO PRAHA

BAKALARSKE KOMBINOVANE STUDIUM

2014-2017

BAKALARSKA PRACE

Monika Zlamalova

Problematika ziskavani, vybéru a prijimani pracovniki

v bankovni sfére

Praha 2017

Vedouci bakalatské prace: Ing. Juraj Eisel, Ph.D.



JAN AMOS KOMENSKY UNIVERSITY PRAGUE
BACHELOR COMBINED PART TIME STUDIES

2014-2017

BACHELOR THESIS

Monika Zlamalova

The issue of recruitment, selection and recruitment

in the banking sector

Prague 2017

The Bachelor Thesis Work Supervisor: Ing. Juraj Eisel, Ph.D.



Prohlaseni

Prohlasuji, ze ptfedloZend bakalafskd prace je mym plvodnim autorskym dilem,
které¢ jsem vypracovala samostatn¢. VeSkerou literaturu a dal$i zdroje, z nichz jsem

pii zpracovani Cerpala, v praci fadné cituji a jsou uvedeny v seznamu pouzitych zdroju.

Souhlasim s prezenénim zptistupnénim své prace v univerzitni knihovné.

V Praze dne 20.02.2017 Monika Zlamalova



Podékovani

Velice deékuji panu Ing. Juraji Eiselovi, Ph.D. za cenné rady a odborné vedeni pii

vypracovavani bakalarské prace.



Anotace

V teoretické Casti byla za pomoci odbornych prament ve tiech kapitolach popsana
oblast ziskavani, vybéru a pfijimani pracovnikii. Pozornost byla vénovana vnitfnim
a vnéjSim podminkam i zdrojim pii ziskdvani pracovnikl, metodam i zdravym zasadam
vybéru. Je mozno seznamit Se s nalezitostmi pfijimani pracovniki, jejich orientaci
1 adaptaci. Cilem praktické ¢asti prace bylo pomoci empirického vyzkumu identifikovat
piipadné nedostatky a navrhnout opatieni ke zlepsSeni stavajiciho procesu ziskavani,

vybéru a pfijimani pracovniki.
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The area of acquisition, selection and laber recruitment were described in three
chapters in the theoretical part. Attention was paid to internal and external conditions
and to resources in laber recruitment and to methods and principles of healthy choice. It
Is possible to get acquainted with the terms of laber recruitment, with their orientation
and adaptations. The aim of the practical part was to use empirical research to identify
any shortcomings and suggest measures to improve the process of recruitment, selection
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UvVOD

Ziskavani pracovnikli je persondlni cinnost, jejimz zamérem je identifikace,
pfildkani a najimani pracovni sily z externich anebo internich zdrojt. Spolu s vybérem,
jehoz ukolem je posuzovani kvalifikacnich a osobnostnich ptfedpokladi urcitého
pracovnika, se vénuje kvalit¢ jednotlivcli vstupujicich do podniku. Soucasné je
rozhodujici etapou formovani pracovni sily podniku, ma& vliv na prosperitu
i konkurenceschopnost organizace. Pfijimani pracovnikli je zastoupeno mnoZzstvim
procedur. Novy zaméstnanec se v prub&hu adapta¢ni doby pfizplsobuje kultuie
organizace, vlastni pracovni aktivité 1 socialnim podminkdm, tj. interpersondlnim

vztahlim na pracovisti.

Cilem bakalafské prace je popsat problematiku ziskdvani, vybéru a pfijimani
pracovnikii v bankovni sféfe a na zdkladé zakotvenych teoretickych poznatkl
analyzovat jejich funkcionalitu. Pomoci empirického vyzkumu identifikovat ptipadné
nedostatky a navrhnout opatfeni ke zlepSeni stavajiciho procesu ziskavani, vybéru
a pfijimani pracovnikll. Bakalatska prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast.
V teoretické casti bude za pomoci odbornych pramenii ve tfech kapitolach popsana
oblast ziskavani, vybéru a pfijimani pracovnikl. Pozornost bude vénovana vnitinim
a vnéjSim podminkam i zdrojlim pfi ziskavani pracovnikil, metoddm i zdravym zasadam
vybéru. Je moZzno Se seznamit s nalezitostmi pfijiméani pracovniki, jejich orientaci
i adaptaci. Ctvrta kapitola bude vénovana praktické asti bakalaiské prace. K naplnéni
cile praktické ¢asti budou stanoveny dva dil¢i cile. Pii formulovani cilti bude vychazeno
z informaci dostupnych v odborné literatuie a z vlastnich zkuSenosti zaméstnance
Expobank CZ a.s. Jako metoda Setfeni bude k dil¢imu cili 1 uzito polostrukturované

interview, k naplnéni dil¢iho cile 2 empirickd metoda dotazovani-dotaznik.

V navaznosti na stanovené cile vyzkumu budou stanoveny nésledujici hypotézy.
Hypotéza H1: Adapta¢ni program pomahd nové piijatému zaméstnanci k jeho
rychlejSimu zapracovani a integraci. Hypotéza H2: Pfi pfijimédni do vysSich
manazerskych pozic Expobank CZ a.s. vyzaduje od uchazece reference piredchazejiciho
zamé&stnavatele, nebot’ na té€chto pozicich je jiz vyzadovana urcitd konkrétni praxe
a zkuSenost. Hypotéza H3: Do Expobank CZ a.s. jsou pfijimdni pracovnici

s minimaln¢ stfedoskolskym vzdélanim, nebot’ jejich prace tuto kvalifikaci vyzaduje.



TEORETICKA CAST

1 ZISKAVANI PRACOVNIKU

Co si lze predstavit pod pojmem ziskavani pracovnik(i? Ziskdvani pracovnikil je
aktivita, jez ma zajistit, aby volna pracovni mista v organizaci naldkala dostacujici pocet
vhodnych uchazeci o tato mista, a to s vyvazenymi naklady a vcas. ,, Prilakani
uchazecii je v prvé rade zaleZitosti rozpoznani, vyhodnoceni a vyuZiti nejvhodnéjsich

zdrojii potencialnich uchazecu. “* (Kocianova, 2010, s. 89)

Prildkani uchazecl je v prvni fadé otazkou rozpoznani, vyhodnoceni a vyuziti
nejvhodnéjSich zdroji pifipadnych kandidati (Armstrong, 1999, s. 452). Ziskavéani
pracovnikil se zaklad4d v rozpoznavani a vyhledavani ptihodnych pracovnich zdroji,
informovani o volnych pracovnich mistech v podniku, nabizeni téchto volnych
pracovnich mist a Casto i presvédCovani piipadnych osob o vyhodnosti zaméstnani
v organizaci. Ziskdvani pracovniki je taktéZ svdzano s jedndnim s zadateli, spociva
rovnéz v ziskavani ndlezitych udaji o zadatelich, které budou poté slouzit k vybéru
nejvhodnéjsich kandidatd. Lze fici, ze ziskdvani pracovnikl spociva v organizacnim

a administrativnim zajisténi v§ech téchto smysluplnych ¢innosti (Koubek, 2006, s. 117).

Dvotékova (2007, s. 133) popisuje ziskavani zamé&stnanct jako persondlni aktivitu,
kdy je jejim cilem identifikace, pfilakani a najimani zptsobilé pracovni sily. Lze fici, ze
podobny pohled na ziskavani zaméstnanct zastava i Komarek (2010, s. 9), ktery uvadi,
Ze je to ¢innost, jejimZ posldnim je zaopatfit skutecnost, aby prazdna pracovni mista
v organizaci pfilakala uspokojivy pocet vhodnych kandidath na tato mista, a to
s vhodnymi ndklady i v hledané lhité. Koubek (2006, s. 69) dopliuje, Ze ziskdvani
pracovnikii musi zkratka mit strategickou povahu, jelikoz ziskdvanim pracovnikl

nepokryvame jenom soucasnou potiebu pracovnikd, ale 1 potfebu pozdé;si.

Robbins, Coulter, (2012, s. 312) uvadé&ji, ze zejména manazeti musi zajistit, aby byli
nalezeni vhodni lidé k obsazeni volnych pracovnich mist v organizaci. Nalezeni
vhodnych zaméstnancti je dilezity tkol, jehoZ vysledek spoc¢iva v tom, ze je spravny
pocet spravnych lidi na spradvném misté ve spravny C€as. Ziskani i udrZeni schopnych
a talentovanych zaméstnancti je rozhodujici pro uspéch kazdé organizace, a neni

podstatné, zda organizace teprve zac¢ind podnikat nebo je na trhu déle.
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., Ziskavani pracovnikii (spolecne s vybérem) je klicovou fazi formovani pracovni
sily organizace (staffingu) a do znacné miry rozhoduje o tom, jaké pracovniky bude mit
organizace k dispozici. Jinymi slovy receno, rozhoduje o tom, zda bude realizace cilii
organizace zajisténa potrebnymi pracovniky, rozhoduje o uspésnosti, prosperité

a konkurenceschopnosti organizace ** (Koubek, 2006, s. 117).

Pti studiu odborné literatury (Foot, Hook, 2002) lze rovnéz setkat s terminem nabor
zamé&stnancu, ktery je mnohdy uzivan jinymi autory (Armstrong, 1999; Koubek, 2006;
Safrankova, 2007; Sakslova, Simkova, 2006) ve spojitosti se ziskdvanim zaméstnanct.
Foot, Hook (2002) operuji vylu¢né s terminem nabor, zatimco kuptikladu Armstrong

(1999) posuzuje tyto aktivity jako jeden komplex.

Lze nabor zaméstnancli néjakym zptsobem zefektivnit? Nabor zaméstnancii mize
byt ucinn¢j$i a z hlediska nékladii pro organizaci méné ndrocny v ptipadé, Ze je
prizptisobena naborova ¢innost celopodnikovému strategickému planu, jenz sdim o sob¢
musi obsahovat faktory prosttedi, jako je nedostatek odbornosti, technologicky pokrok,
aj. Prvy krok k zabezpeceni toho, aby néaborovy proces dospél ocekavanych cila
koordinovanym postupem, je vypracovani a zavedeni pifimétenych politik i postupt

(Foot, Hook, 2002, s. 56).

Sakslova, Simkova (2006) shrnuji, ze vyhledavani zaméstnanci je vyznamnou
etapou utvafeni podnikové pracovni sily a urcuje taktéz to, jaké pracovniky bude mit
podnik k dispozici. Tato aktivita je pojmenovavana terminem nabor zaméstnancu. Je ale
rozliSeni v oznaceni nadbor zaméstnanct a vyhledavani zaméstnancl. Zatimco nabor
oznacuje obvykle ziskavani zaméstnancti z vnéjSich zdrojt, vyhledavani zaméstnancti
ziskava své pozdéjsi pracovniky nejen z vnéjsich zdroju, ale 1 ze skupin pfitomnych

zaméstnanct podniku.

Safrankova (2007, s. 21) popisuje skutecnost, kdy ,, cilem naboru je ziskdani odborné
a profesné vhodnych zaméstnancu pro konkrétni pracovisté prislusné organizace.*
Zaroven dodava, ze ziskavani a vybér zaméstnancl je c¢innost, kterda ma zaopatiit
s vynalozenim co nejnizsich vydaji takovy pocet a takovou kvalitu pracovniki, které
jsou zapotiebi ke spokojenosti podnikové potieby lidskych zdrojii. Z toho vystupuji jisté

personalni ¢innosti, které jsou propojeny s usilim vyvolat zdjem vhodnych uchazeci
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o praci v konkrétnim podniku a zvolit si mezi nimi ty, ktefi nejlépe koresponduji jejim

potiebam (Safrankova, 2007, s. 21).

Koubek (2006, s. 117) upozoriiuje na skutecnost, ze je zapotiebi zdlraznit
skutecnost, Ze pojeti ziskavani a naboru se v moderni teorii fizeni lidskych zdroji
diferencuje. ,,Zatimco nabor pracovnikd znamend zpravidla ziskdvani pracovniki
z vngjsich zdrojii, moderni ziskdvani pracovnikl usiluje nejen o ziskavani lidskych
zdrojii zvnéjsku, ale v prvni fadé o ziskavani lidskych zdroji z tad soucasnych
pracovnikl organizace (z fad uvoliiovanych, uspotenych ¢i jinak vhodnych pracovnich

sil v organizaci).*

Zamyslime-li se, tak je mozno sdélit, ze v pojeti ziskdvani pracovnika je tudiz
implicitné zahrnuta snaha o hospodafeni s pracovni silou, snaha o zvySovani efektivity
préace. Jelikoz se moderni fizeni lidskych zdrojii charakterizuje typickou strategickou
orientaci, je ziskavani pracovnikd jakozto personalni ¢innost — na rozdil od tradi¢ni
koncepce naboru — taktéz strategicky orientované, tzn., ze se bere v potaz dlouhodobost
nutnosti obsazeni konkrétni pracovni pozice a potencidlni vyhledové nasledky

rozhodnuti o ziskavani pracovniki (Koubek, 2006, s. 117).

Shrneme-li ziskané informace je taktéz zapotfebi uvést, ze ve spojitosti se
ziskavanim pracovnikl je nezbytné zamyslet se nad faktem, jak dlouze bude podnik
pusobeni na zaméstnanecké pozici vyzadovat a jestli se pracovni aktivita postupem casu
upravi, dle tohoto faktu se posléze ziskavani pracovniki realizuje. Ziskdvani pracovnikti
je ¢innost, jeZ ma zaopatfit, aby prazdné pracovni pozice v organizaci s umefenymi

naklady a vcas ptildkaly postacujici mnoZstvi vhodnych uchazect o tyto pozice.

1.1 Pojeti a tikoly ziskavani pracovniku

Z vySe uvedeného jiZ vime, Ze moderni persondlni prace pii ziskdvani pracovniki
usiluje zejména o zajisténi nezbytného mnozstvi pfiméfené kvalifikovanych pracovnika
v potfebném casovém obdobi s co nejnizsimi néklady.

Je zapotiebi si ale také uvédomit, Ze moderni personalni prace pii ziskdvani
pracovnikil je rovnéz zacilena na ziskdvani zaméstnancl pro zajmy a cile organizace.

Mezi jedny z diilezitych ukoll ziskavéani pracovniki je do organizace ziskat pracovniky
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zaujaté a motivované, jejichZz osobni z4jmy se ve velké mife ztotoziuji se zijmy
podniku. Pro organizaci je velkym piinosem, také skutecnost, kdy vlastni hodnoty
ziskanych pracovnikii se zasadné neodliSuji od komplexu hodnot podniku, a také se
vnitiné ztotoznuji s kulturou organizace (Koubek, 2006). Poznatek, ze vyhledavani
a ziskavani pracovnikil je urcujicim obsahem také v personalnim marketingu dodava
Hronik (2007, s. 119). Ziskavani pracovniki ma v soucasné dobé uz efektivné
metodologicky zpracovany priibéh, jehoz ukoly je uzite¢né respektovat. Organizace se
takto vystiiha nejen Casovym, ale i dalSim Skodam a soucasné se snizuje obdobi, kdy je

konkrétni pracovni misto volné.

Pti ziskavani pracovnikl proti sob& vystupuji dvé strany, a to na jedné strané je to
organizace se svou potfebou pracovnich sil a na protéjsi strané jsou mozni uchazeci
o zaméstnani, tudiz jedinci hledajici vhodnou praci. Mezi témito lidmi mizeme nalézt
i soucasné zameéstnance podniku, ktefi usiluji o zménu pracovniho mista v ramci
podniku ¢i jsou ze své nynéjsi pozice uvoliiovani ve spojitosti s isporami pracovnich sil
nebo organiza¢nimi zménami v organizaci. Postup ziskévani pracovnikli ma zabezpecit
takovy tok udajii mezi obéma stranami, aby mozni zdjemci o zaméstnani odpovidali na

nabizenou praci v podniku (Koubek, 2006, s. 118).

Je mozno uvést, ze ziskdvani zaméstnancli se vyznacuje urcitymi kroky. Zpravidla
ma zacCit planovanim, které stanovi, kolik a jakou pracovni silu organizace vyzaduje
a v jakém terminu. Nésleduje nac¢asovani oslovovani vnéjsiho ¢i vnitiniho trhu préce.
Zakladem ziskavani zaméstnancll je tudiz zamySlené mnoZstvi a struktura pracovnich
sil, analyza prace a vymezeni pozadavkl pracovniho mista (Dvofdkova a kol., 2004,

S. 148).

V koncepci ziskdvani pracovnikli Armstrong (1999) neroz€lenuje zvlast pojmy
ziskavani zaméstnancl a vybér zaméstnancl. V jeho pojeti se tyto dva okruhy vzijemné
prolinaji. Armstrong (1999, s. 439) popisuje, Ze obecnym tkolem ziskavéani a vybéru
pracovnikit by mélo byt ziskat s vynalozenim minimalnich naklad takové mnoZstvi,
a takovou kvalitu zaméstnanci, které jsou zadouci pro uspokojeni podnikové potieby
lidskych zdroji. V Armstrongové pojeti existuji tfi na sebe navazujici fdze ziskavani
a vybéru pracovnik(: 1. Definovani pozadavkid - pfiprava popisi a vymezeni

pracovniho mista, rozhodnuti o narocich a podminkdch zaméstnani. 2. Pfilakéani
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uchazecl — prozkoumani, analyza a vyhodnoceni rtiznorodych zdroji uchazect, uvnitt
organizace i mimo ni, inzerovani, vyuziti agentur a konzultantd. 3. Vybirani uchazecu -
tfidéni zadosti, pohovory, testovani, posudky uchazecli, assessment centra, nabizeni

zamestnani, ziskavani referenci, ptiprava pracovni smlouvy.

Lidské zdroje, které maji na starosti vybér eventudlnich pracovnikd, musi brat
v potaz skutecnost, Ze reakci na nabizenou praci v podniku miZze podstatné ovlivnit
samotna nabidka zaméstnani, a to obsah 1 podoba informovani o volné pracovni pozici
a vnitini 1 vnéj$i podminky organizace. Na obrazku 1 je mozno spatfit velmi inspirativni
nazornou ukazku modelu ziskavani pracovnikii podle Koubka (2006, s. 118).

