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SOUHRN

1. Cil price:

Cilem prace je formulovat doporuceni na zlepSeni procesu vybéru zaméstnancu ve spolecnosti XY. K tomuto
cili jsou stanoveny dva dilCi cile. Jednim z dil¢ich cili prace je na zaklad¢é rozhovoru popsat dosavadni situaci
ve spolecnosti v¢. procesu ziskavani a vybéru zaméstnancli. Druhym dil¢im cilem je zjistit nedostatky nynéjsiho
procesu.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticka Cast je vypracovana do podoby literarni reSerSe na zaklad¢ rozboru odborné literatury a internetovych
zdroju. V praktické Casti této diplomové prace je zpracovano 7 rozhovori. Mezi respondenty, se kterymi byly
vedeny rozhovory jsou HR manazerka, Asistentka HR manazerky, Vedouci vyroby, Vedouci logistiky, Mistr
vyroby a dva dé€lnici. Rozhovory prob¢hly v obdobi 12.-16. 4. 2021 a mély riznou délku trvani. Pohovor
s personalistkou trval pfiblizn¢ 55 minut a byl nejdel$im pohovorem. Respondenti v této diplomove praci nejsou
jmenovani, protoze si to nepiali. VSichni tedy vystupuji pouze pod ndzvem své pozice, na které pracuji.

Dalsi vyzkumnou metodou v této diplomove praci je kratky dotaznik, ktery ma za ukol zjistit spokojenost
ucastnikl s vybérovym fizenim. Tento dotaznik rozeslan v§em tcastnikiim vybéroveho fizeni (tedy i zamitnutym
ucastnikim), kteti se za posledni 4 mésice tcastnili vybérového fizeni. Navratnost tohoto dotazniku byla 53%,
coz odpovida 18 respondentiim . Vysledky dotazniku i rozhovori jsou v praci dale porovnany s teoretickymi
poznatky.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Aktudlni metody ziskavani i vybéru ve spole¢nosti byly zhodnoceny predevsim na zdklad€ polostrukturovanych
rozhovorit a doplnény o kratké dotaznikové Setieni. Bylo zjiSténo, Ze metody vybéru zamestnancu, které
spolecnost XY vyuziva jsou komparace zivotopist, vybérovy pohovor a osobni dotaznik s kratkym testem. Dale
byla zjist€na zména, resp. omezeni metod vyberu zamestnancu s nastupem nové HR manazerky. Jak je uvedeno
v rozhovoru s Asistentkou HR, diive spole¢nost XY spolupracovala s personalné-poradenskymi spoleCnostmi a
oslovovala je i pro organizaci Assessment center pii vybéru kliCovych zaméstnancti. Rozhovory poukazaly na
neexistenci popist pracovnich mist a jejich specifikaci.

Velmi zdsadnim zjisténi, které se ukdzalo po rozhovoru s Vedouci expedice, je jeji planovany odchod, o kterém
v dob¢ rozhovoru persondlni oddéleni nevédclo a HR manazerka se domnivala, ze je Vedouci expedice na pozici
spokojena a tym je ustalen. B¢hem rozhovoru bylo také zjisténo, ze se budouci nadfizeni netcastni pohovorti a
ucastni se jich pouze HR manazerka s Generalni feditelkou. V navaznosti na vybérovy pohovor se také ukazalo,
7e HR manazerka nepouziva behaviordlni typ otazek. Jako pozitivni zjisténi se ukazal dobie nastaveny a
fungujici systém doporuceni zaméstnance, ktery zmiiuji jak ¢lenové HR odd€leni, tak i zaméstnanci z odd€leni
vyroby. Rozhovory také poukdzaly na neaktivitu ¢lentt HR odd€leni na socidlnich sitich a to, Ze zamestnanci
neznaji mise, vize a cile spoleCnosti. Pozitivné je hodnocena shoda mezi realnou pracovni naplni zamestnanct a
popisem prace, ktery byl zaméstnanciim sdélen béhem vybérového fizeni. NPS skore, které ukazalo dotaznikové
Setfeni se nachazi v hodnot¢€ -55.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zaklad¢ zhodnoceni soucCasnych metod vybéru zaméstnanci z pohledu autorky, persondlniho oddéleni,
ostatnich zaméstnancii i uchazect jsou navrzena doporuCeni ke zlepSeni procesu vybéru zaméstnancu a Cinnosti,
které vybéru piedchazeji. Pro zlepsSeni celého procesu naboru je navrzeno vypracovani popisi pracovnich mist
vcetn jejich specifikaci, autorka spolecnosti navrhuje vhodny formulaf tak, aby byla dodrzena struktura popisu
u vsech pozic. Dal§im doporucenim, které je pro spolecnost XY v praci zpracovano je vyuzivani behavioralnich
otazek béhem vybérovych pohovori. Toto doporuceni je nasledné doplnéno o vhodné Skoleni HR manazerky i
Asistentky HR. Na to navazuje dal$i doporuceni, a to v¢tsi zapojeni Asistentky HR do procesu vybéru
zame¢stnancl, konkrétn¢ na zaCatku icast na mén¢ narocnych pohovorech misto HR manazerky. DalSim
doporucenim, které se také tyka pohovort je sestavena struktura, kterou autorka doporucuje dodrzet u kazdého
uchaze¢e mimo délnickych pozic. Struktura zajisti uplnost profilu a tim i pfesnou komparaci mezi uchazeci,
protoze Zivotopis Casto neobsahuje vSechny potiebné udaje. Piitomnost nadiizeného pracovnika, je dal$im
doporucenim této prace. Prace dale doporuCuje vyuzivat psychologickych testu pii procesu vybéru. Testovani je
doporuceno po prvnim pohovoru, u klicovych pozic pied druhym pohovorem s Korpordtnim feditelem tak, aby
se zbytecné neplytvalo jeho Casem. V praci je dale navrzeno obnovit spoluprici s personaln¢-poradenskymi
spoleCnosti uz v procesu ziskavani zaméstnanci pro ziskani dostatecného poc¢tu vhodnych kandidati. VSechny
uchazece je dale doporuceno evidovat v souladu s GDPR. S t€mito spolecnostmi je doporuceno spolupracovat
v ramci Assessment centra pro kliCové a strategické pozice. Pravidelné udrzovdni kontaktu suchazeCi a

Vysoka §kola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz



mailto:info@vsem.cz
http://www.vsem.cz

VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

budoucimi zaméstnanci na tydenni bazi je doporuceno nejen pro zlepSeni komunikace, ale také pro zlepSeni NPS
skore.