Obrazek 1: Model vztahl a podminek pfii ziskdvani pracovniktl

Tok informaci

ORGANIZACE

Potfeba ziskat
pracovniky se
zadoucimi pracovnimi
schopnostmi
a vlastnostmi,

POTENCIALNI
UCHAZECI

Potfeba vhodného
nebo vhodnéjsiho

potfeba obsadit zamastnanf
volnd pracovni mista
—#
Odezva
Obsah a zpfisob Vnitfni podminky
informovani organizace {souvisejicf jednak Vn&i&T podmink
o volném pracovnim § pracovnim mistem, Jstp y
misté jednak s organizaci)

Zdroj: Koubek (2006, s. 118)

1.2 Vnitini a vnéj$i podminky ziskavani pracovniki

Je zndmo, ze podnik potfebuje dostatené mnozstvi zdatnych a motivovanych
jedinct, protoZe schopnosti a motivace osob tj. kvalifikace a ochota provadét sjednanou
¢innost urcuji vykon jedinct, coz je vysledek prace a chovani, a zarovenl vykon osob
vymezuje vykon organizace, tedy jeho uspéch podnikani a vysledky hospodateni (Sikyf,

2012, s. 16).
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Jelikoz skutecnost, do jakého rozsahu budou na nabidku zaméstnani na urcéitém
pracovnim misté¢ a v urcité organizaci reagovat potenciondlni uchazeci, zavisi dle
Koubka (2006, s. 119) na urcitych okolnostech ¢i podminkach, které muzeme d¢lit na
vnitini a vnéj$i a tyto mohou souviset jednak s urCitym pracovnim mistem, jednak
s organizaci, jez praci nabizi. V pfipad¢ Ze se jedna o urcité pracovni misto, predstiraji
pot¢ vyznamnou roli zejména tyto vnitini podminky: Povaha prace; Postaveni
v hierarchii funkci organizace; Pozadavky na pracovnika; Rozsah povinnosti
a odpovédnost; Organizace prace a pracovni doby; Misto vykonavané prace; Pracovni

podminky.

Armstrong (1999, s. 446) blize seznamuje se specifikaci pracovniho mista.
., Specifikace pozadavkii na pracovnika, znama rovmnéz jako specifikace pracovniho
mista, specifikace ziskavani nebo persondlni specifikace, definuje kvalifikaci, zkuSenosti
a schopnosti pozadované od drzitele daného pracovniho mista a také jakékoliv dalsi
nezbytné informace o zvlastnich pozadavcich pracovniho mista, jako je fyzicka kondice,
neobvykla pracovni doba nebo sluzebni cesty a pobyt mimo bydliste pracovnika. Rovnéz
stanovuje nebo odkazuje na pracovni podminky, jako je mzda nebo plat, zaméstnanecké

I3

vwhody, pracovni doba a dovolena.

V piipadé Ze se jednéd o urcitou organizaci, plni pak vyznamnou roli zejména tyto
vnitfni podminky: Vyznam organizace a jeji hospodaiské vysledky; Prestiz organizace;
Povést organizace; Uroveii a spravedlnost v odméhovani; Moznost personalniho
rozvoje; Interpersondlni vztahy a socidlni klima v organizaci; Umisténi organizace

a zivotni prostedi v jejim okoli apod.

Mezi nejpodstatnéjsi vnéjsi podminky ziskadvani pracovnikli nalezi: demograficke,
ekonomické a technologické ¢i sidelni podminky nebo politicko-legislativni podminky
apod. Lze fici, ze zatimco vnitini podminky ziskdvani pracovnikli usmériuji vice
individualni rozhodovani potencionalnich kandidatd, jestli odpovidat na nabidku
organizace, vnéj$i podminky jsou spiSe objektivni a organizace je na rozdil od vnitinich
podminek, které se miize pokouset do jist¢ miry ovlivnit, ovliviiovat nemiize a je
povinna je pii vlastnich rozhodovanich brat v potaz jako dané (Koubek, 2006, s. 119-

120).
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1.3 Vnitini a vnéjsi zdroje ziskavani pracovniki

Organizace muze obsazovat volnd pracovni mista jak z wvnitinich zdroji, tak
z vn¢jsich zdroju pracovnich sil, tyto dva druhy zdroji zaméstnancii se taktéz v odborné
literatufe nazyvaji externi a interni trh prace. Za nejpreferovanéjsi podobu poklada
Hronik (2007) ziskévani pracovnik z vnitinich zdrojii. Autor udava, ze takovyto
zpusob ma urcitou motivacni podobu, ponévadz znazoriiuje pro soucasné zameéstnance
eventualitu kariérniho postupu. Safrankova (2007) rovnéz doporuéuje nejprve zacilit
obsazeni pracovniho mista lidskymi zdroji z vnitinich zdroju, protoze je to mnohem

vyhodngéjsi z aspektu dostatku informaci o konkrétnim zaméstnanci.

Bedrnové (2002) podobné popisuje, Ze je vhodné nejprve hledat zaméstnance uvnitt
firmy a aZ pozdé&ji vyhleddvat pracovniky mimo podnik. Stejné tak i Armstrong (1999,
s. 452) uvadi, ze v prvni fadé je tfeba uvazovat o vnitinich zdrojich uchazect, ale
zaroven dodava, ze nékteré organizace s dusledné uplatiiovanou politikou stejné
ptilezitosti (mnohdy orgény mistni spravy) trvaji na tom, aby zadatelé z vnitinich zdroji
uchézejici se o prazdné misto méli identické vychozi podminky jako uchazeci

z externich zdrojt.

Vnitini zdroje pracovnich sil tvofi: a) Pracovni sily usetfené v disledku technického
rozvoje, tj. v disledku néahrady Zivé lidské prace stroji nebo v disledku uZiti piinosné;si
technologie, vylepSené organizace prace apod. b) Pracovni sily uvoliované v souvislosti
se zakoncenim jakési Cinnosti nebo s druhymi organizacnimi zménami; c) Pracovnici,
ktefi dospéli k tomu, aby mohli provadét narocnéjsi praci, nez jakou zastavaji na
pfitomném pracovnim misté; d) Pracovnici, ktefi jsou sice Gcelné vyuZiti na soudobé
pracovni pozici, maji avSak z jakychsi diivodl zajem piestoupit na uvolnéné ¢i nové
vytvofené misto v jiném useku organizace (Koubek, 2006, s. 120).

r~r

Rejf (2009) ptiblizuje, Ze podstata vyuZivani vnitinich zdroji mifi k tomu, aby volna
pracovni mista byla v kazdém pfipad¢ nejdiive poskytnuta k dispozici nynéj$im
zamé&stnancim. Prostfednictvim takovéto zasady ma kterykoliv zaméstnanec, mimo
pracovni jistoty, zaopatfeny pohyb v podniku 1 potencidlnost pracovniho postupu. Tato
zésada podporuje zlepSovani moralky pracovnikd, ponévadz nepreferovani svych
zamé&stnancll mize podnécovat jejich nelibost a piipadnou zménu zaméstnavatele. Je ale

podstatné na druhé strané ale sdélit, Ze tento postup sméfuje ke snizenému piisunu
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pracovniki, ktefi by mohli pfinést i nové smysleni do riznorodych urovni podniku
(Rejf, 2009, s. 32). Podobn¢ zasadu vyuzivani vnitinich zdroji vidi i Werther a Davis
(1992), jelikoz uvadéna zasada mifi ke stavu, aby neobsazena pracovni pozice byla
navrzena prednostné soudobym zaméstnancim, a tito zaméstnanci maji jednak pracovni
jistotu, jednak Sanci k pracovnimu postupu. Vajner (2007, s. 20) ale pojednava o tom, zZe
interni vybér je mnohdy citlivda otdzka. Uchaze¢i, ktefi neuspéji, maji pocity

nespravedlnosti a nedostatecnosti, i kdyz jim objasnime argumenty pro jejich nepiijeti.

Dle Koubka (2006, s. 121) hlavni vnéj$i zdroje pracovnich sil tvofi: a) volné
pracovni sily na trhu prace (napf. nezaméstnani registrovani jako uchazec¢i o zaméstnani
na ufadech prace); b) Cerstvi absolventi $kol; ¢) pracovnici riiznych podniki, ktefi
pfemysleji o zméné zaméstnavatele nebo ti, které nabidka organizace, ktera hleda

nového pracovnika, pfiméje ke zméné.

Koubek (2006, s. 121) upozoriuje na tzv. doplinkové vnéjsi zdroje, které mohou
predstavovat zeny v domacnosti nebo dichodci a studenti anebo pracovni zdroje
v cizin¢ apod. Lze fici, Ze jak ziskdvani pracovnikll z vnitfnich zdroju, tak ziskavani

zaméstnancl z vnéjSich zdroji se vyznacuje jistymi pfednostmi ¢i nevyhodami.

Hronik (2007) prezentuje nazor, Ze pii vybéru zaméstnance ma organice snahu najit
zaméstnance, jenZ bez problémi vklouzne do firemniho prostfedi, nez zaméstnance,
ktery se nadmiru diferencuje. Nahlédnéme nyni na nckteré nevyhody ziskavéani
pracovnikl z vnitfnich zdroj, jak je vnimd Koubek (2006). Musime si uvédomit, ze
soutéZzeni o povySeni muze zaporné pisobit na interpersondlni vztahy a zhorSovat
moralku. Mohou byt pozorovéany potiZze s dosavadnimi pracovniky organizace, kteii se
se vyznacuji minénim, ze pravé oni jsou kvalifikovani anebo opravnéni obsadit
prezentovanou pracovni pozici. Bedrnovd (2002) uvadi jako nevyhodu ziskavani
pracovnikil uvnitf organizace omezené¢ mnozstvi uchazecd, soupefeni mezi kolegy
a zvySené vydaje na dalsi vzdélani. Jednou z nevyhod ziskavani pracovnikd z vnéjsich
zdrojl patii del§i obdobi adaptace a orientace zaméstnanct, které je z mnoha divoda

vyznamné (Koubek, 2006).

Kladem pfi ziskdvani zaméstnancl napi. z vnéjSich zdroji mohou byt dle Hronika
(2007) nové piinosné myslenky a dovednosti 1 napady pracovnika, jeho nestranné

nahliZeni na situaci. Podobné tuto vyhodu ziskavani pracovnikti z vnéjSich zdroji vnima
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Koubek (2006), ktery uvadi situaci, kdy s novymi pracovniky mohou byt do organizace

pfineseny nova pokrokova stanoviska, nazory, znalosti i praxi.

Podivejme se nyni na nékteré vyhody ziskavani pracovnikii z vnittnich zdroju, jak je
vnima Koubek (2006), ktery uvadi, Ze organizaci se navrati naklady, jez vlozila do
pracovnikd. Organizace ma zaroveil vys§i pravdépodobnost vyuziti zkuSenosti
a kompetenci, které pracovnici nabyli praxi v organizaci. Bedrnova (2002) popisuje
jako vyhody ziskavani pracovnikli z wvnitinich zdroji nizké vydaje na vybér
zaméstnance, umoznéni kariérniho postupu, védomosti dané¢ho kandidata, brzké

obsazeni mista bez zbyte¢nych prodlev atp.

1.4 Proces ziskavani pracovniki

Co si Ize predstavit pod pojetim samotné¢ho procesu ziskavani pracovniki? Proces
ziskavani zaméstnanci si mizeme vysvétlit jako souslednost jednotlivych dil¢ich prvku,
v ramci jichZ se zaméstnavatel 1 pracovnik snaZzi ziskat nezbytna data, na jejichz zaklade
se nasledné rozhodne, zda bude pokracovat ve spolupraci. Je zapotiebi si uvédomit, ze
tento proces ziskavani pracovnikl nesmi byt vnimén a realizovén jako jednostranny akt.
Kterdkoli organizace, ktera by takto pfistupovala k moznym zaméstnanciim, by jen

nesnadné ziskéavala pfipadné zaméstnance na piislusna pracovni mista (Zlamal, Horvath

2005, s. 88).

Koubek (2006, s. 122) popisuje, Ze piedpokladem pro uc¢inny proces ziskavani
pracovnikli je dokonald informovanost o charakteru jednotlivych pracovnich mist,
kterou poskytuje analyza pracovnich mist, a rovnéz i prognostika uvoliiovani nebo

vytvareni novych pracovnich mist, jez je jednou ze sloZek personalniho planovani.

Tureckiova (2004, s. 47) v tomto procesu vyzdvihuje plsobeni manazera
a upresiiuje, ze nezastupitelnou funkci manazeri je ziskat, rozvinout a udrzet pro podnik
takové zameéstnance, ktefi budou ve svych pracovnich pozicich a pifi plnéni svych

pracovnich roli motivovani, angaZovani kompetentni i samostatni a soucasné vykonni.

Samotny proces ziskavani pracovniki je utvofen z mnoha na sebe navazujicich
krokli, které spolecné pokladaji zéklady celému efektivnimu procesu ziskavani

pracovnikd.
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Dle Koubka (2006, s. 122-123) zde tadime: 1. Identifikace potieby ziskavani
pracovnikd. 2. Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista. 3. Zvazeni
alternativ. 4. Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych
zalozime ziskavani a pozdéjsi vybér pracovniku. 5. Identifikace potencionalnich zdroji
uchazecl. 6. Volba metod ziskavani pracovnikli. 7. Volba dokumenti a informaci
pozadovanych od uchazect. 8. Formulace nabidky zaméstnani. 9. Uvefejnéni nabidky
zaméstnani. 10. Shromazd’ovani dokumentl a informaci od uchazect a jednani s nimi.
11. Pfedvybér uchazect na zaklad¢ predlozenych dokumentti a informaci. 12. Sestaveni

seznamu uchazecu, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym proceduram.

Postup ziskavani zaméstnanct je nékolikafazovy proces, jenz navazuje na analyzy
potieb pracovnich sil (Zlamal, Horvath, 2005, s. 88). Koubek (2006, s. 122) prezentuje
zakladni vztah mezi analyzou pracovnich mist, personalnim planovénim i ziskdvanim
zaméstnancl a piirozené na tyto primarni aspekty navazuje vybér pracovniku, ktery

bude podrobnéji popsan ve druhé kapitole.

1.4.1 Kroky procesu ziskavani pracovnikii

~Popsany postup pri ziskavani pracovniku ma v podstaté univerzalni platnost,
v detailech se vsak v jednotlivych organizacich mohou vyskytnout modifikace
¢i odchylky odrazejici specificnost politiky ziskavani pracovnikii i specificnost prace

v dané organizaci.* (Koubek, 2006, s. 145)

Identifikace potieby ziskdvani zaméstnanci musi vzchézet jednak z pland
organizace, jednak z okamzité operativni potfeby. Pti popisu a specifikace obsazované
pracovni pozice se musi odhalit nejpodstatnéjsi charakteristiky pracovniho mista, které
vyplyvaji z jeho popisu. Vymezeni se poté stavaji soucasti udajii obsazenych v nabidce
zamé&stnani a umoznuji moznému uchazeci se rozhodnout, zdali na nabidku reagovat.
Vime, Ze moderni fizeni lidskych zdroji klade mimofadny diraz na hospodateni
s pracovni silou 1 na systematickou redukci nakladl prace, z tohoto diivodu je dilezité

zvazeni jistych alternativ (Koubek, 2006, s. 123-145).
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Kocianova (2010, s. 137) vysvétluje, Ze pohyb zaméstnancii do organizace
a z organizace zastupuje externi mobilitu pracovnikli, pohyb pracovniki uvnitf

organizace vnitini mobilitu zaméstnanct.

Je zapotiebi vénovat se vybéru charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista,
na kterych posléze zalozime ziskévani a pozd¢€jsi vybér zaméestnancti. Armstrong (1999,
s. 453) charakterizuje, ze z popisu a specifikace pracovniho mista ziskame tidaje o uloze
a povinnostech pracovni pozice, o pozadované kvalifikaci i praxi. Koubek (2006)
dopliluje, ze se musime ale rozhodnout, jaké popisy pracovniho mista jsou podstatné
pro to, aby umoznily potenciondlnimu uchaze¢i dostatecné redlny obraz prace na
obsazované pracovni pozici, a jaké naroky na zaméstnance jsou do t€ miry zavazné, ze
bez jejich splnéni je kandidat naprosto nezpusobily pro vykon prace na tomto misté. Pii
identifikaci potencionalnich zdroji uchazeci se v tomto kroku urcuje, zda pti ziskavani

pracovnikii vyuzije podnik vnitinich nebo externich zdrojii pracovnich sil.

Vajner (2007, s. 13) pojednava o tom, ze popis pracovniho mista je podstatnym
prvkem persondlniho fizeni a pro definovani idedlniho profilu uchazece je zcela
nezbytny. Nemél by byt sloZity, jelikoZ se nejednd o analyzu pracovniho mista. Jisté

zvyhodnéni maji organizace s popsanymi procesy.

Volba metod ziskavani pracovnikii musi vystupovat z toho, ze je zapotiebi
piipadnym osobam dat na védomi existenci vyb&rovych pracovnich mist v organizaci
a navnadit je k tomu, aby se o tato mista uchazeli (Koubek, 2006, s. 123-145).
Armstrong (1999, s. 453) popisuje, Ze ,, Inzerovadni je neobvyklejsi metodou prilakani
uchazecii. Prvni otazkou, kterou si vSak musime poloZit, je to, zda je inzerovani skutecné
nezbytné. “ Koubek (2006, s. 123-145) popisuje, ze volba metod zaleZi na tom, jestli se
rozhodneme volit z externich nebo internich zdrojl, jaké jsou poZadavky pracovniho
mista na zamé&stnance nebo jaka je situace na trhu prace. Metod ziskavani pracovniki je
nepieberné mnozstvi a organizace je vétSinou kombinuji. Mezi pouzivané metody patii:
a) uchazeci se nabizeji sami; b) doporuceni soucasného pracovnika organizace; c) piimé
osloveni jedince; d) vyvésky; e) letaky; f) inzerce; g) spoluprace se vzdélavacimi
institucemi; h) spoluprace s odbory; ch) spoluprace s odborniky; i) spoluprace s urady
prace; j) vyuzivani sluzeb komer¢nich zprostfedkovatelen; k) vyuzivani internetu

(e-recruitment).
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Robbins, Coulter, (2012, s. 320) uvadéji i kdyz je e-recruitment popularni
a umoznuje organizacim identifikovat zadatele levn¢ a rychle, mtze se posléze zjistit, ze

zadatel nedosahuje takovych kvalit, jakych je na pracovni misto zapotiebi.