KLICOVA SLOVA

Ziskavani, vybér, zaméstnanci, fizeni lidskych zdroju, spoleCnost
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SUMMARY

1. Main objective:

The main aim of this thesis is recommendation for improving the process of selecting employees in the company
XY. Partial aims are based on the interview to describe the current situation in the company, incl. the process of
recruiting and selecting employees and to identify the shortcomings of the current process.

2. Research methods:

The theoretical part is made as literary research based on the analysis of professional literature and Internet
resources. In the practical part were used 7 semi-structured interviews. The respondents interviewed are HR
Manager, HR Manager Assistant, Production Manager, Logistics Manager, Production Master and two workers.
The interview took place in the period 12-16. 4. 2021 and had different durations. The interview with the HR
lasted approximately 55 minutes and was the longest interview. Respondents in this thesis are not named because
they did not want to. So everyone acts only under the name of their position in which they work.

Another research method in this diploma thesis is a short questionnaire, which aims to determine the satisfaction
of participants with the selection process. This questionnaires were sent to all participants in the recruitment
process (including rejected participants) who had participated in the recruitment process in the last 4 months.
The return rate of this questionnaire was 53%, which corresponds to 18 respondents. The results of the
questionnaire and interviews are further compared with theoretical knowledge.

3. Result of research:

Current methods of acquisition and selection in the company were evaluated mainly on the basis of semi-
structured interviews and supplemented by a short questionnaire survey. It was found that the employee selection
methods used by XY are resume comparisons, a job interview and a personal questionnaire with a short test.
Furthermore, a change was found/reduction of employee selection methods with the appointment of a new HR
manager. As mentioned in an interview with HR Assistant, XY previously worked with HR consulting
companies and cooperate with them to Assessment Center organizations in selecting key employees. The
interviews pointed to the absence of job descriptions and their specifications.

A very fundamental finding, which became apparent after the interview with the Expedition Leader, is plan to
leave the position, which the HR department did not know about at the time of the interview, and the HR manager
believed that the Expedition Leader is satisfied with the position and the team was stable. During the interviews,
it was also found that supervisors do not participate in interviews and are only attended by the HR manager and
the CEO. Following the selection interview, it also turned out that the HR managerdoes not use a behavioral type
of questions. A well-established and functioning employee recommendation system, which is mentioned by both
members of the HR department and employees from the production department, proved to be a positive finding.
The interviews also pointed to the inactivity of the members of the HR department on social networks and the
ignorance of the company's missions, visions and goals from among the employees.

The agreement between the real workload of the employees and the job description, which was communicated
to the employees during the selection procedure, is positively evaluated.

The NPS score shown by the questionnaire survey is -55.

4. Conclusions and recommendation:

Based on the evaluation of current methods of employee selection from the perspective of the author, personnel
department, other employees and candidates, recommendations are proposed to improve the process of selecting
employees and activities that precede the selection. To improve the entire recruitment process, it is proposed to
develop job descriptions, including their specifications, the author of the company designed a suitable form so
that the structure of the description is observed for all positions. Another recommendation that XY is working
on is the use of behavioral questions during selection interviews. This recommendation is then supplemented by
appropriate training for HR managers and HR assistants. This is followed by other recommendations, namely
greater involvement of the HR Assistant in the employee selection process, specifically at the beginning
participation in less demanding interviews instead of the HR manager. Another recommendation, which also
applies to interviews, is to keep the structure, which the author recommends to follow for every candidate outside
the working positions. The structure ensures the completeness of the profile and thus an accurate comparison
between applicants, because the CV often does not contain all the necessary information. The presence of a
superior worker is another recommendation of this work. The work also recommends the use of psychological
tests in the selection process. Testing is recommended after the first interview, for key positions before the second
interview with the Corporate Director, so that his time is not wasted. The work also proposes to renew
cooperation with personnel consulting companies in the process of recruiting employees to obtain a sufficient
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number of suitable candidates. It is also recommended to register all applicants in accordance with the GDPR. It
is recommended to work with these companies within the Assessment Center for key and strategic positions.
Regular contact with candidates and future employees on a weekly basis is recommended not only to improve
communication, but also to improve the NPS score.
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Recruitment, selection, employees, human resources management, company
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1 Uvod

Diplomova prace se zabyva problematikou vybéru pracovniki, konkrétné je zaméfena na
metody jejich vybéru.

Lidské zdroje, pracovnici, zaméstnanci — rizné druhy pojmenovani, nicméné se stejnou ulohou.
Povinnosti kazdého zaméstnance je pracovat pro organizaci, vykonat urcitou praci, ke které je
zpusobily, a tim se podilet na generovani zisku a plnéni strategickych cila organizace. Za tuto
praci mu poté nalezi odmeéna v podob€ mzdy ¢i platu. Vybér pracovnika jde kupiedu s dobou,
a stejné jako jiné oblasti lidskych zdroji, prochazi ur¢itou zménou. Kazda spolecnost musi
s timto vyvojem kooperovat a drzet se nejnoveéjsich trendi proto, aby se mohla pysnit hlavickou
atraktivniho zameéstnavatele. Pouze takové spoleCnosti maji neustaly piisun kvalitnich
uchaze¢l, ¢imz se zvySuje moznost vybéru téch nejlepSich, coz nasledné vede k tuspéchu
konkrétni instituce. Personalni praci neboli fizeni lidskych zdroji je mozné dale chapat jako
filozofii lidi, ktera je navazana na rizné teorie, jez se zabyvaji chovanim lidi a organizaci
(Armstrong, 2015, s. 43). Pristup k fizeni lidskych zdroji se méni, ale tvrzeni, ze pracovnici
jsou nejcennéjSim a nejdualezitéj§im zdrojem, ktery maji spoleCnosti k dispozici, je stale stejné.
Jak autor rovnéz uvadi, organizaci tvori lidé a naopak lidé tvorii organizaci. Také vyzdvihuje
nutnost a pottebu pozitivniho pfistupu lidi k praci samotné. Pozitivniho pfistupu je mozné
dosahnout spravné nastavenymi procesy a divérou v nadiizené spolu s poskytnutim jistoty
pracovnikim. Personalni strategie by dle Hanzelkové a kol. (2013, s. 83) méla probihat
soucasné s utvareni strategického planu spolecnosti a méla by udavat, kam se chce spolecnost
jako celek posouvat. Pokud se spolecnosti podafi tispésné tyto dvé Cinnosti propojit, ziskava
konkuren¢ni vyhodu na trhu prace — zameéstnavateld. Pravé z tohoto divodu jsou vSechny
personalni Cinnosti, a tedy i vybér pracovnikll, velmi dualezité. Volba pracovnikl je Cinnost,
ktera navazuje na ziskavani adekvatnich zaméstnanct a provadi se za cilem obsadit volné
pracovni misto tim nejvhodnéjSim uchazeCem. K tomu Ize vyuzit metody, které by mély
odpovidat dan€ pozici. Ziskavani a vybér pracovnikt je dlouhodoba a propracovana strategicka
¢innost, ktera se podili na formovéani pracovni sily v celé organizaci. Ma pifimy vliv
na uspésnost a konkurenceschopnost organizace jako celku.

Zameéstnavatelé maji k dispozici velkou Skalu moznosti, jak pracovniky ziskat, a také jak je
vybrat. Moderni technologie vstupuji i do svéta personalistiky a firmy je ¢im dal Castéji
vyuzivaji k naboru pracovnikda.

Cilem prace je formulovat doporu¢eni na zlepSeni procesu vybéru zaméstnancti ve spole¢nosti
XY. K tomuto cili jsou stanoveny dva diléi cile. Jednim z dil¢ich cila prace je na zakladé
rozhovoru popsat dosavadni situaci ve spolecnosti v¢. procesu ziskavani a vybéru zaméstnancu.
Druhym dil¢im cilem je zjistit nedostatky nynéjSiho procesu.

Diplomova prace je rozdélena do dvou hlavnich celkd. Prvni Cast této prace se nazyva
teoreticko-metodologickd. Podkapitoly této casti se pifimo zabyvaji procesem vybéru
pracovniki a jsou zde popsany metody, které 1ze pii vybéru pracovnikd pouzit. Jsou zde také
okrajové charakterizovany kroky, které predchazeji vybéru a navazuji na n¢j ve fazi adaptace.
Posledni podkapitolou teoreticko-metodologické Casti prace je metodika prace, v niz je presné
popsan postup, jakym je diplomova prace napsana s podrobnym popsanim procesu vyzkumu.
Ukolem teoreticko-metodologické ¢asti je seznamit Gtenafe s teoretickymi znalostmi, s nimiz
se dale pracuje v praktické Casti této prace. Na zakladé zjiSténych informaci a vysledku
vyzkumu je formulovano doporuceni spolecnosti XY za ucelem zlepSeni procesu vybéru
pracovniki. V teoreticko-metodologické Casti je vyuzita literatura predevs§im z oblasti lidskych
zdroji a z oblasti psychologie, konkrétné psychodiagnostiky osob. Jednotlivé publikace byly
vyhledavany pomoci kliovych slov. V praci jsou vyuzity publikace zapujcené z Krajské



veédecke knihovny v Liberci, studijni knihovny Technické univerzity v Liberci, ze studijni
knihovny VSEM a v neposledni fadé byla pouzita také aplikace Google Books.

Druhou hlavni slozkou této diplomové prace je Cast praktickd. V tomto celku je predstavena
spolecnost, jez je v diplomové praci zkoumana. SpolecCnost si nepieje byt jmenovana, a proto
v této praci vystupuje jako spole¢nost XY. Je zkoumana za ucelem zjisténi, jaké metody vybéru
pracovnikil vyuziva a pro€ je jeji volba Casto chybna. Vyzkumnou metodou jsou v této praci
polostrukturované rozhovory se zaméstnanci, které jsou doplnény o kratké dotaznikové Setieni.
Vysledky obou metod jsou nasledné porovnany a zpracovany. Doslovny pfepis
polostrukturovaného rozhovoru je uveden v priloze této diplomové prace, stejné tak i vzor
dotazniku, ktery byl rozdan vS§em zameéstnancim, jez do spolecnosti nastoupili za poslednich
osmnact mesici. Na zakladé informaci zrozhovoru a vysledkd dotaznikového Setieni
je formulovano doporuceni spoleCnosti na zlepSeni procesu vybéru zaméstnanci s navrhem
na vyuziti jednotlivych metod vybéru.

Spole¢nost XY se v poslednich dvou letech potyka s problémem odchodi pracovniki
ve zkuSebni dobé nebo odmitnuti pracovni nabidky ve fazi finalniho vybéru pracovnika.
V dusledku toho se zhorSuje atmosféra ve spole¢nosti, zvySuje se fluktuace a zaméstnanci
zaCinaji byt nespokojeni s nove nastupujicimi pracovniky, coz vede k jejich demotivaci. HR
oddéleni spolecnosti by rado pomoci tohoto vyzkumu zjistilo, jaké jsou nedostatky procesu
vybéru pracovnikd, a na zakladé toho zavedlo doporuceni, jez jsou vyzkumem formulovana.
Spolecnost by chtéla uvést do chodu systematicky proces vybéru sjednotné nastavenym
metodami, aby byla schopna spravedlivé posoudit a vyhodnotit uchazece.



2 Teoreticko-metodologicka cast

V teoreticko-metodologické Casti je literarni reSersi zpracovan proces vybéru zaméstnancu tak,
jak jej popisuji jednotlivi autofi. Dale jsou v této Casti charakterizovany a vysvétleny metody
vybéru zaméstnancu s jejich doporu¢enym vyuzitim v praxi. Posledni slozkou teoreticko-
metodologické ¢asti prace je metodika, v niz je podrobné€ popsan vyzkum a vSechny jeho kroky.

2.1 Proces vybéru zaméstnancu

Procesu vybéru zaméstnanci predchazi faze ziskavani zaméstnancu, ktera je zaméfena
pfedevSim na inzertni metody, HR marketing spoleCnosti a dal§i Cinnosti, pii nichz
se zaméstnavatel prezentuje pred svymi zaméstnanci (Koubek, 2011, s. 106). Analyza
pracovniho mista v¢etné popisu a specifika je nedilnou soucasti a stavebnim kamenem pro cely
proces ziskavani, vybéru i adaptace pracovnika (Mértlova, 2014, s. 33). VSechny tyto Cinnosti
a mnoho dalSich jsou soucasti personalni prace a dalSich pfidruzenych ¢innosti.