Armstrong (1999, s. 457) ptiblizuje, ze ,, Poradenské firmy specializované na
ziskavani pracovnikii obvykle inzeruji, provadeji pohovory s uchazeci a délaji

predvybér. Nabizeji odborny pristup a snizuji pracnost ziskavani pracovnikii.

Koubek (1996) popisuje, ze vyhodou pii spolupraci s urady prace je realita, ze
zprostiedkovavaji zaméstnani bezplatné pro ob¢ strany, a také, Ze si ufady prace samy
obstardvaji data o uchazeci, maji moznost zabezpecit predbézny vybér a poskytnout
materialy zadatele. Volba dokumenti a informaci pozadovanych od uchazect miize
ovlivnit pozdé€jsi fazi vybéru. Mezi nejcastéji pozadované dokumenty patii doklady
o vzdélani a ziskané praxi, specidlni dotaznik organizace, Zzivotopis (volny,
polostrukturovany, strukturovany), hodnoceni ¢i reference predchoziho zaméstnavatele,
vypis z rejstiiku trestl, sdéleni lékafe o zdravotnim stavu, privodni dopis. Nékteré
organizace, které vyuzivaji grafologickou metodu vybéru pracovnikli, pozaduji
privodni dopis psany rucné. ,, Pozadovana kvalifikace a zkuSenosti by mély byt uvedeny

tak presné, jak je to jen mozné. “ (Armstrong, 1999, s. 455)

Formulace nabidky zaméstnani se zpracovava na zakladé popisu a specifikace
pracovniho mista, pfihlizi se 1 k tomu, zda se pracovnici ziskdvaji z vnitfnich nebo
vngjSich zdroji, k obtiZnosti ziskdni daného typu pracovnikl, k jejich socidlnimu
profilu, k volbé metody ziskdvani pracovnikii i k volbé dokumenti a informaci
pozadovanych od uchazect. Nabidka zaméstnadni musi plnit autoselektivni funkci. M¢la
by byt zvolena osvédcena forma inzerce. Uvefejnéni nabidky zaméstnani je zpravidla
vhodné uvefejiiovat vice zplisoby nespoléhat vyhradné na inzerat. Shromazd’ovani
dokumentt a informaci od uchazecli a jednani s nimi ma mimotfadny dopad na cely
proces, ponévadz jedndni se zdjemci o zamé&stnani rozhoduje o tom, zda se z téchto
zdjemcil stanou skuteéni uchazei. Je nutno kontrolovat kompletnost informaci

v dokumentech (Koubek, 2006, s. 123-145).
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2 VYBER PRACOVNIKU

Co si Ize predstavit pod pojmem vybér pracovniki? Koubek (2006, s. 156) definuje,
7e ,, Ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery z uchazecii o zaméstndni,
shromazdenych béhem procesu ziskavani pracovnikiit a proslych predvybérem, bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkim obsazovaného pracovniho mista,
ale prispéje i k vytvareni zdravych mezilidskych vztahii v pracovni skupiné (tymu)
I vV organizaci, je schopen akceptovat hodnoty prislusné pracovni skupiny (tymu) utvaru
a organizace a prispivat k vytvdreni zdadouci tymové a organizacni kultury
a v neposledni radé je dostatecné flexibilni a ma rozvojovy potencial pro to, aby se
prizpiisobil predpokladanym zménam na pracovnim misté, v pracovni skupiné (tymu)

¢

i v organizaci.’

Kocianové (2010, s. 79) dopliuje, ze vyber pracovnikil jsou rozhodujici a klicovou
persondlni aktivitou, kterd se stara o kvalitu jedinct vstupujicich do organizace. Lze
fici, ze vybrat si jedince do pracovniho tymu je nelehké a soucasné i zodpoveédné
konani. Musime také zvazit fakt, ze s dotycnym budeme travit pracovni ¢as, budeme ho
denné vidat, hovofit s nim, vyhledavat vychodiska rznorodych tloh. Soucasné od né¢j
budeme zadat vysoké pracovni nasazeni a loajalitu i zpUsobilost rychle zaujimat

stanoviska a vhodn¢ reagovat na urcité zmény (Vajner, 2007, s. 9).

Rovnéz 1 Komarek (2010, s. 12) potvrzuje, Ze spravné vybrany zameéstnanec je
kladem pro organizace, a to nejen z hlediska odbornosti ¢i finan¢niho pfinosu, ale je
mozno, 7e se stane i jasnou stimulacni i harmonizujici slozkou. Kdezto nevhodné

vybrany zaméstnanec se miliZe stat pro podnik nestéstim a zplisobit znacné ztraty.

Vajner (2007, s. 9) se pozastavuje nad tim, co je skutecné nejsiln€j§im metitkem
spravného vybéru? Jestli sledujeme lidskou anebo odbornou stranku uchazece a v jakém
rozméru. Jakym zplsobem stanovit, Ze je to ten vhodny jedinec na pracovni misto
v dané situaci organizace, tj. napiiklad ve fazi rozvoje firmy ¢i v soucasné ekonomické
situaci atp. Snese piijaty zaméestnanec tempo a zvladne pozadavky, které na néj bude
pracovni misto klast? Jaké bude mit se spolupracovniky interpersondlni vztahy a jak
bude jednat se zdkazniky? Autor se zamysli nad tim, jestli bude zaméstnanec schopny

uznavat pravidla organizace €i kterou tymovou roli bude zastavat? To je jen zlomek
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otazek, které ndm pfi pfijimani pracovnikli vyvstadvaji a na které bychom méli nalézt

odpovédi, nez vyjadiime zaveérecny verdikt o pfijeti nebo nepfijeti.

2.1 Pojeti a ukoly vybéru pracovnikii

Koubek (2006, s. 156) pise, ze pii vybéru zaméstnanct je sice zapotiebi tieba krast
diraz na osobnostni charakteristiky uchazece, jeho potencial a flexibilitu, ale vybér

zaméstnancll musi mit samoziejmé strategickou povahu.

Cilem vybéru zaméstnancii je posuzovani kvalifikacnich a osobnostnich dispozic
ur¢itého pracovnika, a také rozhodnuti, ktery z kandidati je nejvhodnéjsi pro sledované
pracovni misto. Zakladem vybéru je porovnéani kvalit a dispozic kandidata s naroky

0w *wv

zaméstnani, jez by mél provadét (Mayerova, Ruzicka, 2000).

Taktéz 1 Komarek (2010, s. 12) popisuje, ze utkolem vybéru zaméstnancl je
rozpoznat, ktery z kandidati seskupenych v prubéhu procesu ziskavani pracovnikl bude
nejvhodnéji uspokojovat pozadavky organizace a piislusné pracovni pozice a bude
pfinosem k vylepSeni pracovniho i socialniho klima. Koubek (2006, s. 159) upozoriiuje
na skuteCnost, Zze nez organizace pfistoupi k samotnému vybéru pracovnika, je
nezbytné, aby vybéru pracovnikti ptedchazel vybér kritérii hodnoceni uchazect a vybér
metod tohoto hodnoceni. Vybér kritérii hodnoceni i metody vybéru by mély byt
pfiméfené obsazovanému pracovnimu mistu, respektovat povahu prace na ném
1 odpovidajicim pozadavkl pracovnika. Robins, Coulter, (2012, s. 321) upozoriuji, ze
pii vybéru je zapotiebi postupovat uvédoméle a opatrné, protoze chyby v této Casti

mohou mit vyznamny negativni dopad pro organizaci.

Vajner (2007, s. 9-10) uvadi, ze po peclivém zmapovani situace, zdali opravdu
organizace pottebuje obsadit pracovni misto, pfistoupime k vyberu pracovniki. Je nutno
upozornit, ze velké mnozstvi chyb je spojeno pravé s pfipravou na vybérovy proces.
Autor ale dopodrobna li¢i, Ze je Castou realitou, ze piiprava jako takova, viibec
neprobéhne. Co bychom si méli rozvazit, na co se zaméfit? Vyvstavaji otazky, zda je
opravdu nezbytné pracovni misto skute¢né¢ obsazovat novym zaméstnancem? Jaky je
divod a cil pracovniho mista, na které vybirame pracovnika? Jaké je jeho zatfazeni

v organizaci? Jak se bude pracovni misto pozménovat v Case? Jaké aktivity budou na
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popisovaném pracovnim mist¢ uskutecnovany? Jaké bude procentudlni zastoupeni
tzv. ,trsu® aktivit (napf. administrativa, sluzebni cesty atp.)? Jakd budou opravnéni
a ruceni zaméstnance na tomto mist¢? Jak bude popisovana pozice ocenéna (mzda,
prémie, provize, benefity)? Jaké mad mit idealni uchaze¢ dovednosti, kompetence
1 vlastnosti? Jaké schopnosti budeme rozpoznavat zejména a jakym zpiisobem? Kde
a jak budeme zaméstnance vyhleddvat? Co vSe bude slozkou vybérového procesu
(zkousky, dotazniky, modelové situace)? Jaka bude administrativa pIlného procesu? Jak

bude vypadat integracni plan nového pracovnika?

Koubek (2006, s. 160) uvadi, Ze u nas je pravidlem vybirat zaméstnance dle toho, do
jaké miry plni potfeby obsazovaného pracovniho mista. V dobie fizenych organizacich
ve vyspelych zemich vSak toto kritérium uz ani zdaleka nepostacuje. Lewis (1985 in
Koubek, 2006, s. 160) rozpoznava tii druhy kritérii vybéru pracovniki: celopodnikova
(celoorganizaéni) kritéria, usekova (utvarovd, resp. tymova) kritéria a kritéria
prislusného pracovniho mista. Armstrong (1999, s. 445) pojednava o postupu prace
V ptiloze A lze shlédnout postupové schéma ziskavani pracovniki, a to fazi pohovora

a vybeéru.

2.2 Faze vybéru pracovniki

Veber (2005) uvadi, Zze vybérovy proces je vétSinou v malych organizacich mnohdy
zuzen pouze do dvou fazi, a to na fazi predvybéru a samotné¢ho vybéru, ktery je

zrealizovan vétSinou prostfednictvim rozhovoru s kandidatem.

Hronik (2007, s. 2) popisuje, Ze pii vybérovém fizeni jako pii kterémkoli
manazerském rozhodovani nebudeme ve stavu, kdy budeme mit veSkeré udaje nezbytné
pro analyzu a rozhodnuti pomoci jakéhosi rozhodovaciho stromu, kdy na ném nebudou
vadit jakési nadbytecné, nedilezité informace. Proto téZko budeme moci disledné
uplatnit analytické modely mysleni, pokazdé zde bude dostatek mista pro intuitivni

mysSleni.

Predvybér uchazecli na zéklad¢ predloZzenych dokumentii a udaji je vyznamnou

fazi, kdy se z celého souboru vybiraji kandidati, kteti budou zatfazeni do vlastniho
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procesu vybéru. Nekteré organizace realizuji tzv. pfedbézny pohovor. Vysledkem
pfedvybéru je zarazeni uchazeci do tii skupin, na velmi vhodné, vhodné a nevhodné
kandidaty. Sestaveni seznamu péti az deseti abecedné usporadanych uchazecu, kteti by
méli byt pozvani k vybérovym proceduram je zavéreCnym krokem procesu ziskavani
pracovniki (Koubek, 2006, s. 123-145).

Je znamo, Ze jedinci provadéjici predvybér, popisuji skupinu kritérii, jez reflektuji
jejich vlastni nepodlozené minéni o osobach a o tom, jak budou jedinci patrné
vystupovat v jistych situacich. U piedvybéru je taktéz piihodné, aby se ho zucastnily
prinejmensim dvé osoby, které se vyjadiuji k jednotlivym uchazelim na sob¢ nezavisle,
je pak tedy pravdépodobné, aby své posudky vzajemné probrali a porovnali. Dvé osoby,
které provadéji vybér shodné dle identického objektivniho procesu, by mély dojit ke
spravedlivé mife shody tykajici se ptipadnych uchazecli a soucasné tento postup

napomaha vylucovat efekty individualnich predsudkt (Foot, Hook, 2002, s. 85-86).

Je mozno fici, ze po peClivém zmapovani situace, zdalipak skute¢né organizace
potitebuje obsadit pracovni misto, pfikro¢ime k vybérovému procesu, jehoz slozkou je

vybérovy rozhovor a ptiprava na n&j (Vajner, 2007).

Styblo (2011, s. 119) doporucuje do ptipravy na pohovor nasledujici: obeznamit se
s zivotopisem kandidata ptfed pohovorem; naprostou informovanost hodnotitele;
uchystani otazek pro pohovor; pfipravu pfiméren¢ho prostiedi a klidnou atmostéru;

pfipravu zaznamovych listd, tabulek eventualné prostoru na poznamky.

Fazi vybirani kandidati, podrobné&ji prezentuje Hronik (2007), ktery fazi vybirani
pracovnikii ¢leni na tfi na sebe navazujici etapy. Jako prvni etapu popisuje
tzv. Administrativni kolo, uvadéné rovnéz jako predvybeér, jez je zacato prvotni odezvou
kandidata na pracovni misto a je zakonceno pozvanim Zadatele k osobnimu setkani.
V této etapé, kdy se hlavné tiidi zivotopisy a motivacni dopisy, se uplatni pouceni

a zacviceni administrativni pracovnici.

Nasleduje druhé etapa, kterou Hronik (2007) popisuje jako tzv. Metody skupinové
administrace. Tato etapa je vhodnd ptfedev§im u pracovnich pozic, kde ptrevazuje
poptavka nad nabidkou, a taktéZ u pozic vyzadujicich zvlastni zpisobilosti nebo osobni
dispozice. Zde jsou vyuzity specializované testy, praktické zkousky, testy kognitivnich

schopnosti 1 osobnostni dotazniky, skupinové pohovory i vyuziti assessment center.
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ZavereCna etapa, popisovana jako tzv. Metody individualni administrace jsou
zavéreCnym obdobim vybéru a jsou zpravidla vymezeny pro dva az tfi konecné
uchazece. Zakladni metodou je nékterda z forem pohovori, reference piedchoziho

zamg¢stnavatele 1 rozbor pisma (grafologie).

2.3 Metody vybéru pracovnikii a jejich pouziti

Styblo (2011) ¢leni metody uzivané pfi vybéru zaméstnanci na primdrni, jeZz by
mély byt uzity u jakychkoliv skupin zaméstnancii a metody specialni. Primarnimi
metodami dle né&j jsou personalni anamnéza, tj. posuzovani zivotopisu i dotazniku
a vybérovy pohovor. Metody specidlni diferencuje dle potfeby a zaméru na testovani

odbornych, mentdlnich nebo specidlnich zptsobilosti a kompetenci.

,Metoda vyberu zaméstnancu je specificky postup zkoumani a posuzovani

zpiisobilosti uchazecii o zaméstndni vykondvat pozadovanou praci. “ (Sikyi, 2012, s. 84)

Hronik (2007, s. 328) uvadi, Ze Zadna metoda neni ale schopnéjsi, nez profesionalita
jedince, ktery s ni pracuje a volba vybérové metody by méla zrcadlit potieby
organizace. V kazdém ptipad¢ by méla byt splnéna zésada ,,3E*, cozZ si lze vysvétlit
jako princip efektivity, etiky i ekonomicnosti. Efektivita sméruje k vybéru
nejpfipadnéjSiho kandidata, ktery zlstane na pracovnim mist€¢ a bude v podniku
pfinosem, a to nejen z aspektu samotného vykonu. DodrZovéni etiky vyhledavani,
ziskavani 1 vybéru zaméstnancti se opira se o vybér metod a postupii, jez by eliminovaly

kteroukoliv  diskriminaci. Aspekt ekonomicnosti je mozno formulovat jako

wewvr

Rovnéz 1 Koubek (2006, s. 156) podobné pojedndva o tom, Ze neexistuje zadna
metoda vybéru pracovnikl, kterd by docista spolehlivé uméla vybrat toho skute¢né
nejlepSiho pracovnika a garantovala by, Ze vybrany jednotlivec bude stoprocentné plnit
ukoly pracovniho mista a vykazovat pracovni chovani, jaké pracovni misto, pracovni

skupina a organizace vyzaduji.

Hronik (2007, s. 113-114) poukazuje na to, ze GspéSné vybérové fizeni by se mélo
opirat o Ctyfi zakladni stavebni kameny, a to persondlni anamnézu, testy, rozhovor

a reference predchoziho zaméstnavatele. K témto jednotlivym stavebnim kameniim jsou
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poté pridruzeny nejéastéji uzivané metody. K persondlni anamnéze Ize prifadit
strukturovany zivotopis, osobnostni dotaznik. Mezi testy jsou fazeny odborné, jazykové,
vykonové nebo projektivni testy. Soucasti jsou i psychologické dotazniky i testy
chovani v piirozenych podminkdch. Nesmime zapomenout na assessment centra
(diagnosticko-vycvikovy program). V pfipadé, ze chceme blize pfiblizit oblast
rozhovoru, je zapotiebi uvést kratky screeningovy rozhovor, vybérové interview s HR
(human resources) anebo vybérové interview s nadfizenym. Pfi posuzovani referenci

sledujeme jednak strukturované reference, jednak zaruku zaméstnavatele.

Nejpouzivanéjsi metody nebo skupiny metod vybéru pracovnikli dle Koubka (2006,
S. 164) jsou: dotaznik, zkoumani Zivotopisu, testy pracovni zpusobilosti (testy
inteligence, schopnosti, znalosti a dovednosti, osobnostni testy, testy cestnosti, drogové
testy), grafologie, assessment centre, vybérovy pohovor neboli rozhovor, zkouméani

referenci, 1ékatské vySetteni, pfijeti pracovnika na zkuSebni dobu.

Armstrong (1999, s. 463) blize popisuje napli tzv. Assessment center, kterad
umoznuji ndlezitou moznost posoudit, do jaké miry Zzadatelé vyhovuji kultute
organizace. Umoznuji to nejen sledovani jejich chovani v riznorodych, ale
charakteristickych situacich, ale nabizeji i mnozstvi testi a strukturovanych pohovort,
které jsou slozkou tohoto postupu. Assessment centre taktéz skyta kandidatim moznost
1épe se vcitit do organizace a jejich hodnot, takze maji moznost se kvalifikovanéji
rozhodnout, jestli jim bude nebo nebude ¢innost v organizaci vyhovovat. Je to metoda,
jez je nejvhodnéjsi pro kandidaty uchézejici se o zaméstnaneckd mista vyzadujici
komplexni profil schopnosti. ,, Assessment centre pouziva postupy zahrnujici skupinové

[ individudlni ukoly. “ (Koubek, 2006, s. 166)

2.3.1 Vybérovy pohovor

, Navzdory tomu, Ze existuje a organizacim je nabizeno mnozstvi efektivnich
a udajné spolehlivych (,,védeckych*) metod vybéru pracovnikii, je prece jen
nejspolehliveéjsi pohovor s uchazecem) rozumi se dikladné pripraveny a vedeny
kvalifikovanymi osobami), ktery by mél byt neopomenutelnou soucdasti vybérove

procedury a rozhodujici metodou vybéru. *“ (Koubek, 2006, s. 174)

27



Armstrong (1999, s. 462) rozliSuje nékolik typt pohovort. Autor uvadi
tzv. Individualni pohovory (pohovory typu 1+1), ktery je nejcastéjsi metodou vybéru
zaméstnancu. Jednd se fakticky o rozpravu mezi ¢tyfma ocima, kterd skyta nejvhodné;jsi
moznost k navazani tésné¢ho kontaktu a vztahu mezi zaméstnancem vedoucim pohovor
a kandidatem. Armstrong (1999, s. 462) nasledné pfiblizuje tzv. Pohovorové panely,
coz si lze vysvétlit tim zpisobem, Ze seskupeni dvou eventualné vice osob, které se
shromdzdili, aby realizovali pohovor s jednim kandidatem, je mozno nazvat jako
pohovorovy panel. Nejcastéji to vypada tak, ze panel tvoii personalista a liniovi
manazefi. Dal§im popisovanym typem vybérového pohovoru je tzv. Vybérova komise.
Vybérova komise je oficidlnéj§im a zpravidla vétSim pohovorovym panelem svolanym
a povéfenym organy organizace, ponévadz existuje vice stran, jeZ maji zdjem na

rozhodnuti o vybéru. Koubek (2007, s. 97) dopliuje, Ze pohovor mezi ¢tyfma o¢ima se

Vv

4

posudek. Pohovorové panely se vyznacuji spravedlivéj§im posuzovanim uchazece, je
leh¢i hodnotit povahové rysy a v§imat si detailu, nevyhodou je vyS$si nepokoj kandidata,
jelikoz se zde vyskytuje pocetni pievaha posuzovateli a mize dojit k neshoddm mezi

prislusniky panelu.

Velmi dulezity je i kompetenéni pohovor, jenz nalezi mezi moderni techniky vybéru
vhodnych uchazecii. Jedna se o velice G¢innou metodu hlubsiho poznani kandidatt
a jejich schopnosti a dovednosti, kterd se zaméfuje obzvlasté na zjiStovani mekkych

kompetenci (Paterova, 2008, s. 1, online, cit. 2016-10-29).

Do kategorie pfedem ptipravenych strukturovanych rozhovorti nalezi behavioralni
pohovor. Ke konstrukci dotazii slouzi tzv. metoda STAR. Na zikladé¢ STAR otazek
zjistujeme ur€ité situace (S-Situation), konkrétni ukoly (T-Tasks), konkrétni aktivity
(A-Actions) a konkrétni pracovni vysledky, ke kterym cinnost sméfovala (R-Results).
Tazatel tak po sobé rozpoznavéa, co kandiddt v minulosti délal. Na jednotlivych
ptikladech ma moznost pozorovat, kde a v jakém tymu uchaze¢ pracoval. Na
konkrétnich situacich m& moznost zhodnotit, jak se kandidat v té které situaci choval,

jak ji fesil a s jakym vysledkem (Paterova, 2008, s. 1, online, cit. 2016-10-29).

Armstrong (1999, s. 469) prezentuje, co by se v souvislosti s pohovorem mélo a co

nemélo udé€lat. Mélo by se: naplanovat pohovor; vytvofit uvolnéné a neformalni vztahy;
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povzbuzovat uchazece k tomu, aby se rozhovofil; pokryt ty zékladni otazky, které jsme
si naplanovali; analyzovat kariéru a z4jmy uchazece za ucelem odhaleni jeho silnych
a slabych stranek a jeho zptsobu chovani; udrzet si kontrolu nad pribéhem pohovoru
a dodrzet planovany cCas. Nemélo by se: zaCit pohovor bez piipravy; prili§ rychle se
vrhnout na otdzky jdouci na télo; pokladat sugestivni otazky; piikro€it k zavérim na
zaklad¢ neadekvatnich dikazli; vénovat pfili§ mnoho pozornosti jednotlivym silnym
¢i slabym strankdm; dovolit uchazeci, aby pirekrucoval dulezité¢ skuteCnosti; pfilis
mnoho mluvit. Podle obsahu Koubek (2008, s. 180) rozliSuje rozhovor strukturovany

(standardizovany), nestrukturovany (volné plynouci) pohovor a polostrukturovany.

,, Organizace pohovorit bude do jisté miry zaviset na pouzitém postupu, tedy na tom,
zda piijde o individudlni pohovor (pohovor typu 1 + 1), pohovor pred panelem
¢i vwberovou komisi nebo o néjakou formu assessment centre, nékdy v podobé jakéhosi

skupinového vybérového postupu. ©“ Armstrong (1999, s. 464)

Postup pfijimaciho pohovoru Styblo (2011, s. 120) shrnuje do nasledujicich Sesti
prvkd, a to na pfivitdni uchazeCe; informovani zucastnénych o pribéhu pohovoru
a precizni popis obsazovaného pracovniho mista; poloZeni dotazil tykajicich se praxe
a vzdélani kandidata potfebnych pro obsazované pracovni misto; zjiSténi udaji
o motivaci, zpusobilostech, silnych i slabych strankach eventualné povahovych
vlastnostech Zadatele; prostor pro dotazy uchazece; zavérecné rozlouceni, podékovani

a zprava uchazeci, kdy mize ocekavat vysledky a rozhodnuti pfijimaciho pohovoru.

v

Cilem vybérového pohovoru je ziskat dodatecné a podrobnéjsi tidaje o kandidatovi,
umoznit Zadateli informace o organizaci a o praci v ni a zhodnotit osobnost uchazece

(Koubek, 2010, s. 179).

2.4 Politika a zdravé zasady vybéru pracovniku

Nelze zapominat na skutecnost, Ze vybér je dvoustranna zaleZitost, Ze si pii ném
nevybird jen organizace zaméstnance, ale i uchaze¢ organizaci (Koubek, 2006, s. 173).
Ludlow, Panton (1995, s. 86) uvadéji, ze vybér opravdu neni jednostranna véc.
Organizace si vybird zaméstnance, ale taktéz kandidat si vybira organizaci. Je to tedy

zalezitost dvoustrannd, kdy kandidat je rovnopravnym ucastnikem organizace, ktera by
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v tomto sméru k nému méla pristupovat. Je znacné nepatiicné poskytovat mu zdmérné
klamné nebo nekompletni informace a tim jej mast, mrhat jeho ¢asem, nechdvat

kandidata v nejistoté anebo piivodit mu osobni potize.

., Principem sestavovani tymu, a tedy i vyberu clenit do tymu, je sestavit jej
z takovych jedincii, kteri ve své riznorodosti vytvareji idealni celek, kde jsou zastoupeny

vSechny dovednosti pro fungovani tymu. ** (Vajner, 2007, s. 50)

Prvni zésadou politiky vybéru pracovnikli by mélo byt vybirani zaméstnance jenom
na bazi jeho schopnosti vykonavat GspéSné praci na obsazované pracovni pozici. Ve
vlastnim zajmu by zadny podnik nemél brat v uvahu riznéd métitka. Nasledujici zasadou
by mélo byt peclivé dodrzovani platnych zakonid. Kterékoli tdaje poskytované
kandidatem pro Ucely vybéru by mély byt organizaci poklddany za diskrétni. Méftitka
vybéru a jim pfislusné prediktory a metody vybéru museji byt vymezeny a uzivany
primétené obsazované pozici a povaze prace na ni. Metody a postupy vybéru museji byt
pro kandidaty akceptovatelné, nesméji se dotykat jejich lidskych prav i distojnosti.
Velmi podstatné je, aby jedinci zcastiiujici se vyberovych procedur na strané
organizace byly pfipraveni, kompetentni, kvalifikovani a informovani, a to nejen
o vybérovych metodach, ale i o obsazovanych pracovnich pozicich. Velmi dilezité je,
aby m¢li prehled o celé organizaci a jejich cilech. Proces vybéru pracovnikli by mél byt
uspotadany, nekomplikovany a nenaro¢ny na administrativni Usili (Koubek, 2006,

5. 173-174).
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3 PRIJIMANI PRACOVNIKU

Zamérem procesu piijimani pracovnika je uzaviit s vybranym kandidatem
o zaméstnani pracovnépravni vztah (Siky¥, 2012). P¥ijiméani pracovnikii je zastoupeno
mnozstvim procedur, které nasleduji posléze, co vybranému kandidatu o zaméstnani je
sd€leno, ze byl vybran a akceptuje nabidku prace v organizaci a je ukonc¢eno béhem dne
nastupu zaméstnance do zaméstnani. Je mozno je vnimat dvojim zplsobem, a to
v uz$im a SirSim koncepci. V piipadé, ze jde o uzsi koncepci piijimani pracovniki,
potom jde o jednani souvisejici s pocatecni fazi pracovniho poméru zaméstnance nové
ptichazejiciho do organizace. Nacez Sir$i pojeti obsahuje vyjma ptedchoziho ptipadu
1 procedury souvisejici s pfechazenim soucasného zaméstnance organizace na novou

pozici v ramci organizace (Koubek, 2006, s. 178).

VétSina zaméstnavatelll upfednostituje osobni setkani pro informovani jedince
o ptijeti do zamé&stnani. N&které organizace ale davaji pfednost pocatecni psané nabidce.
Prestoze mize byt na ustni dohodu nahlizeno jako na dohodu, vétSina zaméstnavatelti
1 zaméstnancl se citi chranénéjsi, je-li dohoda v pisemné podobé. Vyznamné detaily,
které je potfeba sjednat v této fazi, obsahuji datum néstupu do zaméstnani, nastupni plat

a detaily o platovém nartistu (Foot, Hook, 2002).

3.1 Pojeti a formalni nalezitosti prijimani pracovniki

NejvyznamnéjS$i formalni ndleZitosti pfijiméni pracovnikli je vypracovani
a nasledujici podepsani pracovni smlouvy. V priibéhu vypracovani pracovni smlouvy by
mél mit zaméstnanec, jehoz se smlouva tyka, moZnost obeznamit se s nabidkou
organizace a vyslovit se k ni, jelikoz smlouva by neméla byt vyhradn¢ jednostrannou
zalezitosti. Obcas se zména pracovniho zafazeni fe$i jediné dodatkem k pracovni
smlouvé. U urcitych pracovnich funkci, mnohokrat ale mimo podnikovou sféru, je

mozno, 7e pracovni pomér vznikne ne na zdklad€ pracovni smlouvy, ale jmenovanim

nebo volbou (Koubek, 2006, s. 180-181).

Armstrong (1999, s. 479) popisuje, ze zakladni informace, které by mély byt shrnuty
do pisemné pracovni smlouvy, zalezi na postaveni pracovniho mista v podnikové

hierarchii funkci a na nésledujicich souhrnech znaki pracovniho mista.
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Pracovni smlouva musi =zahrnovat: druh prace, ktery mé pracovnik pro
zaméstnavatele vykonavat; misto eventudlné¢ mista vykonu prace, ve kterych ma byt
prace vykondvana; den nastupu do préace, timto dnem vznikd pracovni pomér

(Kocianova, 2010, s. 129).

Sikyt (2012, s. 190) vystihuje, Ze obvykle, kdyz se podepise pracovni smlouva,
nasleduje zatazeni zaméstnance do tzv. persondlni evidence a dochdzi k vystaveni
osobni karty neboli spisu zaméstnance. Persondlni evidence reprezentuje soubor
personalnich dat, jez zaméstnavatel musi mit, k plnéni zavazkt plynoucich z pravnich

predpisii a zabezpeCovani persondlni prace v podniku.

Rozsah udaji pro potieby personalni evidence se mize v jednotlivych organizacich
lisit, ale za zakladni je mozno pokladat tyto: pfijmeni (rodné pifijmeni); jméno; titul;
datum a misto narozeni; rodné ¢islo; rodinny stav a informace o zéavislych détech;
adresa trvalého bydlisté; telefonni ¢islo; narodnost/statni prisluSnost; charakteristika
zdravotniho stavu; tdaje o kvalifikaci; informace o eventudlnim pobiraném dichodu

a jeho druhu; datum vzniku pracovniho poméru; pracovni zafazeni a misto pracovisté

v organizaci (Koubek, 2006, s. 179).

Osobni karta Cili spis zahrnuje vyhradné pisemnosti nepostradatelné pro vykon
prace v zékladnim pracovnépravnim vztahu. Samotny obsah nicméné neupravuje ani
jeden pravni predpis. VétSinou se jednd o pracovni smlouvu, zadost o zaméstnani,
Zivotopis, osobnostni dotaznik, kopie osvédCeni o dosazeném vzdélani a praxi,
zapoctovy list slouZici pro dichodové zabezpeceni, napli prace, mzdovy vymér atp.

(Sikyt, 2012, s. 190).

Kocidnova (2010) upozoriiuje na skuteCnost, ze hned prvni den nastupu do
zaméstnani by mél byt zaméstnanec seznamen s predpisy na pracovisti tj. BOZP; se
svym pracovnim mistem; me¢l by byt pfedstaven zamé&stnavateli anebo povétrené osobe,
jez ho bude oporou v adaptacnim procesu, mé¢l by se seznadmit se spolupracovniky na
pracovisti; seznamit se s pracovnimi ukoly a zafizenim, které bude pii vlastni pracovni

¢innosti pouzivat.

Koubek (2006, s. 180) dodava, ze bezprostiedni nadfizeny ¢i jim povéfeny
zaméstnanec poskytne novému pracovnikovi tUdaje o socidlné hygienickych

podminkach prace. Autor dopliuje, Ze v situaci, kdy je zapotfebi nového zaméstnance
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zacvicit eventudlné zaskolit, je mu z fad zkusenych zaméstnanct urcen instruktor, ktery
mu ud@li nepostradatelnou jednorazovou instruktaz, ¢i Skolitel, ktery jej bude

zaskolovat a sledovat béhem obdobi adaptace.

3.2 Uvadéni novych pracovnikii

Uvadéni novych zaméstnancii do podniku se zaklada na postupech ptizna¢nych pro
den, kdy zaméstnanec nastupuje do organizace a krome toho poté v konanich, které¢ maji
novému zameéstnanci poskytnout zakladni udaje, které potiebuje k tomu, aby se brzy
a ptihodnym zptisobem v podniku adaptoval a zacal pracovat. Uvadéni novych
pracovnikii do organizace ma Ctyfi cile: piekonat pocateéni faze, kdy se vSechno
novému pracovnikovi zd4d neobvyklé, cizi a neznamé; rychle vytvofit v mysli nového
pracovnika pfiznivy postoj a vztah k podniku tak, aby se zvysila pravdépodobnost jeho
stabilizace; dosahnout toho, aby novy pracovnik podéaval zadouci pracovni vykon v co
nejkratsim mozném cCase po ndstupu; snizit pravdépodobnost brzkého odchodu

pracovnika (Armstrong, 2010, s. 395).

Koubek (1999) upozornuje na skuteCnost, ze uvadéni novych pracovnikli do
podniku v pojeti Armstronga (1999, s. 479) koresponduje jednak se zavérecnou fazi
pfijimani pracovnikl, jednak s orientaci pracovnikd. Armstronglv pfistup se tedy
castecné odliSuje od toho, co byva v literatufe urCovano jako proces pfijimani
a orientace pracovnikl. Je odlisné tim zptisobem, ze nezahrnuje procedury uskuteciujici
se mezi nabidkou zaméstnani u¢inénou vybranému zadateli a dnem jeho nastupu do
organizace, tedy zejména vyjednavani o pracovni smlouvé, jeji formulovani

a podepsani.

Uvédéni nového zaméstnance do Utvaru se vyznacuje péti hlavnimi cili, a to dat
novému pracovnikovi Sanci, aby se citil jako doma; zesilit zainteresovanost
zaméstnance na praci a podnik; udélit zakladni udaje o pracovnich podminkéach
a zvycich; instruovat jej o normach vykonu a chovani, jejichz dodrzovani se od néj
prepoklada; informovat pracovnika o moznostech vzdélavani a postupu, jez se mu

v organizaci nabizeji (Armstrong, 2010, s. 399).
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3.3 Orientace pracovniki

Co si lze predstavit pod pojmem orientace pracovniki? Orientace pracovnikl je
zameérma a pro kazdy druh zaméstnaneckych pozic, kazdé pracovist€ i organizaci
specificka napln adaptacnich a vzdélavacich ¢innosti, jez maji ulehdit a uspisit proces
seznamovani se novych pracovnikll (eventudlné zaméstnanct prechézejicich v ramci
organizace na jiné pracoviSté nebo pracovni misto) s jejich novymi pracovnimi tkoly,
pracovnimi okolnostmi a pracovnim i socidlnim okolim, ale taktéz s nezbytnymi
znalostmi a kompetencemi tak, aby jejich pracovni vykon pokud to lze, co nejdiive
dosahl pozadované miry. Jeho poslanim je omezit obdobi, po které tento zaméstnanec
nepodéava standardni vykon a nedostate¢né se orientuje v novém pracovnim a socialnim

prostiedi (Koubek, 2006, s. 181).