Analvyza pracovniho mista

Jak uvadi Koubek (2011, s. 44) analyza pracovniho mista slouzi ke zpracovani v§ech informaci
o pracovnim misté do vysledné podoby tzv. popisu pracovniho mista, ktery je nasledné
podkladem pro zhotoveni tzv. specifikace pracovniho mista, v niz jsou zpracovany veskeré
pozadavky, které jsou kladeny na pracovnika. Analyza pracovniho mista se zamétuje na dve
kategorie — pracovni ukoly + pracovni podminky a rovnéz pozadavky kladené pracovnim
mistem na zaméstnance. Prvni kategorie zahrnuje tzv. popis pracovniho mista, druha tvoii jeho
specifikaci. Armstrong (2015, s. 273) stimto souhlasi a dopliuje, Ze vytvoreni popist
pracovnich mist a specifikaci pozadavkii na zaméstnance je dualezitym krokem pred
obsazovanim jakékoliv pozice ve spoleCnosti. Na zakladé téchto dokumentt je vytvorena
inzerce, na jejimz podkladé jsou vybirani a zkouméani uchazeci. Provadéni analyzy pracovnich
mist by dle Mértlové (2014, s. 37) nemélo probihat pouze pii potiebé ziskani nového
zaméstnance, resp. kdyz spolecnost uvazuje o piijeti novych uchazecd, ale mélo by byt
provadéno soustavné, 1 kdyz spoleCnost nové zaméstnance nepotiebuje ziskat. Analyza
by se méla realizovat pravidelné a opakované. Jen tak je mozné ziskat prehled o vykonavanych
¢innostech, 0 moznych rezervach v systému, a uvazovat tak o provedeni zmén v zavislosti na
zlepseni kvality prace, zvyseni jeji produktivity nebo zvazit ptipadnou Usporu pracovniki.
Metody, kterymi lze analyzu provést, jsou dle autorky — pozorovani, pohovor s drzitelem
pracovniho mista, hromadny pohovor se skupinou pracovnikd a dotaznikova metoda. Sikyf
(2016, s. 56) dopliuje vyse uvedené o analyzu dokumenta souvisejicich s pracovnim mistem,
u které uvadi, ze by méla byt prvotnim krokem a vychozi metodou pfi analyze. Koubek
(2011, s. 44) dale upozoriuje, ze neexistence popisu pracovnich mist a specifikaci pracovnich
mist ohrozuje fadny vykon personalni prace, a ma tedy pfimy vliv na fizeni lidskych zdrojt.
Dodava, ze vysledek analyzy, tedy popis a specifikace pracovniho mista, je jednim ze
zakladnich kamena personalni prace ve spole¢nosti. Briha (2018, s. 89) oznacuje analyzu
a nasledny popis pracovniho mista vCetné jeho specifikace jako prvni krok pro vytvoreni
personalniho planu.

Popis pracovniho mista — dilezitost popisu pracovniho mista je dle Mértlové (2014, s. 33)
zasadni pro ziskavani zaméstnanci a pomaha v jejich nasledném vzdé€lavani a rozvoji.
Stanovuji se na zakladé tohoto dokumentu kritéria hodnoceni ¢i fizeni pracovniho vykonu.
Popis pracovniho mista/profil pracovni role dle Armstronga (2015, s. 275) vymezuje celkovy
ucel pracovniho mista/pracovni role, zminuje zde vztahy nadfizenosti a podfizenosti, tedy
hlavni oblasti vysledkt pracovniho mista/pracovni role. Déle jsou dle n€j v popisu pracovniho



mista uvedeny pracovni podminky v¢etné mzdy, zaméstnaneckych vyhod a pracovni doby. Jsou
zde také uvedeny zvlastni pozadavky (cestovani, zména pracovniho rezimu aj.), pfilezitosti
ke vzdélavani, rozvoji a mozny kariérni posun. Takto zpracovany popis pracovniho mista je
poté k dispozici pro vytvoreni specifikace pozadavkd na zaméstnance. Sikyf (2016, s. 54)
souhlasi, nicméné jeho obsah popisu pracovniho mista je stru¢néjsi (nazev, organizacni
zaClenéni, nadfizenost, podfizenost, ukoly, povinnosti, pravomoci, odpoveédnosti a podminky).
Briuha a kol. (2018, s. 89) rovnéz souhlasi a kromé vySe uvedeného dale dopliiuje o typy
pracovnich ukoli ¢i odpoveédnosti pracovnika.

Specifikace pracovniho mista — Armstrong (2015, s. 273) vysvétluje specifikaci pracovniho
mista jako popis pozadavkl na zaméstnance, tedy vymezeni znalosti, dovednosti a schopnosti,
které jsou nezbytné pro vykonavéani prace. Dale je zde zminéno chovani ocekavané
od zaméstnance, vzdelani, kvalifikace a vycvik — vSechny tyto aspekty jsou potiebné k osvojeni
znalosti, dovednosti a schopnosti potfebnych pro vykon dané pozice. Specifikace dle autora
obsahuje znalosti, dovednosti, schopnosti, odbornou piipravu, vycvik, praxi, specifické a dalsi
zvlastni pozadavky. Bruha a kol. (2018, s. 89) souhlasi a rozdéluje tyto specifikace do Ctyt
skupin — vzdélani a kvalifikace, dovednosti a schopnosti, pracovni zku§enosti a charakteristiky
osobnosti. Mértlova (2014, s. 35) uvadi dva nejCastéji pouzivané modely pii specifikaci
pracovniho mista, a to Rodgeriv sedmibodovy model a Munrotiv a Fraseruv pétistupnovy
model. Rodgeriv model je rozdélen do sedmi bodid (fyzické dovednosti, védomosti
a dovednosti, vSeobecna inteligence, zvlastni schopnosti, zajmy, dispozice a sklony), Munrotv
a Fraseriv model se d€li na pét zakladnich bodu (vliv na ostatni, ziskana kvalifikace, vrozené
schopnosti, motivace a emoc¢ni vybaveni). Jak je jiz zfejmé, prvni model klade vétsi daraz
na zazemi pracovnika, jeho zajmy a dispozice. Druhy model je vice zaméfen na motivaci
a emo¢ni vybaveni pracovnika. Ve specifikaci pracovniho mista by dle Sikyte (2016, s. 55)
mély byt i predpoklady pro vykon pozadované prace, které jsou stanovené zvlastnim pravnim
predpisem (trestnépravni bezithonnost, zdravotni zptsobilost atd.).

Ziskavani zamé&stnancu

Cilem ziskavani pracovniki je dle Sikyfe (2016, s. 95) oslovit a piildkat v uréitém Gase
a se stanovenymi naklady uchazece, ktefti spliiuji dana kritéria, jez si uruje organizace sama na
zakladée vlastnich potieb, které se odvijeji od vzdélani, praxe, znalosti a dovednosti. Kritéria
jsou zaroven stanovena dle zvlastnich pravnich predpist (zdravotni zptisobilost a bezithonnost).
Koubek (2012, s. 131) s Sikyfem (2016, s. 95) souhlasi a dopliiuje o doporudeni vyuZivat
metodologicky postup. Diky dodrzeni tohoto metodologického postupu se optimalizuje
ziskavani pracovnikl z hlediska Casu i naklada. Jak autor dale upozorfiuje, aby byl proces
ziskavani efektivni, je nutné mit pracovni mista zanalyzovana spolu s vytvofenymi popisy
a specifikaci. I Simons (2011, s. 114) souhlasi se slozitosti a pfedevsim velkou finan¢ni zatézi
pii ziskavani pracovniki. Dvorakova (2012, s. 114) definuje ziskavani zameéstnanci jako
¢innost, jejimz cilem je najit (identifikovat), prilakat a zaméstnat (najmout) kvalifikovanou
pracovni silu. Autorka také doporucuje zaméfit se na kvalitativni vybér nez na kvantitativni
vybér. Podminkou kvalitativniho vybéru je zvefejnéni korektnich, spolehlivych a jasnych
pozadavka spolu s predstavenim organizacni kultury. Zaroveni autorka upozoriuje
na pracovnépravni vztah, u néhoz je dilezité dodrzeni antidiskriminac¢nich pozadavki
a spravného zachazeni se zameéstnanci. Identifikace potfeby novych pracovnikd musi dle
Koubka (2012, s. 132) vychazet z planii spolecnosti a momentalni ¢i operativni potieby
pracovnikd. Pii identifikaci je také nutné brat v Gvahu plany a Cinnosti vyroby, investice
a technicky rozvoj organizace. Liniovi manazefi personalistim v procesu pomahaji, upozormu;ji
je na zmény a uzce s nimi pii vybéru spolupracuji. Soucasti identifikace potieb je dle autora
také provadéni analyz, které personalistim poskytuji informace o zaméstnancich, jez odchazeji




do dichodu, kterym konc¢i smlouva aj. Armstrong (2015, s. 265) déli identifikaci potieb
pracovnikt do tfi skupin — planovani z praktickych divodu, planovani z pragmatickych davoda
a planovani z organizanich duvoda. K planovani z praktickych divodd se personalisté
uchyluji pfi optimalizaci vyuzivani lidskych zdroji, pfipadné béhem zvySovani jejich
flexibility, Skoleni a rozSifovani jejich potfebnych schopnosti. Dale se k tomuto typu
personalisté uchyluji pfi identifikaci potencialnich rizik a probléma. Planovani z pragmatickych
divodi Armstrong (2015, s. 265) vysvétluje jako pochopeni aktualniho stavu pro zvladnuti
budouciho stavu. Lze tedy fici, Ze se jedna o schopnost pfijimat a délat jasna rozhodnuti, a tim
predchazet budoucimu zpochybnovani. U této metody je velmi dulezité, aby kratkodobé zaméry
neovliviiovaly dlouhodobou perspektivu a planovani. Treti metodou je planovani
z organizacnich divodu, jehoZ cilem je propojeni plant organizace s plany lidskych zdroja,
umeéni navazat na potfeby organizace a celkového fungovani tak, aby byla mozna kontrola
a koordinace jednotlivych organiza¢nich jednotek.

V navaznosti na vy$e uvedené je také potieba identifikovat potencialni zdroje. Jak uvadi Sikyt
(2016, s. 97), potencialni zdroje se déli na vnitini a vn&jsi.

Vnitini zdroje se dle autora d€li na:

e pracovnici uspofeni — usporeni pracovnici v disledku ukonceni urcité prace;

e pracovnici uvoliiovani — uvolnéni pracovnici z divodu ukonceni urcité Cinnosti
¢i uvolnéni z diivodu organizacni zmény;

e dozrali pracovnici — pracovnici dozrali k vykonu naro¢néjsi prace;

e pracovnici, ktefi maji vlastni zajem a motivaci k pfechodu na uvolnéné nebo nové
vytvorené pracovni misto.

Dvorakova (2012, s. 150) souhlasi, navic vySe zminéné metody dopliiuje o fizené naslednictvi,
tedy fizeny vyvoj talentovanych pracovniku tak, aby v budoucnu mohli vykonavat manazerské
¢i specialni funkce. Koubek (2012, s. 150) s timto rozd€lenim taktéz souhlasi a zmitiuje vyhody
ziskavani pracovnikd z vnitfnich zdroji, mezi které patii zejména znalost silnych a slabych
stranek pracovnikil, znalost organizani struktury ze strany uchazeCe, zvySovani motivace
pracovnikt, efektivnéjs$i navratnost investic do zaméstnanci. Mezi nevyhody autor zatazuje
moznou negativni moralku a pfipadné zhorSeni mezilidskych vztahG na pracovisti, které
je zpusobeno soutézi o povySeni. DalSim negativni dopadem muze byt povySeni pracovnika
na pozici, na kterou jiz nestaci.

Mezi vnéjsi zdroj pracovnika pak Sikyi (2016, s. 97) fadi:

volné pracovniky na trhu prace — nezaméstnani a aktivné vyhledavajici;

Cerstvé absolventy Skol;

pracovniky jinych organizaci, kteti planuji zménit zaméstnani,

doplnkové vnéjsi zdroje (zeny v domacnosti, dichodci, studenti a pracovni sila
v zahranici).

Koubek (2012, s. 130) zminuje vyhody vnéjsich zdroju ziskavani pracovnikd, mezi néz fadi
nové pohledy, napady, poznatky, zkuSenosti nebo nazory pfinesené zvenku. Je tfeba zminit také
ekonomicky faktor, protoZe se Casto jedna o levnéjsi metodu, nez ziskavani z vnitinich zdroja.
Dle Dvorakoveé (2012, s. 146) je nutné pred rozhodnutim o obsazeni pozice z vnéjSich zdroju
zvazit nekolik bodd. Mezi tyto body fadime termin zvefejnéni nabidky, termin uzavieni sbéru
zadosti, termin vybérového fizeni, termin oznameni vysledkt a idealni termin nastupu nového
pracovnika vcetné délky jeho zkuSebni doby.