Palan (2002, s. 8) vymezil, ze orientace zaméstnancli se zamétuje na tii zasadni
oblasti, a to celopodnikova orientace, ktera by méla byt zaméfena na tidaje obecné
povahy, spolecné pro kterékoli pracovniky podniku. Druhou oblasti je tzv. orientace
v utvarové jednotce, ktera se vyznacuje detaily a specifiCnostmi, jimiz se Utvar
charakterizuje, spole¢né tidaje pro pracovni mista v utvaru. Tieti oblast tvofi orientace
na urcité pracovni misto. Obsahové rozliSené informace dle charakteru a obsahu prace
na ur€ité pracovni pozici.

Vysledkem procesu orientace je zadaptovani pracovnika, jeho odvedené vysledky

prace z hlediska kvantifikovanych a slovné hodnotitelnych métitek a soucasné zaclenéni

pracovnika do interpersonalnich vztahii na pracovisti (Dvorakova, 2007).

V zahrani¢i je obvyklé, Ze nové pfijaty zaméstnanec dostdvd v ramci orientace
soubor pisemnych materidlli tzv. orientacni balicek, kdy mé& moZnost si prozkoumat
a potom n¢které dotazy konzultovat bud’ se zaméstnanci personalniho utvaru anebo se
svym nadfizenym. Je nepochybné, Ze 1 tento soubor materiali se diferencuje dle
kategorie pracovniho mista, na které je pracovnik piijiman. Casto ma vyloZené
individudlni skladbu. Timto postupem se Setii pracovni doba, protoZe zaméstnanec
studuje materidly vétSinou v domdcim prostiedi. ZmensSuje se taktéZ mozZnost, ze
pracovnik urcité Udaje vlastné nedostane, ponévadZ mu je pracovnik persondlniho

utvaru eventudlné bezprostiedni nadfizeny opomenou dat. A krom toho, tato metoda
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skyta prilezitost zaméstnanci se kdykoliv poté k podkladim vratit pro pouceni nebo

ptipomenuti (Koubek, 2006, s. 182).

Armstrong (1999, s. 480-481) popisuje, co by mél orientacni ¢i informacni bali¢ek
anebo pfirucka zaméstnance obsahovat. M¢l by zahrnovat tyto udaje: struc¢nou
charakteristiku podniku - jeho historie, vyrobki, organiza¢niho uspotfadani a vedeni;
zakladni pracovni podminky - pracovni doba, dovolend, podnikovy diichod, pojisténi;
odménovani - mzdové/platové tfidy a tarify, kdy se vyplaceji mzdy a platy a jak, srazky
ze mzdy ¢i platu a dalsi otazky, nemoc a pracovni neschopnost-hlaseni absence,
doklady, nemocenské davky; udélovani volna; podnikova pravidla; disciplinarni
postupy; postup pii stiznostech; postup pifi povySovani pracovnikii; odborové
zalezitosti; moznosti vzdélavani a vycviku; otdzky ochrany zdravi a bezpec€nosti prace;
zdravotni péce a prvni pomoc; moznosti stravovani a obcCerstveni; socialni program
a péce o pracovniky; pravidla pro telefonovani a korespondovani; cestovné a diety.
Jestlize neni organizace velka na to, aby bylo usporné mit pro takovéto poslani tisténou
ptirucku, je mozno piinejmensim pfichystat n¢jaky rozmnozeny piehled uvedenych

informaci.

V odborné literatufe je mozno se v této souvislosti setkat také s pojmem adaptace
pracovnika. Kocidnova (2010, s. 130-131) uvadi, Ze adaptabilita zaleZi na osobnostnich
pfedpokladech a je urCovana i socidlnimi okolnostmi, jez spliuji ocekavani socialnich
potieb. Adaptaci Ize chapat jako adaptacni, socializacni 1 vzdélavaci postup, jenZ ma za
cil ulehcit socializaci zaméstnance do nového pracovniho prostfedi (pfi nastupu do
podniku nebo pii pfemisténi v ramci podniku) a eliminovat pfipadny adaptacni stres,

ktery mize byt vyvolany odezvou na novou pracovni situaci (Palan, 2002, s. 8).

Kocianovéa (2010) adaptaci rovnéz vnima jako vyrovnani se jednotlivce s praci
a s vlivy prostfedi. Tureckiova (2004, s. 66) rozeznava dvé podoby adaptace, a to
pracovni a socialni. Pracovni adaptaci vyjadiuje jako adaptaci jedince préci, pracovni
aktivit¢ a poZadavkliim kladenym na zaméstnance pii zvladani pracovnich roli
plynoucich ze zastdvané pracovni pozice. KdezZto socialni adaptaci li¢i jako adaptaci
osoby socidlnimu prostiedi podniku, tj. socidlnim (interpersonalnim i skupinovym)
vztahim a jejich skladb& uvniti podniku. Mayerova, Ruzicka (2000) pisi, ze cilem

pracovni orientace je patificné zvladani pracovnich ukolid. Je zapotiebi zabezpecit, aby

35



zaméstnanec dosahl pozadovaného vykonové normy. Mezi dil¢i cile pracovni orientace

je fazena priprava i vzdélavani zaméstnanci.

Kocidnova (2010, s. 131) upozoriiuje na to, ze novy pracovnik se v pribchu
adaptacni doby pfizpusobuje kultufe organizace, vlastni pracovni aktivité (pracovni
adaptace) i socidlnim podminkam, tj. interpersonalnim vztahiim na pracovisti (socialni
adaptace). Robins, Coulter, (2012, s. 323) popisuji, ze aby pracovni adaptace prob¢hla
ku prospéchu vsech, tj. zaméstnance 1 zameéstnavatele, je zapotiebi, aby urceni

pracovnici byli novému zaméstnanci v co nejvyssi mife ve firmeé napomocni.

Armstrong (1999, s. 481) uvadi, ze abychom zjistili, jak se novi zaméstnanci
s organizaci szili a jak si vedou v Cinnostech, je vyznamné je soustavné pozorovat
a podporovat. V ptipadé, Ze existuji n¢jaké problémy, je lepsi je rozeznat v rané fazi

nez piipustit, aby se vyhrotily.

Rejf (2009, s. 65) se zabyva skutecnosti, kdy v pribéhu obdobi pracovni adaptace
ur¢ité stavy mohou piivodit nesndze. Mezi tyto stavy je fazena naptiklad odborna
ptiprava, jez nekoresponduje s pozadavky pracovniho zatazeni. V takovémto ptipadé si
novy zameéstnanec jen pozvolna a s téZkostmi osvojuje odborné zkuSenosti
a kompetence, jez jsou ale nepostradatelné pro kvalitni zvladani cili. Lze pozorovat
stavy, kdy zaméstnancova ptredchozi praxe z jiného podniku neodpovida soucasnému
pracovnimu zatfazeni. Z této pfiCiny casto dochazi ke kolizi mezi osvojenymi
obratnostmi i1 zvyky a naroky na aktivity zaméstnance v novém podniku. Mezi dalsi
sporna fakta nalezi i ponéti nového zamé&stnance o pracovnim zafazeni a pracovnich
podminkach, které se poté diferencuji od skute€nosti, eventualné jsou s ni v jakémsi
nesouladu. Pracovni adaptace je v popisovanych situacich nesnadna a zaméstnanec ma

sklon vyhledavat riznorodé podoby tniku.

Armstrong (1999) uvadi, Ze sledovani novych zaméstnanct je podstatné také proto,
ze je tak mozno ovéfit piihodnost metod pii vybéru novych pracovnika. Pokud doslo
k jistétmu pochybeni, je efektivni zjistit, jak k nému doslo, aby bylo piipadné na
podstaté toho vybér zaméstnancti zdokonalit. Vybrani a pfijeti nevhodného pracovnika
muize mit mnoZstvi ptivodi, a to naptiklad nevhodny popis a specifikaci pracovniho
mista; nedostate¢né vytipovani zdroji uchazec¢l;; nekvalitni inzerovani; nekvalitni

zpusob pohovoru; Spatné, nepfiméfené eventualné Spatné pouzité testy; mohou se
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objevit predsudky a predpojatost pracovnikii provadéjicich vybér. Jestlize jsou nékteré
tyto nedostatky rozpoznany, je mozno podstoupit kroky k tomu, aby se neopakovaly
(Armstrong, 1999, s. 481).

7wz

Kompendium teoretické ¢asti prace

Ziskéavani zaméstnanct je persondlni aktivita, jejimz cilem je identifikace, ptilakani
a najimani vhodné pracovni sily z vnéjSich nebo vnitinich zdroji. Spole¢né s vybérem,
ktery se starda o kvalitu osob vstupujicich do organizace, je klicovou fazi formovani
pracovni sily organizace, urCuje, jestli bude realizace cili organizace zajiSténa

zameéstnanci, rozhoduje o prosperité a konkurenceschopnosti podniku.

Cilem vybéru zaméstnancii je posuzovani kvalifikacnich a osobnostnich
ptedpokladi urcitého pracovnika. Metody pouzivané pii vybéru zaméstnancli je mozno
Clenit na primarni a specialni. Vybérovy proces je zpravidla omezen jenom do dvou
fazi, na fazi predvybéru a samotného vybéru, ktery je uskutecnén povétSinou

prostiednictvim rozhovoru s uchazecem.

Dtlezitou naleZitosti pfijimani zaméstnanci je vypracovani a podepsani pracovni
smlouvy. Pfijiméni pracovnikii je zastoupeno mnozstvim procedur. Uvadéni nového
zaméstnance se vyznacuje ne€kolika cili. Orientace pracovnikil je promysleny a specialni
obsah adaptac¢nich a vzd¢lavacich aktivit. RozliSujeme dvé podoby adaptace, pracovni
a socialni. Novy zaméstnanec se v pribchu adaptaéni doby ptizplisobuje kultufe
organizace, vlastni pracovni aktivit€¢ i socidlnim podminkdm, tj. interpersondlnim

vztahlim na pracovisti.

Zamérem praktické casti bakaldiské prace je pomoci empirického vyzkumu
identifikovat pfipadné nedostatky a navrhnout opatteni ke zlepSeni stavajiciho procesu

ziskavani, vybéru a pfijimani pracovnikd.
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PRAKTICKA CAST

4 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Expobank CZ a.s. je bankovni spole¢nost, jez ptisobi na ¢eském trhu od roku 1991
a za dobu svého pulsobeni si vytvorila postaveni moderni univerzalni banky, ktera
poskytuje sluzby té nejvétsi jakosti pro své korporatni, soukromé a affluentni
individualni zédkazniky. Expobank CZ a.s. byla nucena ve své historii zmeénit akcionaie
1 vlastni obchodni jméno. Na ¢eském trhu ptisobila pod oznacenim BAWAG Bank CZ
a.s. a od roku 2008 jednala banka pod ozna¢enim LBBW Bank CZ a.s. jako dcefina
spolecnost némecké LBBW. Pan Igor Kim se stal majoritnim akcionafem Expobank CZ
a.s. k 31. prosinci. 2014, ¢imz se zavrsil proces zmény akcionafe banky. Vysledkem
hospodateni roku 2015 byl zisk ve vysi 105 milionti, coz je nejlepsi vysledek
hospodateni od roku 2007. Expobank CZ a.s. je ¢eska banka, jez ma pokazdé dostatek
likvidity i kapitalu, aby se jeji klienti, vedle duvéry v jeji zaméstnance, mohli
spolehnout rovnéz na jeji finan¢ni stabilitu. Shrneme-li, tak Expobank CZ a.s. poskytuje
Ceskym i mezindrodnim klientim ty nejpfiznivéj§i spofici a investicni produkty,
soucasn¢ nabizi obSirnou podporu v oblasti pifeshrani¢nich transakci. Klientim
korporatniho, privatniho a personalniho bankovnictvi navrhuje chytré financni feSeni na
bazi jejich potieb.

Ptednosti Expobank CZ a.s. zastupuji zkuSeni a kompetentni bankéfi, dlouholeta
praxe na ¢eském trhu navazujici na to nejlepsi od pfedchazejiciho némeckého vlastnika
LBBW, nabizi mezinarodni management, sesterské banky v Lotysku nebo Rusku a vice
nez dvacet let uspésného bankovniho fizeni majoritniho vlastnika banky, Igora Kima,
jenz se dlouhodobé pohybuje na mezindrodnich trzich, a kooperuje s globaln¢
respektovanymi mezinarodnimi institucemi (pocitaje v to 1 Evropské banky pro obnovu

a rozvoj, IFC — ¢lenem Svétové banky, KfW Bankengruppe a jinymi).

Spolupréace s Expobank CZ a.s. zna¢i partnerstvi s tymem profesionald, kteti si vazi
individuality kteréhokoli jednotlivého klienta. Lze sdélit, Ze Expobank CZ a.s. je
bankovnim domem, ktery pfipravuje sluzby na miru individudlnimu ristu klienta.

Pobocky banky lze nalézt ve viech vétsich regionech Ceské republiky.
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4.1 Cil prizkumného Setieni

Cilem praktické c¢asti prace bylo pomoci empirického vyzkumu identifikovat
piipadné nedostatky a navrhnout opatieni ke zlepSeni stavajiciho procesu ziskavani,
vybéru a ptijiméani pracovnikii. K naplnéni cile praktické ¢asti byly stanoveny dil¢i cile.
Pii formulovani cili bylo vychdzeno z informaci dostupnych v odborné literatuie

a z vlastnich zkuSenosti zaméstnance Expobank CZ a.s.

Dil¢i cil 1: Ziskat souhrnny pohled na oblast ziskdvani, vybéru a piijimani
pracovnikii Expobank CZ a.s. z pohledu personalisty. K tomuto dil¢imu cili byla
zvolena metoda sbéru dat — interview (polostrukturovany rozhovor).

Dil¢i cil 2: Priblizit osobni zkuSenost souc¢asnych zaméstnancli Expobank CZ a.s. na
oblast ziskavani, vybéru a pfijimani pracovnikl. K tomuto dil¢imu cili bylo zvoleno
dotaznikové¢ Setieni.

V ndvaznosti na stanovené cile vyzkumu byly stanoveny nasledujici hypotézy.
Hypotéza HI1: Adaptaéni program poméha nové piijatému zaméstnanci k jeho
rychlej$imu zapracovani a integraci. Hypotéza H2: Pfi pfijiméni do vysSich
manazerskych pozic Expobank CZ a.s. vyzaduje od uchazece reference piedchéazejiciho
zam¢stnavatele, nebot’ na téchto pozicich je jiz vyzadovana urcita konkrétni praxe
a zkuSenost. Hypotéza H3: Do Expobank CZ a.s. jsou pfijiméni pracovnici

s minimalné sttedoSkolskym vzdélanim, nebot’ jejich prace tuto kvalifikaci vyZaduje.

4.2 Metoda sbéru dat a jejich zpracovani

K ziskéani udajl k Dil¢imu cili 1: Ziskat souhrnny pohled na oblast ziskavani, vybéru
a pfijimani pracovnikli Expobank CZ a.s. z pohledu personalisty byla zvolena metoda

sbéru dat — interview (polostrukturovany rozhovor).
Otazky k polostrukturovanému rozhovoru byly roz¢lenény na tti okruhy, a to:
a) oblast ziskavani pracovniki Expobank CZ a.s.,
b) oblast vybéru pracovniki Expobank CZ a.s.,

¢) oblast pfijimani pracovniki Expobank CZ a.s.
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Svaticek (2007 in Hlado, 2011, s. 40, online, cit. 2016-11-21) popisuje, Ze interview
je nejcastéji uzivanou metodou sbéru dat v kvalitativnim vyzkumu. Jeho souhrnem
znakil je pfimé spojeni a interakce mezi tazatelem a dotazovanym, a to nejcastéji tvaii
Vv tvar, coz skyta flexibilitu pokladani dotazi. Vyhodou je, ze v pribéhu rozhovoru lze
dotaz preformulovat, objasnit, polozit dopliujici otdzky, pozadat dotazovaného
o vyklad odpovédi aj.). ZavéreCnymi prameny udajii pro analyzu a interpretaci nejsou

nahravky rozhovort, ale jejich piepisy (transkripce).

Pti uziti tzv. polostrukturovaného rozhovoru tazatel specifikuje dotazy eventualné
okruhy otazek, na které se chce tucastnikii dotazovat. Otdzky neklade v predem
pripraveném poradi, ale fadi je tim zplsobem, aby pfirozen¢ rozvijely rozhovor.
Osnovu polostrukturovaného rozhovoru formuji hlavni otdzky, slozené z témat tvoticich

jadro prizkumu (Hlad’o, 2011, s. 40-41, online, cit. 2016-11-21).

K ziskdni udaji k Dil¢imu cili 2: Piiblizit osobni zkuSenost soucasnych
zaméstnanc Expobank CZ a.s. bylo zvoleno dotaznikové Setteni, bylo uzito dotazniku
vlastni konstrukce. Dotaznik byl tvofen 15 polozkami. Otazky ¢. 6 a ¢. 10 byly
polooteviené, zbyvajici otazky byly uzaviené. Otazky ¢. 1-4 slouzily k ziskani
sociodemografickych dat. Nasledujici otazky v dotazniku byly roz¢lenény na tfi okruhy,

a to: a) oblast ziskavani pracovniki Expobank CZ a.s. (otazky ¢. 5-7)
b) oblast vybéru pracovnikti Expobank CZ a.s. (otazky ¢. 8-10)
¢) oblast pfijimani pracovnikid Expobank CZ a.s. (otazky ¢. 11-15).