V Tabulce 1 je uvedena Cetnost pouziti jednotlivych metod ziskavani pracovniku tak,
jak je uvadi Armstrong (2015, s. 276) z vysledkt vyzkumu Chertered Institute of Personnel and
Development (CIPS 2013b).

Tabulka 1 Nejpouzivanéjsi metody ziskavani dle vyzkumu Chertered Institute of Personnel and
Development

Metody ziskéavani Cetnost
pouziti v %
Vlastni kariérni stranky 62
Personalné poradenské / zprostiedkovatelské agentury 49
Doporuceni od zaméstnancu 33
Profesni socialni sité 32
Pracovni portaly 32
Inzerce v mistnim tisku 29
Inzerce v odbornych Casopisech 24
Utady prace 19
Poradenské spolecnosti 17
Vzdélavaci instituce 14
Inzerce v celostatnich novinach 12
Socidlni sité 9

Zdroj: vlastni zpracovani.

Pfi volbé metody se dle Armstronga (2015, s. 296) uplatiuji tfi kritéria — pravdépodobnost
zajmu vhodnych uchazecu, rychlost jejich zpétné vazby na nabizenou pozici a naklady, které
jsou spojené svyuzitim daného postupu. Pii ziskavani pracovniki je mozné vyuZzivat
nasledujici metody — obsazeni pracovniho mista souCasnym pracovnikem organizace, osobni
doporuceni pracovnikem organizace, uchazeci se nabizeji sami, pfimé osloveni vyhlédnutého
jedince, vyveésky v organizaci a mimo ni, letaky, inzerce v médiich, spoluprace se vzdélavacimi
institucemi, veletrhy pracovnich pftilezitosti, spoluprace s ufady prace, sluzby komercniho
zprosttedkovani, internet, socialni sit¢ (LinkedIn, Facebook a Youtube) a e-recruitment,
¢i dokonce trainee program.

Vybér zaméstnancu

Jak uvadi Vinchur a Koppes (2012, s. 9-30), je vybér zaméstnanct v pracovni a organizacni
psychologii dominantni a spolecné¢ snim také diagnostika konkrétniho jedince. Lisa
(2019, s. 63) oznacuje vybérové fizeni jako determinujici faktor, jenz ovliviiuje efektivitu
managementu lidskych  zdrojii  (napf. trénink, vykonnost, kulturu). Dle autorky
je rozhodujicim ukazatelem pii vybéru potencialniho zaméstnance schopnost odhadnout jeho
budouci vykon.

Lisa (2019, s. 63) dale uvadi metody hodnoceni pro identifikaci individualnich pozadavki na
pracovni vykon, kterymi jsou mimo jing:

e testy kognitivnich schopnosti; e pracovni zkuSenosti;

e osobnostni dotazniky; e ukazky prace;

e testy pracovnich znalosti; e assessment centra;

e rozhovory; e anamnestické dotazniky;
e testy situacniho usudku; e reference.



Lisa (2019, s. 64) dale uvadi, ze diky kombinaci vySe zminénych prediktori je ve vybéru mozné
predpoveédét i vice nez 60 % trovné pracovniho vykonu, ktery vyplyva z individualnich rozdilu.

BartoSova a Bartos (2011, s. 55) popisuji vybér pracovnikii jako proces ¢i uceleny projekt
posuzovani uchazeC o konkrétni pracovni pozici s cilem prijeti nejvhodnéjsiho uchazece.
Zaroven upozorfiuji, ze nejvhodnéjsi adept nemusi byt nutné ten nejlepsi. Pfi zamitnuti
uchaze¢l a béhem vybéru je nutné postupovat dle zakona o zaméstnanosti a také dle zakoniku
prace o zakazu diskriminace fyzickych osob pii uplatiiovani prava na zaméstnani, tzv.
antidiskrimina¢ni zakon. Jak uvadi Chladkova a Bukovjan (2013, s. 67), diskriminace se déli
na pfimou a nepiimou. Pfimou diskriminaci se rozumi jednéni véetné¢ opomenuti, béhem néhoz
se s jednou osobou zachazi méné piiznive, nez se zachazi nebo zachézelo s jinou osobou ve
stejné ¢i srovnatelné situaci.

Duvody ptimé diskriminace dle autort jsou:

e rasa; o vEk;

e etnicky puvod,; e zdravotni postiZeni;
e narodnost; e nabozenské vyznani;
e pohlavi; e vira,

e tehotenstvi, matefstvi, otcovstvi; e svetovy nazor.

e sexualni orientace;

Neptimou diskriminaci autofi oznacuji jednani nebo opomenuti, kdy je na zaklad€ nékterého
z vySe uvedenych divodu osoba znevyhodnéna oproti ostatnim. Pokud je vSak ustanoveni,
kritérium nebo praxe objektivné odivodnéno legitimnim cilem a prostfedky k jeho dosazeni
jsou piiméfené a nezbytné, nejedna se o neptimou diskriminaci.

Chladkova a Bukovjan (2013, s. 70) dale upozoriiuji, ze zaméestnanosti nesmi zameéstnavatel
vyzadovat pfi vybéru zaméstnancu tyto informace:

e informace, které se tykaji narodnosti, rasového ¢i etnického pivodu, politického
postoje, ¢lenstvi v odborovych organizacich, informace o nabozenstvi, filozofického
presvédcCeni, sexualni orientace (vyjimkou mize byt jejich vyzadovani v souladu
s antidiskriminacnim zadkonem);

e informace, které odporuji dobrym mravim,;

e osobni udaje, které neslouzi k plnéni povinnosti zaméstnavatele stanovenych zvla§tnim
pravnim piedpisem (na zadost uchazece je zaméstnavatel povinen prokazat potfebnost
pozadovanych osobnich udaji).

Proces vybéru zamé&stnancu

Barto$ a BartoSova (2011, s. 55) popisuji praktické vybérové fizeni jako proces o vice fazich.
Kandidati prochazeji nékolika koly vybérového fizeni, béhem kterych se pocet kandidatt
redukuje, v nejlepS§im pfipadé na vysledného nejvhodnéjsiho uchazece. Pro komplexni
posouzeni adepta je nutné mit specifikaci pracovni pozice. Tato specifikace by méla dle autora
obsahovat znalosti, schopnosti, dovednosti, vlastnosti osobnosti a dalsi podstatné informace,
které jsou dulezité pro vykon pozice. Na zakladé téchto specifikaci jsou navrzeny metody
vybéru, jimiz je mozné jednotlivé dovednosti a kompetence ovéfit (otazky béhem rozhovoru,
testovani, reference aj.).



Koubek (2011, s. 106) popisuje proces vybéru zameéstnanct v nasledujicich 8 krocich:

1. Zkoumani dotaznika a dalSich dokumentt poskytnutych uchazeCem (obvykle se jedna
o0 zivotopis, motivacni dopis atd.) — nutny krok.

2. Predbézny pohovor — doplnéni udaja a skuteCnosti, které jsou uvedeny v zivotopisu
a dotazniku. Tento krok se nemusi uskutecnit, nicméné se doporucuje pro predvybér
uchazect k dals§im krokim vybérového fizeni.

3. Testovani uchazec — probiha prostfednictvim specialnich testi ¢i assessment center.
Tento krok se nemusi uskutecnit.

4. Vybérovy pohovor — nutny krok.

5. Zkoumani referenci — tento krok se nemusi uskutecnit. Zde autor doporucuje dbat
zvySené pozornosti a vyvarovat se subjektivnimu posuzovani.

6. Lékarské vySetfeni — nutny krok, pokud je potfebné a postupuje se dle zakona.

7. Rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece.

8. Informovani ostatnich uchazeCi o rozhodnuti. U tohoto kroku je velmi dulezité
informovat v§echny zicastnéné uchazece v co nejkratsi dobé.

Jak uvadi Sikyt (2016, s. 90), pro finalni vybér zaméstnance je dilezité kladné zodpovézeni
dvou otazek. Muze uchaze¢ vykonavat pozadovanou praci? Touto otazkou je sledovano, zda
ma uchazec¢ potfebné kompetence, znalosti a schopnosti, které jsou pro vykon pozice nezbytné.
Chce zaméstnanec vykonéavat pozadovanou praci? Tato druha otdzka mé za kol zjistit motivaci
uchazecCe. Uchaze¢, ktery ma pro danou pozici kompetentni predpoklady, jest€ nemusi byt
vhodnym kandidatem, kdyz mu chybi potfebna motivace. Findlni rozhodnuti o pfijeti
¢inepfijeti by dle autora mélo byt v pravomoci manazera — budouciho nadfizeného
zameéstnance.

Chyby pii vybéru zaméstnancu

Urban (2010, s. 47) rozd€luje chyby pfi vybéru do tii skupin — subjektivni hodnoceni, sklon
zamémé se obklopovat osobami, jejichz kvalifikace nesouvisi s jejich odbornymi znalostmi
¢i zkuSenostmi a chaotické ¢i nekoordinované fizeni procesu pfijimani. Chyby, jez spadaji
do prvni kategorie — subjektivni hodnoceni osob, byvaji zpravidla nevédomé. Divodem
je opirani vybéru napf. o osobni piedpoklady, tedy kritéria, ktera nejsou pro uspéSny vykon
pozice nezbytna. Dal§im divodem subjektivniho hodnoceni mize byt i opomenuti nékterych
dulezitych kritérii pii posuzovan kandidati. Subjektivni hodnoceni je mozné dale rozdélit na
halo-efekt, stereotypy, efekt zrcadla a tzv. osobni chemii. NejcasteéjSimi chybami jsou
halo-efekt a pouzivani stereotypu ve vybérovém fizeni. Obecné lze fici, ze pro posouzeni
kandidata neni vhodné posuzovat jej pouze na zaklade pocitu hodnoticiho. Vzdy je nutné zjistit
tzv. ,,tvrda“ data o kandidatovi a ujistit se o opravdovych zkusenostech. I efekt zrcadla je pii
vybéru kandidati nezadouci, a to predevsim z toho divodu, Ze hodnotitel ma, pokud se tomu
nevyvaruje, tendenci posuzovat jako nejlepsi ty kandidaty, ktefi se mu nejvice podobaji
(pracovni zkuSenosti, osobnost, misto studia atd.). Jinymi slovy bychom tuto situaci mohli
popsat jako sklon obklopovat se osobami, u kterych kvalifikace nesouvisi s jejich odbornymi
znalostmi ¢i zkuSenostmi. Tento zdroj nedopatieni je zavaznéj§i nez predchozi uvedené
priklady. VétSiny téchto chyb se totiz manazeti dopoustéji védome za cilem snizeni svych
povinnosti nebo posileni jejich pozice v organizaci. V dalsim piipad€ pak maji nadfizeni sklon
obklopovat se svymi znamymi. Za pochybeni lze rovnéz povazovat chaotické
¢i nekoordinované fizeni procesu piijimani. Dusledkem toho je ztrata kvalitnich uchazecu jiz



v prubéhu vybérového fizeni. Kostecka (2020) nerozdé€luje jednotliva nedopatieni do skupin
auvadi zcela odlisné davody. Prvni chybou je podle autora skuteCnost, ze samotny vyber
je zavisly pouze na jednom hodnotiteli. Zde se shoduje s Urbanem (2010, s. 47), podle kterého
tento davod patfi do subjektivniho hodnoceni, jemuz lze predejit ucasti vice hodnotitelt, ktefi
se na vybéru podileji. Dal§im divodem je také rozdilnost vybérového fizeni pro razné
kandidaty, protoze je velmi tézké porovnat kandidaty, ktefi neprosli stejnym vybérovym
fizenim. Casto k tomuto dochazi, pokud se vyb&rového fizeni utastni znama osoba & nékdo
na doporuceni. Zde se autofi také shoduji, jelikoz se timto projevuje sklon zamérné
se obklopovat osobami, jejichz kvalifikace nesouvisi s jejich odbornymi znalostmi. Dal§im
pochybenim je dle Kostecky (2020) netucast budouciho pifimého nadfizeného pfi vybéru ¢i to,
ze budouci pfimy nadfizeny nema rozhodujici slovo. Tato chyba vétSinou piedchazi pozdé§im
moznym konfliktim na pracovisti a pfipadnym odchodim ve zkusebni dobé€. Dalsi chybou je
testovani uchazece pouze prostiednictvim pohovoru. Jak dale KosteCka uvadi, diagnostické
testy jsou jednoduchou a velmi t¢innou metodou, jak porovnat kandidaty mezi sebou a vyhnout
se subjektivnimu posuzovani. Posledni chybou je podle né to, ze vybérové fizeni viubec
neprobéhne. Neni tedy mozné odhalit piipadné nedostatky uchazece. Personalista (2016) s vyse
uvedenym souhlasi a dopliuje uvedené poznatky o problém dlouhotrvajiciho vybérového
procesu. Pokud vybérové fizeni trva pfili§ dlouho, kandidati mohou piijmout jinou nabidku,
protoze Cas, béhem ne¢hoz ¢ekaji na vysledek, ktery je Casto nejisty, nemaji nijak zaplaceny.
Pokud navic nedojde k dodrZeni terminu slibené zpétné vazby, spoleCnost zaCina pusobit
nevérohodné a kandidat vii¢i ni ztraci daveéru.