Dotaznik byl distribuovdn zaméstnancim v Expobank CZ a.s. Pii konstruovani
dotazniku jsem vychazela z informaci dostupnych v odborné literatute a z vlastnich

zkuSenosti zaméstnance v Expobank CZ a.s.

Dotaznik jako prizkumny prostiedek slouzi ke shromazdovani informaci
prostfednictvim dotazovani, jehoZz podstatou je soubor otazek. Udaje ziskané
dotaznikem je mozno vyhodnocovat jednak kvantitativné, tj. pocet ptipadi,
procentualni vyjadieni, a také i kvalitativné, tj. slovni nebo pisemna analyza, vyvozeni

zaveru. Je zapotiebi pofadné si zkonstruovat dotaznik.

Mame k dispozici otazky oteviené (nestrukturované), které neurcuji formu, ani

obsah odpovédi respondenta. U otevienych otdzek nejsou respondentovi nabidnuty
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zadné varianty odpovédi. K otdzce se dotazovana osoba vyjadiuje vlastnimi slovy.
Otazky uzaviené (strukturované) respondentovi nabizeji nckolik moznych variant
odpovédi. Ukolem respondenta je vybrat (zakrouzkovat, zakiiZkovat, podtrhnout apod.)
jednu nebo vice odpovédi, které jsou identické s jeho ndzorem, zkuSenosti nebo znalosti
o dané véci. Otazky polouzaviené/polooteviené (polostrukturované) jsou kombinaci
uzaviené a oteviené otazky. V dotazniku Ize uzivat intervalové Skalovani, které nabizi

odstupnované hodnoceni jevu (Hlad’o, 2011, s. 34-36, online, cit. 2016-11-21).

Pti pouziti dotaznikového Setfeni jako vyzkumné metody si musime uvédomit, ze
tato metoda ma urcité vyhody a zaroven i potencionalni nevyhody. Vyhodou metody je
jeji  dostupnost, ziskdni pocetného mnozstvi informaci, snadnost administrace.
Nevyhodou metody je validita (platnost) ziskanych udajii. Dal§i nevyhodou je, Ze
respondent mize zpozorovat zaméry zadavatele a pfizpusobit se. Negativni stranky

dotazniku je mozno do uréité miry ovlivnit, zavisi to na konstrukei celého dotazniku.

., Diilezité je, aby respondent po pozorném procteni otazku jednoznacné pochopil,
a aby nedavala moznost rozdilné interpretace u jiného jedince ¢i skupiny. Vyzkumnik by

nemél v polozkdch pouzivat pojmy, které respondent nezna nebo jim nerozumi. “ (Hlad’o,

2011, s. 38, onling, cit. 2016-11-21)

4.3 Popis prizkumného souboru a organizace Setreni

Interview (polostrukturovany rozhovor) byl proveden s personalistkou Expobank
CZ as., jenz je v této pozici zaméstnana vice nez pét let. Rozhovor s personalistkou
Expobank CZ a.s, byl zrealizovan v fijnu 2016 a probihal v klidném zazemi Expobank
CZ a.s. Anonymnim dotaznikem byli osloveni respondenti, kteti splnili jista kritéria,
a to: délka pracovniho poméru v Expobank CZ a.s. jeden rok a vice; ochota ke
spolupraci.

Celkem bylo distribuovano 70 dotaznikd. Navratnost ¢inila 90%, tj. 63 dotaznikd.
Pro neuplnost udaji, byly tfi dotazniky z prizkumu vyfazeny. Do prizkumu bylo
zahrnuto Sedesat dotaznikl oslovenych zaméstnanci Expobank CZ a.s. Vzorek lze

pokladat za dostacujici.
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V dalsi casti byla charakterizovana struktura dotazovanych respondentt dle jejich
veku, pohlavi, délky pracovniho poméru i vzdélani. Jednalo se o vzorek z pracovnich
pozic: osobni bankéf, area manazer, privatni bankéf, hypotecni specialista. Primérna

délka jejich pracovniho poméru dosahovala 6,4 let.

Tabulka 1: Vék respondenti

Vék respondenti n %
18 — 25 let 17 28
26 — 40 let 33 55
41 a vice let 10 17
Celkem 60 100

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setieni)

Rozdéleni respondentil dle jejich véku znazornuje tabulka €. 1. Z tabulky je patrno, Ze
az 28% vsech zucastnénych respondenti je ve véku mezi 18 a 25 lety. Zatimco
respondentt ve véku 41 a vice je 17%. Tato skuteCnost je dana tim, Ze Expobank CZ
a.s. nabizi pro studenty i dlouholetou praxi pifi studiu. Tato moZnost praxe pifivadi do
Expobank CZ a.s. mnoZstvi mladych aktivnich zaméstnanci, jiz jsou pro Expobank CZ

a.s. taktéZ podstatni.

Tabulka 2: Pohlavi respondentt

Pohlavi respondentii n %
zena 46 77
muz 14 23
Celkem 60 100

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)

Rozdé€leni respondenttli dle jejich pohlavi znézoriiuje tabulka €. 2. Je patrno, ze vyssi

mérou jsou v Expobank CZ a.s. zaméstnany Zeny, a to v 77%.
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Tabulka 3: Délka pracovniho poméru respondentii v Expobank CZ a.s.

Jaké je VaSe délka pracovniho poméru? n %
jeden rok 10 17
2-5 let 14 23
5-10 let 23 38
vice nez 10 let 13 22
Celkem 60 100

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)
Rozd¢€leni respondentti dle jejich délky pracovniho poméru znazoriuje tabulka
¢. 3. Nejvice dotazovanych respondentt je v Expobank CZ a.s. zaméstnano 5-10 let, a to

v 38%. Nejmensi vzorek 17% zastupuji respondenti, kteti v Expobank CZ a.s. pracuji

jeden rok.
Tabulka 4: Vzd¢lani respondenti

Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani? n %
zékladni 0 0
stitedoSkolské 30 50
vys$si odborné 17 28
vysokoskolské 13 22
Celkem 60 100

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)
Rozdéleni respondentt dle jejich nejvyssiho dosazeného vzdélani znézornuje tabulka
¢. 4. Z tabulky je patrno, ze vSichni dotazovani zaméstnanci v Expobank CZ a.s. maji

minimalné nejvyssi dosazené vzdélani stiedoskolské.

4.3.1 Harmonogram postupu

Pro stanoveni spravného postupu je potieba stanovit harmonogram, ktery nasledné
navazuje na jednotlivé faze prizkumu. Casovy harmonogram byl vymezen na 6 mésict

a zacatek byl ur¢en od mésice srpna 2016 do mésice ledna 2017.
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Casovy plan byl nasledujici: a) piiprava interview, zpracovani dotazniku — 1 mésic
tj. srpen 2016; b) realizace interview, distribuce dotaznikti — 2 mésice tj. zafi az fijen
2016; c) sbér dotaznikii — 2 mésice tj. listopad az prosinec 2016; d) vyhodnoceni

dotaznikli — 1 mésic tj. leden 2017.

Ptipravna faze priizkumu: Prvnim krokem pro pfipravnou fazi bylo stanoveni cile
a ucelu prizkumu. Tento cil mél za ukol analyzovat problematiku ziskavani, vybéru
a pfijimani pracovnikli v bankovni sféfe. Byly zvoleny dva dil¢i cile prace. Pii
formulovéani cili bylo vychazeno z informaci dostupnych v odborné literatuie

a z vlastnich zkusenosti zaméstnance Expobank CZ a.s.

Dil¢i cil 1: Ziskat souhrnny pohled na oblast ziskavani, vybéru a pfijimani
pracovnikii Expobank CZ a.s. z pohledu personalisty. K tomuto dil¢imu cili byla

zvolena metoda sbéru dat — interview (polostrukturovany rozhovor).

Dil¢i cil 2: Priblizit osobni zkusenost souc¢asnych zaméstnancti Expobank CZ a.s. na
oblast ziskavani, vybéru a pfijimani pracovnikli. K tomuto dil¢imu cili bylo zvoleno

dotaznikové $etieni.

V néavaznosti na stanovené cile vyzkumu byly stanoveny nasledujici hypotézy, jez se
nasledné, bud’ potvrdi ¢i vyvrati. Na zaklad¢ zvoleni vhodnych metod prizkumu byla
podana vedeni spolecnosti Expobank CZ a.s. pisemna zadost o povoleni prizkumného
Setfeni v této spoleCnosti, kterd byla akceptovana. Zavérecnym krokem ptipravné faze
bylo vymezeni ¢asového planu prizkumného Setfeni, jenz obsahoval pfipravu interview,
realizovani a zpracovani interview, zpracovani dotazniku, distribuci dotaznikd, jejich

sbér 1 vyhodnoceni v obdobi od mésice srpna 2016 do ledna 2017.

Realizaéni faze: Postup realizace byl nejdiive zaméfen na tvorbu otazek
k polostrukturovanému interview a zkonstruovani dotazniku. Pro kompletnost
a spravnost udaji nésledovalo sezndmeni vedouciho bakalafské prace s postupem
prizkumu a jeho cilem. Po tvorbé polostrukturovaného interview 1 dotazniku
nasledovala administrace dotazniki a realizace polostrukturovaného interview.
Interview (polostrukturovany rozhovor) byl proveden s personalistkou Expobank CZ
a.s., jenZ je v této pozici zaméstnana vice nez péet let. Rozhovor s personalistkou
Expobank CZ a.s, byl zrealizovan v tijnu 2016 a probihal v klidném zazemi Expobank

CZ a.s. Odpovédi personalistky byly zaznamenany na diktafon a posléze ptepsany.
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Dotazniky byly administrovany jednak pisemnou formou, jednak elektronickou
formou. Obé formy byly zvoleny z diivodu, abychom =ziskali, co nejvyssi pocet
respondentll a vzorek byl tak dostacujici. VSichni respondenti byli pfedem seznameni
S cilem 1 anonymitou dotazniku. V zavéru dotazniku bylo respondentim podékovéano za
vyplnéni udaju.

Hodnotici faze: V konetné fazi prizkumu byly dostupné dotazniky secteny,
prizkumu se zucastnilo celkem 70 respondentd. Navratnost dosahovala 90%,
tj. 63 dotazniki. Pro neuplnost tdaja, byly tfi dotazniky z prizkumu vyclenény,
prazkum lze pokladat za reprezentativni. Kazda polozka z dotazniku byla zpracovéana ve
form¢ tabulky. Vysledky byly v tabulkdch vyjadfeny pomoci absolutni ¢etnosti (n)
a relativni Cetnosti (%). Ziskané udaje byly nasledné interpretovany a hypotézy byly
potvrzeny. Na podkladé¢ potvrzeni vSech tfi hypotéz byly vysledky vyhodnoceny.

4.4 Vysledky prizkumného Setieni

441 Vyhodnoceni dil¢iho cile 1

Diléi cil 1: Ziskat souhrnny pohled na oblast ziskavani, vybéru a pfijimani

pracovnikti Expobank CZ a.s. z pohledu personalisty.

Polostrukturované interview:
a) Oblast ziskavani pracovniki v Expobank CZ a.s. z pohledu personalistky:

Popisy pracovniho mista jsou podstatné pro to, aby umoznily potencionalnimu
uchazeci dostatecné realny obraz prace na obsazované pracovni pozici. Kdo v Expobank
CZ a.s. identifikuje a popisuje pracovni pozice mist, jez je zapotiebi obsadit?
wldentifikace potreby pracovniho mista provadi manazer daného utvaru, pripadné jeho
nadrizeny, HR specialista. Popis pracovni pozice zajiStuje manazZer daného utvaru

a HR specialista.

Ziskéavani pracovnikll je ¢innost, jeZ ma zabezpecit, aby prazdné pracovni pozice
v organizaci s piiméfenymi naklady a vcas pfildkaly postacujici mnozstvi vhodnych

uchazecu na tyto pozice. Volna pracovni mista v Expobank CZ a.s. zpravidla obsazujete
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zadateli z internich nebo z externich zdroji uchazeci? ,,Vetsina pracovnich mist je

obsazena z externich zdroju, kde to je ale mozné, vyuzivame internich. *
Upiednostitujete spise vnitini nebo vnéjsi zdroje uchazeca? ,, Spise interni zdroje. “

Kontaktujete také v urcitych situacich byvalé zaméstnance? ,, Pro potreby naboru

¢

nekdy ano, nékdy oni kontaktuji nas a do banky se vraci.*

Jsou nekteré pracovni pozice, které se nedafi véas obsadit? ,, Ano, obchodni pozice,

3

manazerské specializované pozice. *

A z jakého divodu? ,, Chybi kvalitni uchazeci, na urcité pozice jsou zapotrebi

«

specialni pozadavky na znalosti kandidata.

Metod ziskavani pracovnikd je nepfeberné mnozstvi a organizace je vétSinou
kombinuji. Jaké metody v Expobank CZ a.s. patii mezi nejpouzivanéjsi? (napf. uchazeci
se nabizeji sami; doporuceni soucasného pracovnika organizace; piimé osloveni
jedince; vyveésky; letdky; inzerce; spoluprace se vzdélavacimi institucemi; spoluprace
s odbory; spoluprace s odborniky; spoluprace s urady prace; vyuzivani sluzeb
komerénich zprostfedkovatelen; vyuzivani internetu (e-recruitment). ,, Nejpouzivanéjsi
je inzerce na intranetu a internetovych pracovnich portdlech.” Obcas je to inzerce
V tisku nebo doporuceni — referencni program. Primé osloveni jedince, socialni site,

headhunters a persondlni agentury vyuzivame vyjimecné.

b) Oblast vybéru pracovnikia v Expobank CZ a.s. z pohledu personalistky:

V fem spocivad v Expobank CZ a.s. predvybér uchazecl? ,, Zhodnoceni vhodnosti
kandidata na zdkladé zaslanych dokumentii, zejména Zivotopisu, nadsleduje kratky
telefonicky rozhovor, zaméreny na relevanci pracovnich zkusenosti apod.

Zajimaji se odmitnuti uchazeci o divod neuspéchu? ,, Vyjimecne.

Maji z&jem o zpétnou vazbu? ,, Zridka.

Vybérové tizeni je zrealizovano formou osobniho setkani ve dvou kolech. Co je
pfedmétem prvniho a posléze druhého kola? ,,To je rizné v zavislosti na pozici.

V prvaim kole je to vidy osobni pohovor. Druhé kolo provazi vypracovani pripadové

studie, testovani znalosti, assessment centre, osobni pohovor s nadrizenym manazera. *
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V ramci vybérového fizeni se mizeme setkat s riznymi druhy testl. Vyuziva
Expobank CZ a.s. nékteré druhy testl vybérovych testd? (napt. testy praktickych
schopnosti a dovednosti, psychodiagnostické testy nebo assessment centre). ,,Ano,
v ramci Assessment Centre — testy manazerskych schopnosti, predpokladii a vykonnostni

testy.

Cilem vybérového pohovoru je ziskat dodate¢né a podrobnéjsi udaje o uchazeci,
umoznit zadateli informace o organizaci a o praci v ni a zhodnotit osobnost uchazece.
Jaky typ vybérového interview Expobank CZ a.s. zpravidla pouziva? (napt. individualni
pohovory (pohovory typu 1+1), pohovorové panely, vybérova komise, behavioralni
pohovor, tzv. metodu STAR). ,, Uprednostiiujeme zejména individudlni pohovory, ale

uplatnujeme i pohovorové panely a vybérové komise. *

c) Oblast p¥ijimani pracovniki v Expobank CZ a.s. z pohledu personalistky:

Nabizi Expobank CZ a.s. nové piijatému pracovniku tzv. orienta¢ni bali¢ek anebo
ptirucku s informacemi? ,, Zaméstnanec absolvuje orientacni skoleni, ze kterého Si

‘

odnasi prezentaci a materialy s informacemi.

Jak vypada v Expobank CZ a.s. adaptacni plan? ,, Kazdy zaméstnanec absolvuje
vstupni Skoleni a zdakonna Skoleni (e-learning), v priibéhu zkusebni doby probiha
pravidelné hodnoceni, na konci zkusebni doby formalni hodnoceni. Adaptacni plany
Jjsou pak individudlni, obvykle jsou vymezeny na tii mésice, v zavislosti na typu mista
a pripravuje je kazdy manaZer pro nového pracovnika ve svém tymu, a to dle potreb

dané pozice. Je také presné urcen garant nového zaméstnance.

Mezi dil¢i cile pracovni orientace je fazena piiprava 1 vzdélavani zaméstnanci,
jakym zptsobem tyto kroky v Expobank CZ a.s. probihaji? ,, Prevdzné internimi
Skolenimi. Podle pozadavkii pozice pak i skolenim externim, stinovani, rotace, staze —

3

vSe na zakladé hodnoceni a rozvojového planu zaméstnance.
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4.4.2 Vyhodnoceni dil¢iho cile 2

Dil¢i cil 2: Priblizit osobni zkuSenost soucasnych zaméstnancti Expobank CZ a.s. na

oblast ziskavani, vybéru a piijimani pracovnik.

a) Oblast ziskavani pracovnikiu v Expobank CZ a.s. z pohledu pracovnikii:

Tabulka 5: Odpovidal popis pracovniho mista, na které byl respondent piijiman
skute¢né praci v Expobank CZ a.s.

Odpovidal popis pracovniho mista, na které jste byl | n %
prijiman skuteéné praci v Expobank CZ a.s.?

ano 49 82
spiSe ano 11 18
ne 0 0
spise ne 0 0
Celkem 60 100

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)
Z tabulky 5 je mozno zjistit, Zze popis pracovniho mista, na které byl respondent

ptijiman do Expobank CZ a.s. vzdy korespondoval se skute¢nym zaméstnanim.
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Tabulka 6: Jakym zptisobem pii hledani sou¢asného zaméstnani v Expobank CZ a.s.

ziskal respondent informace o volném pracovnim misté

Jakym zpisobem pii  hledani souc¢asného | n %
zaméstnani v Expobank CZ a.s. ziskal respondent

informace o volném pracovnim misté.

oslovil/a jste Expobank CZ a.s. sam/a 13 22
doporucil Véas soucasny pracovnik Expobank CZ a.s. | 17 28
Expobank CZ a.s. Vas sama oslovila 5 8
vyveéska 0 0
letak 0 0
inzerce na webu Expobank CZ a.s. 21 35
Utad prace 0 0
vyuziti zprostfedkovatelskych sluzeb 4 7
jiné 0 0
Celkem 60 100

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)

Z tabulky 6 je patrno, Ze nejvice respondentli 21 (35%) pii hledani soucasného
zaméstnani v Expobank CZ a.s. vyuZilo inzerce na webu Expobank CZ a.s. Velka ¢ast
dotazovanych 17 (28%) byla pii hledadni soucasného zaméstnani v Expobank CZ a.s.
doporucena soucasnym pracovnikem Expobank CZ a.s. Skoro pétina respondentti pfi
hledani sou¢asného zaméstnani v Expobank CZ a.s. oslovila Expobank CZ a.s. sama.
Nékolik malo dotazovanych vyuZilo pfi hledani sou¢asného zaméstnani v Expobank CZ
a.s. zprostiedkovatelskych sluzeb agentury a velmi malou cast respondentii Expobank

CZ a.s. sama oslovila. Zadny z respondentt nevyuzil pii hledani soucasného zaméstnani

v Expobank CZ a.s. vyvésku, letak ani Utad prace.
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Tabulka 7a: Klady i zapory obsazovani volnych pracovnich mist z vnitinich zdroja
pracovnich sil

Organizace muize obsazovat volnd pracovni mista jak z vnitinich | n %
zdrojti, tak z vné&jSich zdroji pracovnich sil. Kazda z téchto variant
s sebou nese jist¢ klady i1 zapory. Uvedte prosim, sviij nazor
(zatrhnéte jednu z variant).

Mezi klady vyuziti vnitinich zdroju pracovnich sil patri:

moznost kariérniho postupu 10 17
kandidat zna prostiedi a podnik samotny 3 5
dostatek informaci o konkrétnim zaméstnanci 5 8
pracovni jistota 3 5
organizace zna silné a slabé stranky kandidata 14 23
zvySuje se moralka a motivace zaméstnanct 2 3
nizké vydaje na vybér zaméstnance 6 10
lepsi névratnost investic organizace 3 5
vyuziti zkuSenosti, které pracovnik ziskal v organizaci 10 17
brzké obsazeni mista bez zbyte¢nych prodlev 4 7
Celkem 60 100
Mezi zapory vyuziti vnitfnich zdroji pracovnich sil patfi:

soupefeni o povySeni mezi kolegy, zhorSeni interpersonalnich vztahli | 6 10
prekazky pronikani novych myslenek a pfistupli z venku 45 75
povyseny si obtizné ziskava autoritu 4 7
omezené mnozstvi uchazect 3 5
zvysené vydaje na dalsi vzdélani 2 3
Celkem 60 100

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)
Z tabulky 7a) je mozno zjistit, ze nejvice respondentt 14 (23%) poklada za pozitivum
pfi vyuziti vnitfnich zdroji pracovnich sil skutecnost, ze organizace zna silné a slabé
stranky kandidata. Vice neZ ctvrtina dotazovanych si mysli, Ze kladem pfi vyuZiti
vnitinich zdroji pracovnich sil je moznost kariérniho postupu a vyuziti zkusenosti, které
pracovnik ziskal v organizaci. Tti Ctvrtiny respondenti je toho nazoru, Ze mezi zapory
pfi vyuZiti vnitinich zdroji pracovnich sil patii prekazky pronikani novych myslenek

a pristupti z venku.
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Tabulka 7b: Klady i zapory obsazovani volnych pracovnich mist z vnéjSich zdroja

pracovnich sil

Organizace miiZe obsazovat volna pracovni mista jak z vnitinich zdroji, | n | %
tak z vné&jSich zdroji pracovnich sil. Kazda z téchto variant s sebou nese

jisté klady i1 zapory. Uved'te prosim, svlij ndzor (zatrhnéte jednu z variant).

Mezi klady vyuziti vnéjSich zdroju pracovnich sil pat¥i:

levnéjsi a snadnéjsi ziskavani kvalifikovanych pracovnich sil 2 |3
nestranné nahliZeni nového zaméstnance na situaci ve firmé 38 | 63
nova pokrokova stanoviska, nazory 10 | 17
znalosti a praxe nového zaméstnance 6 |10
vyssi pocet uchazect 4 |7
Celkem 60 | 100
Mezi zapory vyuZziti vnéjSich zdroju pracovnich sil patri:

ptildkani pracovnich sil je obtiZné&jsi a nakladné;si 12 | 20
nepiijemnosti s pracovniky, ktefi se citili opravnéni ziskat obsazované 3 |5
misto

delsi obdobi adaptace a orientace zaméstnancti 34 | 57
vys$si ndklady na nébor a piijeti 2 |3
sloZit&j$1 administrativa 3 |5
riziko zkuSebni doby 6 |10
Celkem 60 | 100

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)

Z tabulky 7b) je mozno zjistit, Ze nejvice respondentil 38 (63%) poklada za pozitivum

pfi vyuziti vné&jSich zdrojii pracovnich sil realitu nestranného nahlizeni nového

zaméstnance na situaci ve firmé. Vice nez ¢tvrtina dotazovanych poklada za pozitivum

pfi vyuziti vnéjSich zdroj pracovnich sil novéa pokrokové stanoviska, ndzory. Vice nez

polovina respondentli je toho ndzoru, Ze mezi zapory pii vyuziti vnéjSich zdroji

pracovnich sil patfi delsi obdobi adaptace a orientace zaméstnancl. Tretina

dotazovanych si mysli, ze zaporem pii vyuziti vnéjSich zdroji pracovnich sil je

vvvvvv
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b) Oblast vybéru pracovnikii v Expobank CZ a.s. z pohledu pracovnikii:

Tabulka 8: Spokojenost respondentti s postupem vybérového fizeni v Expobank CZ a.s.

Spokojenost respondentii s postupem vybérového | n %
Fizeni v Expobank CZ a.s.

ano 34 55
spise ano 26 45
ne 0 0
spiSe ne 0 0
Celkem 60 100

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)

V tabulce 8 Ize shlédnout, ze vSichni respondenti byli spokojeni s postupem vybérového

fizeni v Expobank CZ a.s.

Tabulka 9: Nazor respondentti na vybérovy pohovor v Expobank CZ a.s.

Nazor respondentii na vybérovy pohovor ano | spisSe | ne | spiSe
v Expobank CZ a.s. ano ne
V4as vybérovy pohovor dikladné ptipraveny 42 |18 0 0
a vedeny kvalifikovanymi osobami

Vytvotfené uvolnéné a neformalni vztahy 15 |32 5 8
Precizni popis obsazovaného pracovniho mista 39 |21 0 0
Snaha o odhaleni silnych a slabych stranek Zadatele 21 | 29 7 3
Pokladani sugestivnich otazek 7 12 15 |26
Projednani vySe platu 60 |0 0 0
Povzbuzovani uchazece k tomu, aby se rozhovotil 17 |11 20 |12
Prostor pro dotazy uchazece 55 |5 0 0
Zprava uchazeci, kdy mize oc¢ekavat vysledky 60 |0 0 0
pohovoru

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)

V tabulce 9 se je mozno seznamit s nazory respondentll na jejich vybérovy pohovor

v Expobank CZ a.s. VSichni respondenti si mysli, Ze jejich vybérovy pohovor byl

dikladné ptipraveny a vedeny kvalifikovanymi osobami, dostalo se jim precizniho

popisu obsazovaného pracovniho mista. VSichni dotazovani byli seznameni s vysi platu

a m¢eli pocit, ze jim byl dan prostor pro jejich otazky, zaroven vSichni obdrzeli sdéleni,
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kdy mohou ocekavat vysledky pohovoru. Vétsi ¢ast respondentli si mysli, ze jejich
vybérovy pohovor v Expobank CZ a.s. provazely uvolnéné a neformalni vztahy, nékolik
dotazovanych ma pocit, Ze jejich vybérovy pohovor v Expobank CZ a.s. spiSe
neprovazely uvolnéné a neformalni vztahy. Skoro vSichni respondenti si mysli, ze jejich
vybérovy pohovor v Expobank CZ a.s. se snazil o odhaleni silnych a slabych stranek
zadatele, méné nez tfetina dotazovanych ma pocit, ze jejich vybérovy pohovor
v Expobank CZ a.s. se nesnazil o odhaleni jejich silnych a slabych stranek. Skoro tfetina
respondentll popsala, ze jejich vybérovy pohovor v Expobank CZ a.s. provazelo
pokladani sugestivnich otazek. Dv¢ tretiny dotazovanych uvedly, Ze nemaji pocit, ze by
jejich vyberovy pohovor v Expobank CZ a.s. provazelo pokladani sugestivnich otazek.
Polovina respondentti uvedla, Ze pfi vybérovém pohovoru v Expobank CZ a.s. byli
povzbuzovani k tomu, aby se rozhovofili. Naproti tomu druhéd polovina dotazovanych
popsala, ze pti vybérovém pohovoru v Expobank CZ a.s. nebyli povzbuzovani k tomu,

aby se rozhovotili.

Tabulka 10: Reference ptedchazejiciho zaméstnavatele

JestliZe byl respondent prijiman do vysSi|n %
manazerské pozice, vyZadovala Expobank CZ a.s.
reference predchazejiciho zaméstnavatele?

ano 12 20
ne 0 0
nebyl-a jsem pfijiman-a do vys$si manazerské pozice 48 80
Celkem 60 100

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)

Jaké bylo vaSe predchézejici zatfazeni? Uved’te, prosim: feditelka pobocky, zéastupce
feditele privatniho bankovnictvi; HR manazer; manazer. Jaké konkrétni Cinnosti jste
vykonaval (a)? Uvedte, prosim: fizeni pobocky-lidskych zdroji, procesti; hmotna
odpovédnost, zaskolovani zaméstnancd, jejich hodnoceni, zajistovani rozvoje; prodej,
fizeni ndkladd, plnéni planad. Tabulka 10 poukazuje na to, Ze tfi ¢tvrtiny respondenta
nebyly pfijimany na vys$i manazerské pozice v Expobank CZ a.s. Tretina
dotazovanych, kterd byla pfijimdna do vy$Sich manaZerskych pozic, popsala, Ze

Expobank CZ a.s. vzdy vyzadovala reference ptedchazejiciho zameéstnavatele.
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¢) Oblast prijimani pracovnikii v Expobank CZ a.s. z pohledu pracovnikii:

Tabulka 11: Seznameni respondenta s kolegy a pracovnim tymem

Byl jste seznamen/a s kolegy a s pracovnim tymem? | n %
ano 60 100
spise ano 0 0
ne 0 0
spise ne 0 0
Celkem 60 100

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)

V tabulce 11 lze shlédnout, vSichni dotazovani byli v Expobank CZ a.s. seznameni

s kolegy a s pracovnim tymem.

Tabulka 12: Nazor respondenta na jeho adaptacni proces

Myslite si, Ze VaSemu adaptaénimu procesu byla | n %
vénovana dostate¢na pozornost?

ano 46 77
spiSe ano 14 23
ne 0 0
spise ne 0 0
Celkem 60 100

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)

V tabulce 12 je mozno spatfit, Ze vSichni dotazovani si mysli, ze jejich adaptaénimu

procesu byla vénovana dostate¢na pozornost.

Tabulka 13: Pridéleni mentora v adaptaénim obdobi

Byl vam pridélen v adaptacnim obdobi mentor? n %
ano 57 95
ne 3 5
Celkem 60 100

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setieni)
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Z tabulky 13 je patrno, ze skoro vSem dotazovanym 57 (95%) byl pfid€len v adaptaénim
obdobi mentor. Pouze 3 (5%) dotazovani popsali, ze jim nebyl pfidélen v adaptacnim

obdobi mentor.

Tabulka 14: Pomoc mentora k rychlejsimu zaclenéni do spole¢nosti a jejich procest

Pokud ano, pomohl vaSemu rychlejSimu zaclenéni | n %
do spolecnosti a jejich procesa?

ano 12 21
spiSe ano 38 67
ne 4 7
spise ne 3 5
Celkem 57 100

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)

V tabulce 14 je moZno shlédnout, Ze vétSina dotazovanych (88%), kterym byl
v adapta¢nim obdobi pfidélen mentor, uvedla, ze jim mentor pomohl pfi rychlej$im
zaclenéni do spolecnosti a jejich procesti. Nékolik dotazovanych (12%), kterym byl
v adapta¢nim obdobi pfidélen mentor, popsalo, ze si mysli, Ze jim mentor nepomohl

nebo spise nepomohl pfi rychlejsim zaclenéni do spolecnosti a jejich procest.

Tabulka 15: Doba, kdy se respondent citil/a plnohodnotnym ¢lenem v Expobank CZ a.s.

Po jaké dobé jste se citil/a byt plnohodnotnym | n %
¢lenem v Expobank CZ a.s.?

do 3 mésict 14 23
do pul roku 42 70
do jednoho roku 4 7
za 1 rok a vice 0 0
Celkem 60 100

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)

V tabulce 15 je mozno se sezndmit s nazory po jaké dobé€ se respondenti citili byt
plnohodnotnymi €leny v Expobank CZ a.s. Vice neZ ttetina dotazovanych se citila byt
plnohodnotnym c¢lenem v Expobank CZ a.s. do 3 mésicl. Skoro tfi Ctvrtiny

dotazovanych se citila byt plnohodnotnym ¢lenem v Expobank CZ a.s. do pil roku.
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Nekolik respondentti 4 (7%) se citilo byt plnohodnotnym ¢lenem v Expobank CZ a.s.
do jednoho roku. Zadny respondent neuved! variantu, Ze by se citil byt plnohodnotnym

¢lenem v Expobank CZ a.s. za 1 rok a vice.

4.5 Interpretace vysledku Setfeni

Dil¢i cil 1: Ziskat souhrnny pohled na oblast ziskdvani, vybéru a piijimani
pracovniki Expobank CZ a.s. z pohledu personalisty. K tomuto dil¢imu cili byla
zvolena metoda sbéru dat — interview (polostrukturovany rozhovor). Interview
(polostrukturovany rozhovor) byl proveden s personalistkou Expobank CZ a.s., jenz je
v této pozici zaméstnand vice nez pét let. Autorka prace se domniva, ze z interview
s personalistkou Expobank CZ a.s. vyplyva, ze je oblasti ziskavani, vybéru a pfijimani
pracovnikii v Expobank CZ a.s. vénovana dostate¢nd pozornost a péce. Popisy
pracovniho mista jsou podstatné pro to, aby umoznily potenciondlnimu uchazeci
dostate¢n¢ redlny obraz prace na obsazované pracovni pozici. Z polostrukturovaného
rozhovoru vyplyva, Ze identifikaci potfeby pracovniho mista v Expobank CZ a.s.
provadi manazer dané¢ho tutvaru, ptipadné jeho nadfizeny. Popis pracovni pozice
zajiStuje manazer daného utvaru a persondlni specialista. VEtSina pracovnich mist je
v Expobank CZ a.s. obsazena z externich zdroji, kde to je ale moZzné, vyuziva
v Expobank CZ a.s. i interni zdroje, které Expobank CZ a.s. upfednostituje. Pro potieby
zaméstnanci kontaktuji Expobank CZ a.s. sami a do banky se vraci. N&kdy se stane, Ze
obchodni nebo manaZerské specializované pozice se nedaii v€as obsadit. Autorka prace
1 na zéklad¢ vlastnich zkuSenosti z pracovniho poméru v Expobank CZ a.s. mlZe taktéz
informovat, Ze je to zejména z divodu, kdy schéazi kvalitni uchazeci, jelikoz na urcité
pozice jsou zapotiebi specialni pozadavky na znalosti kandidata. Nejpouzivanéjsi
metodou ziskavani pracovnikii je v Expobank CZ a.s inzerce na intranetu
a internetovych pracovnich portalech. Obcas je vyuzita inzerce v tisku nebo doporuceni
— referen¢ni program. Pfimé osloveni jedince, socialni sité¢ a sluzby persondlni agentury

vyuziva Expobank CZ a.s. jenom vyjimec¢ng¢.
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Z polostrukturovaného rozhovoru vyplyva, ze predvybér uchazecta v Expobank CZ
a.s. spo¢ivd ve zhodnoceni vhodnosti kandidita na zaklad¢ zaslanych dokumentt,
zejména zivotopisu, ndsleduje kratky telefonicky rozhovor, zaméieny na relevanci
pracovnich zkuSenosti apod. Odmitnuti uchazeci se o diivod neuspéchu zajimaji pouze
ve vyjimecnych ptipadech, spiSe nejevi zajem ani o zpétnou vazbu. Vybérové fizeni je
zrealizovano formou osobniho setkdni ve dvou kolech. Co je pfedmétem prvniho
a posléze druhého kola je rizné, je to v zavislosti na pozici. V prvnim kole se uskute¢ni
pokazdé osobni pohovor. Druhé kolo provazi vypracovani piipadové studie, testovani
znalosti, assessment centre, osobni pohovor s nadfizenym manazera. Expobank CZ a.s.
vyuziva nékteré druhy vybérovych testd. V ramci Assessment Centre jsou to testy
manazerskych schopnosti, predpokladli a vykonnostni testy. Cilem vybé&rového
pohovoru je ziskat dodatecné a podrobné&jsi udaje o uchaze¢i, umoznit Zzadateli
informace o organizaci a o praci v ni a zhodnotit osobnost uchazece. V Expobank CZ
a.s. jsou uptednostinovany zejména individualni pohovory, ale uplatnuji se i pohovorové
panely a vybérové komise. Autorka prace i na zakladé¢ vlastnich zkuSenosti
z pracovniho poméru v Expobank CZ a.s. mize potvrdit, Ze nov¢ pfijaty zaméstnanec
v Expobank CZ a.s. absolvuje orientacni Skoleni, ze kterého si odnaSi prezentaci
a materialy s informacemi. Adapta¢nimu planu je v Expobank CZ a.s. vénovana nalezita
pozornost. Z polostrukturovaného rozhovoru vyplyva, Ze kazdy zaméstnanec absolvuje
vstupni Skoleni a zakonna Skoleni (e-learning), v prib¢hu zkuSebni doby probiha
pravidelné hodnoceni, na konci zkuSebni doby formalni hodnoceni. Adaptaéni plany
jsou pak individualni, obvykle jsou vymezeny na tii mésice, v zavislosti na typu mista
a pfipravuje je kazdy manaZer pro nového pracovnika ve svém tymu, a to dle potieb
dané pozice. Je také presné ur€en garant nového zaméstnance. Mezi dil¢i cile pracovni
orientace je pocitana ptiprava i vzdélavani zameéstnanci. V Expobank CZ a.s. se tato
skute€nost realizuje zejména internimi Skolenimi. Podle poZadavki pozice pak
1 Skolenim externim, stinovanim, rotaci nebo 1 stazi, to vSe na zakladé hodnoceni

a rozvojového planu zaméstnance.

Dil¢i cil 2: Priblizit osobni zkuSenost souasnych zaméstnancti Expobank CZ a.s. na
oblast ziskavani, vybéru a pfijimani pracovnikti. K tomuto dil¢imu cili bylo zvoleno

dotaznikové Setieni.
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Prizkumu se zacastnilo celkem 70 respondentii. Navratnost dosahovala 90%, tj. 63
dotaznikd. Pro netplnost tidajl, byly tfi dotazniky z prizkumu vyclenény, prizkum lze
pokladat za reprezentativni. Jednalo se o vzorek z pracovnich pozic: osobni bankéft, area
manazer, privatni bankét, hypotecni specialista. Primérnd délka jejich pracovniho
poméru dosahovala 6,4 let. Je patrno, ze az 28% vSech zucastnénych respondentl je ve
veéku mezi 18 a 25 lety. Zatimco respondentti ve véku 41 a vice je 17%. Tato skute¢nost
je dana tim, ze Expobank CZ a.s. nabizi pro studenty i dlouholetou praxi pti studiu. Tato
moznost praxe piivadi do Expobank CZ a.s. mnozstvi mladych aktivnich zaméstnanci,
jiz jsou pro Expobank CZ a.s. taktéz podstatni. Vyssi mérou jsou v Expobank CZ a.s.
zamé&stnany zeny, a to v 77%. Nejvice dotazovanych respondentt je v Expobank CZ a.s.
zamé&stnano 5-10 let, a to v 38%. Nejmensi vzorek 17% zastupuji respondenti, ktefi
v Expobank CZ a.s. pracuji jeden rok. Z vysledkl setfeni je patrno, Ze vSichni

dotazovani zaméstnanci v Expobank CZ a.s. maji minimaln¢ nejvyssi dosazené vzdélani

stitedoskolské.

Autorka prace vnima kladné skutecnost, ze popis pracovniho mista, na které byl
respondent piijiman do Expobank CZ a.s. vzdy korespondoval se skute¢nym
zaméstnanim. Nejvice respondentt pii hledani soucasného zaméstnani v Expobank CZ
a.s. vyuZzilo inzerce na webu Expobank CZ a.s. Velkd ¢ast dotazovanych byla pfi
hledani soufasného zaméstnani v Expobank CZ a.s. doporufena soucasnym
pracovnikem Expobank CZ a.s. Zadny z respondentii nevyuzil pii hledani sou¢asného
zaméstnani v Expobank CZ a.s. vyvésku, letak ani Utad prace. Nejvice respondenti
poklada za pozitivum pfi vyuZiti vnitinich zdroj pracovnich sil skutecnost, Ze
organizace zna silné a slabé stranky kandidata. Vice nez ¢tvrtina dotazovanych si mysli,
ze kladem pfi vyuziti vnitinich zdroji pracovnich sil je moZnost kariérniho postupu
a vyuziti zkuSenosti, které pracovnik ziskal v organizaci. Tfi Ctvrtiny respondenti je
toho nazoru, Ze mezi zapory pii vyuZiti vnitinich zdroji pracovnich sil patii prekazky
pronikdni novych myslenek a pfistupli z venku. Autorka prace vnima kladné fakt, Ze
nejvice respondentli pokladd za pozitivum pii vyuziti vnéjSich zdroji pracovnich sil
realitu nestranného nahliZzeni nového zaméstnance na situaci ve firmé. Vice nez ¢tvrtina
dotazovanych pokldda za pozitivum pii vyuziti vnéjSich zdroji pracovnich sil nova
pokrokova stanoviska, nazory. Vice nez polovina respondentli je toho nazoru, ze mezi

zapory pii vyuziti vnéj$ich zdrojii pracovnich sil patii del§i obdobi adaptace a orientace

58



zaméstnancl. Ttetina dotazovanych si mysli, Ze zaporem pii vyuziti vnéjSich zdroji

vvvvvv

Autorka prace kladné ptijima vysledek Setieni, Ze vSichni respondenti byli spokojeni
s postupem vybérového fizeni v Expobank CZ a.s. VSichni respondenti si mysli, Ze
jejich vybérovy pohovor byl ditkkladné ptipraveny a vedeny kvalifikovanymi osobami,
dostalo se jim precizniho popisu obsazovaného pracovniho mista. VSichni dotazovani
byli sezndmeni s vysi platu a méli pocit, Ze jim byl dan prostor pro jejich otazky,
zaroven vSichni obdrzeli sdéleni, kdy mohou ocekavat vysledky pohovoru. VEtsi ¢ast
respondentll si mysli, Ze jejich vybérovy pohovor v Expobank CZ a.s. provazely
uvolnéné a neformdlni vztahy, nékolik dotazovanych ma pocit, ze jejich vybérovy
pohovor v Expobank CZ a.s. spiSe neprovazely uvolnéné a neformalni vztahy. Skoro
vSichni respondenti si mysli, Ze jejich vybérovy pohovor v Expobank CZ a.s. se snazil
o odhaleni silnych a slabych stranek zadatele. Dvé tfetiny dotazovanych uvedly, Ze
nemaji pocit, ze by jejich vybérovy pohovor v Expobank CZ a.s. provazelo pokladani
sugestivnich otdzek. Polovina respondenti uvedla, ze pii vybérovém pohovoru
v Expobank CZ a.s. byli povzbuzovani k tomu, aby se rozhovofili. Naproti tomu druha
polovina dotazovanych popsala, Ze pti vybérovém pohovoru v Expobank CZ a.s. nebyli
povzbuzovani k tomu, aby se rozhovofili. Tfetina dotazovanych, ktera byla pfijiméana do
vy$$ich manazerskych pozic, popsala, Ze Expobank CZ a.s. vzdy vyzadovala reference

predchazejiciho zaméstnavatele.

Autorka prace vnima kladné realitu, ze vSichni dotazovani byli v Expobank CZ a.s.
seznameni s kolegy a s pracovnim tymem. VSichni dotazovani si mysli, Ze jejich
adapta¢nimu procesu byla vénovéana dostatecna pozornost. Skoro vSem dotazovanym
byl pfidélen v adaptaénim obdobi mentor. Pouze tii dotazovani popsali, Ze jim nebyl
pfidélen v adaptacnim obdobi mentor. VE&tsina dotazovanych, kterym byl v adaptacnim
obdobi pfidélen mentor, uvedla, Ze jim mentor pomohl pfi rychlej§im zaclenéni do
spolecnosti a jejich procesii. Autorka prace i1 na zékladé¢ vlastnich zkuSenosti
z pracovniho poméru v Expobank CZ a.s. miize potvrdit, ze ji mentor pomohl pfi
rychlej§im zaclenéni do spolecnosti a jejich procesti. Nékolik malo dotazovanych,
kterym byl v adaptaénim obdobi pfidélen mentor, popsalo, ze si mysli, Ze jim mentor

nepomohl nebo spiSe nepomohl pii rychlejsim za€lenéni do spolecnosti a jejich procesi.
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Vice nez tfetina dotazovanych se citila byt plnohodnotnym ¢lenem v Expobank CZ a.s.
do 3 mésict. Skoro tfi Ctvrtiny dotazovanych se citily byt plnohodnotnym ¢lenem
v Expobank CZ a.s. do pul roku. Nékolik malo respondentti se citilo byt plnohodnotnym
¢lenem v Expobank CZ a.s. do jednoho roku. Autorka prace kladné piijima vysledek
Setfeni, ze zadny respondent neuvedl variantu, Ze by se citil byt plnohodnotnym ¢lenem

v Expobank CZ a.s. za 1 rok a vice.

4.6 Doporuceni pro praxi

Cilem praktické casti prace bylo pomoci empirického vyzkumu identifikovat
pfipadné nedostatky a navrhnout opatfeni ke zlepSeni stavajicitho procesu ziskévani,
vybéru a pfijiméni pracovnikl. Autorka prace se pokusila uvést nasledujici doporuceni

pro praxi v Expobank CZ a.s., v¢éetné Ak¢niho planu napravnych opatieni.

Polovina respondentt uvedla, ze pii vybérovém pohovoru v Expobank CZ a.s. byli
povzbuzovani k tomu, aby se rozhovofili. Naproti tomu druhé polovina dotazovanych
popsala, Zze maji pocit, ze pfi vybérovém pohovoru v Expobank CZ a.s. nebyli
povzbuzovani k tomu, aby se rozhovofili. Autorka prace zde doporucuje, aby
pracovnici, ktefi maji vybérovy pohovor v kompetenci, v oblasti svého celozivotniho
vzdélavani a v ramci profesniho riistu zvysili vlastni komunikacni schopnosti, které by
byly zamétfeny na vys$i motivaci druhého Cloveéka k sebeotevieni, a to zejména pii

vybérovém pohovoru.

Sedm (12%) dotazovanych, kterym byl v adaptacnim obdobi ptidélen mentor,
popsalo, ze si mysli, ze jim jejich mentor nepomohl nebo spise nepomohl pii rychlejsim
zaClenéni do spolecnosti a jejich procesi. Autorka prace zde doporucuje podrobné
zjistit, pro¢ ma nékolik malo respondentt tento pocit. Otazkou je, jestli mentor nechtél
¢1 neumél novému pracovniku predat potiebné dovednosti a odborné znalosti nebo zdali

mezi obéma jedinci nevznikly néjaké dilci interpersonalni konflikty.

V kazdém ptipadé by autorka nadfizenym, a to nejen v bankovnich ustavech,
doporucila jmenovat za mentory pouze takové zaméstnance, ktefi jsou profesné i lidsky

vyzrali a ve vSech dilezitych oblastech kompetentni. Mentofi, kteti se dokdzi orientovat
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nejen ve specifickém prostiedi bankovniho ustavu, ale umi se taktéz orientovat
Vv problematice mezilidskych vztaht. Je nutno si uvédomit, Ze novy zaméstnanec se
adaptuje jednak na kulturu bankovniho domu, jednak na vlastni pracovni ¢innost a na

spolecenské poméry, tj. i mezilidské vztahy v zaméstnani.

Tabulka 16: Akéni plan napravnych opatieni

Napravna opatieni pro management:

- VyS$i usili k v€asn€jSimu obsazovani obchodnich ¢i manaZzerskych
specializovanych pozic

- tvorba a implementace vzdélavacich plana pro jednotlivé mentory

- zvySovani komunikacénich schopnosti personalnich specialistii

- pfi ziskavani pracovnik Castéji vyuzit pfimé osloveni jedince, socialni sité

a sluzby personalni agentury

Napravna opati‘eni pro zaméstnance:

- formulovat a vyjadfovat své pozadavky
- aktivni vytvafeni vlastnich nastind vychodisek

- vé&cné a oteviené debatovat

Termin plnéni: do 30. 04. 2017

Kontrola pInéni: opakované dotaznikové Setfeni a polostrukturované interview

fijen 2017

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setteni)
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ZAVER
Bakalarska prace se snazila charakterizovat pojeti ziskavéani, vybéru a pfijimani
pracovnikl. Pozornost byla vénovana internim a externim podminkam i zdrojim pfi
ziskavani pracovnikt, byly popsany nezbytné kroky procesu ziskavani pracovnikt. Péce
byla vénovdna metoddm i1 zdravym zasadam vybéru. Bylo mozno se sezndmit

s formalnimi nélezitostmi pfijimani pracovnik, jejich orientaci i adaptaci.

Autorka prace se na zakladé prostudované literatury a na zakladé porovnani
vysledkt praktické ¢asti domnivé, ze problematika oblasti ziskédvani, vybéru a ptijiméni
pracovnikii v Expobank CZ a.s. v mnoha smérech koresponduje s nejriznéjSimi
doporucenimi odbornikti. Kupfikladu s Kocidnovou (2010), kterd upozoriiuje na
skute¢nost, ze hned prvni den néastupu do zaméstnani by mél byt zaméstnanec seznamen
s predpisy na pracovisti tj. BOZP; se svym pracovnim mistem; m¢l by byt pfedstaven
zameéstnavateli anebo povéiené osobé, jez ho bude oporou v adaptacnim procesu, mél
by se seznamit se spolupracovniky na pracovisti; seznamit se s pracovnimi ukoly
a zafizenim, které bude pii vlastni pracovni ¢innosti pouzivat. Nékteré nazory
respondentll z vyzkumného Setfeni praktické casti se shoduji s nazory autort
Armstronga (1999, s. 452) & Bedrnové (2002), Hronika (2007) i Safrankové (2007),
kteti doporucuji nejprve obsadit pracovni misto lidskymi zdroji z vnitinich zdroji,
protoze je to mnohem vyhodnéjsi z hlediska dostatku udajii o konkrétnim zamé&stnanci
1 z hlediska motivace a moznosti kariérniho postupu. Autorka prace se na zakladé
polostrukturovaného rozhovoru s personalistkou domnivd, Ze v Expobank CZ a.s. se
neodklonuji naptiklad od odborného nazoru Komaérka (2010, s. 12), ktery popisuje, Ze
vybér kritérii hodnoceni 1 metody vybéru by meély byt pfiméfené obsazovanému
pracovnimu mistu, respektovat povahu prace na ném 1 odpovidajicim pozadavki
pracovnika. Nebo Hronika (2007, s. 113-114), ktery poukazuje na to, Ze UspéSné
vybérové fizeni by se mélo opirat o Ctyfi zdkladni stavebni kameny, a to personalni

anamnézu, testy, rozhovor a reference predchoziho zaméstnavatele.

Bakalatska prace se v praktické ¢asti snazila potvrdit nebo vyvratit predem zvolené
hypotézy, které byly stanoveny v navaznosti na stanovené cile prace. Hypotéza H1:
Adaptacni program pomaha nové€ piijatému zaméstnanci k jeho rychlej$imu zapracovani

a integraci. VétSina dotazovanych, kterym byl v adaptacnim obdobi piidélen mentor,
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uvedla, ze jim mentor pomohl pfi rychlejsim zaclenéni do spolecnosti a jejich procesti.
Vice nez tfetina dotazovanych se citila byt plnohodnotnym ¢lenem v Expobank CZ a.s.
do 3 mésict. Skoro tii Ctvrtiny dotazovanych se citila byt plnohodnotnym clenem
v Expobank CZ a.s. do pul roku. Hypotéza HI se potvrdila, jelikoz vsichni dotazovani si
mysli, Ze jejich adaptacnimu procesu byla venovana dostatecna pozornost. Hypotéza
H2: Pii pfijimdni do vysSich manazerskych pozic Expobank CZ a.s. vyzaduje od
uchazece reference predchazejiciho zaméstnavatele, nebot’ na téchto pozicich je jiz
vyzadovana urcita konkrétni praxe a zkuSenost. Ttetina dotazovanych, kterda byla
pfijimana do vys$$ich manazerskych pozic, popsala, ze Expobank CZ a.s. vzdy
vyzadovala reference predchazejiciho zaméstnavatele. Piestoze, zbyvajici dvé tfetiny
nebyly pfijimany do vysSich manazerskych pozic, Hypotéza H2 se potvrdila, jelikoz
vSichni respondenti, ktefi byli pfijimani do vysSich manazerskych pozic, uvedli
skutecnost, ze Expobank CZ a.s. uplatiiovala vzdy narok na reference ptedchoziho
zaméstnavatele. Hypotéza H3: Do Expobank CZ a.s. jsou piijiméni pracovnici
s minimalné stfedoSkolskym vzdélanim, nebot’ jejich prace tuto kvalifikaci vyzaduje.
Z vysledkl Setfeni je patrno, Ze vSichni dotazovani zaméstnanci v Expobank CZ a.s.

A4

maji minimalné nejvyssi dosazené vzdélani sttedoskolské. Hypotéza H3 se potvrdila.

Ocekavany pifinos bakalarské prace pro praxi ptislusného oboru se zakladd na
kompaktnim popisu teoretickych podkladd v problematice ziskavani, vybéru a ptijimani
pracovnikil. Autorka prace si uvédomuje, Ze pro vedouciho pracovnika je nutné mit
znalosti a aktualni informace, které se poji s uvedenou problematikou. Ocekavany
piinos bakalaiské prace pro dals§i rozvoj védniho oboru pro praxi Expobank CZ a.s.
spociva v moznosti porovnani vysledki z pfistupnych vyzkumnych Setieni zamétenych
na problematiku ziskavani, vybéru a pfijimani pracovnikii v bankovni sféfe v jinych
bankovnich domech. Na zakladé¢ komparace lze posléze doporucit bankovnim ustavim

jednotnou metodiku, vhodnou pro oblast ziskdvani, vybéru a pfijimani pracovniki.

Cilem bakalafské prace bylo popsat problematiku ziskdvani, vybéru a piijimani
pracovnikii v bankovni sféfe a na zakladé¢ zakotvenych teoretickych poznatkl
analyzovat jejich funkcionalitu. Pomoci empirického vyzkumu identifikovat ptipadné
nedostatky a navrhnout opatieni ke zlepSeni stavajiciho procesu ziskavani, vybéru

a prijimani pracovniki. Cil bakalafské prace byl splnén.
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Priloha A - Postupové schéma ziskavani pracovniku
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Zdroj: Armstrong (1999, s. 445)
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