Spatny vybér pracovnika

Jak uvadi Armstrong (2015, s 85), chybny vybér pracovnika zvysuje fluktuaci, zhorSuje
atmosféru v kolektivu a snizuje spokojenost pracovnikd. Fluktuace je jednim z kritérii
hodnoceni personalniho utvaru. Jak autor dale uvadi, jako nejb&znéjsi kritéria hodnoceni
efektivit personalistl se vyuzivaji: Gdaje o absenci pracovnikd (79 %), udaje o fluktuaci
pracovnikd (75 %), zpétna vazba z rozhovort s odchazejicimi zaméstnanci (66 %), udaje
o disciplinarnich zalezitostech a stiznostech pracovniki (60 %), vysledky prizkuma mezi
pracovniky (60 %), neformalni zpétna vazba (59 %), pocet soudnich pfipadi (50 %),
benchmarking (47 %), vydaje v porovnani s rozpoctem (46 %), doba potiebna k obsazeni
volného pracovniho mista (34 %) a naklady na obsazeni volného pracovniho mista (30 %).
Hodnoceni personalniho utvaru dle autora ptredstavuje zkoumani a posuzovani efektivity
i pfinosu personalniho utvaru v organizaci. Uvadi dale, ze hlavnim kritériem pro hodnoceni
personalniho ttvaru je jeho schopnost podporovat organizaci pii dosahovani strategickych cila
a poskytovat pozadované personalni sluzby. Kocianova (2010, s. 17) déli zodpovédnost za
personalni fizeni mezi vrcholové vedeni, liniové vedouci a personalni utvar s tim, ze vrcholové
vedeni odpovida za personélni strategii a personalni politiku. Za vedeni lidi, realizaci personalni
prace a kazdodenni kontakt s podfizenymi maji odpovédnost vedouci pracovnici. Personalni
utvar dle autorky poskytuje personalni sluzby celé organizaci a komunikuje s externimi
institucemi. Kmosek (2020) uvadi, ze vice nez 80 % manazerd, ktefi maji rozhodovaci
pravomoc, potvrdilo, ze jejich spolecnost pii naboru udé€lala chybu a vybrala nevhodného
uchazece. Celkem 40 % zaméstnavatelt také potvrdilo, Ze se jejich proces naboru musi ihned
zlepsit. Spatny vybér kandidata mize dle Kmoska (2020) spolenost pfipravit o statisicové
az milionové sumy. Do téchto nakladi se mimo jiné zapocitavaji finance v podobé Skoleni,
uslych prilezitosti, zcizenych know-how, vyloh spojenych s néborem, samotnych odmén
zaméstnance (mzda, bonusy a benefity), nakladi na propusténi (v pfipadé, Ze je odchod
realizovan az po zkusebni dobe¢), vydaju potfebnych pro nahrazeni zaméstnance. Dale autor



upozoriiuje na mozny rozpad firemni kultury a atmosféry, ktery je nevycislitelny. Rovnéz
zminuje naklady spojené se ztratou dobrého jména, ztratou davéry, motivace, produktivity
a zvySené fluktuace. Armstrong (2015, s. 272) zmiriuje personalni a rozvojovy institut, ktery
uskutecnil vyzkum (CIPD, 2013b), pti némz vyslo najevo, ze prumérné naklady na obsazeni
bézného pracovniho mista jsou pfiblizné 89 000 K¢. Zatimco u manazerského pracovniho mista
se tato cena muze vySplhat az na 223 200 K¢.

Ukonceni procesu vybéru uchazedu

Jak uvadi Styblo (2013, s. 138—139), po ukoncCeni vSech metod vybéru pracovniku je na fade
finalni vybér — rozhodnuti o volbé uchazece. Jak autor uvadi, nejlepsi adept nemusi byt
nejvhodnéj§i. V zavérecné fazi vybéru by mél personalista ¢i hodnotitel mit tfi skupiny,
do nichz jsou uchazeci rozdeleni. Uchazeci se déli na nevyhovujici, potencialni a vyhovujici.
Skupina nevyhovujicich obdrzi vyjadieni o netspeSnosti ve vybérovém fizeni. Ve skupiné
potencialnich uchazeca jsou adepti tzv. v zaloze pro pfipad, ze by ani jeden z vyhovujicich
uchazec¢t nabidku nepfijal, a to z jakéhokoliv divodu. Autor také pfipomina, Ze je dilezité, aby
byla spolecnost s nabidkou dostatecné pruzna a pfi jednani méla na paméti, ze nejenom
spoleCnost si vybira své zaméstnance, ale také zameéstnanci si vybiraji svého zaméstnavatele.
Autor doporucuje ke vSem zacastnénim uchazeCim vybérového fizeni pfistupovat jako
k potencialnim zakaznikiim a na takové urovni s nimi také komunikovat (informovat je vzdy
neprodlené o vSech skute¢nostech). Kazdy uchaze¢ totiz mize o podniku dale §ifit informace
aty negativni nejsou pro spoleCnost pfili§ dobra reklama. Armstrong (2015, s. 285)
s rozdélenim uchazecu souhlasi a dopliiyje, ze ¢im vice tdaji o uchazecCich je shromazdéno,
tim je vybér jednodussi a presn€jsi. Doporucuje skutecnost, ze idealni pocet vhodnych uchazeca
by mél byt okolo Ctyt az osmi kandidatt. Pfi mensim poctu, nez je minimalni pocet (Ctyfi vhodni
uchazeci), je vybér omezeny a muze byt chybny. Naopak vétsi pocCet, nez osm vhodnych
uchaze¢l, muze zapfi¢init neefektivni pribéh vybérového fizeni a velkou asovou naro¢nost.
Zde se neshoduje s Koubkem (2012, s. 154), ktery uvadi doporuceny pocet uchazeca 5-10.
Jak dale zminuje Koubek (2012, s. 153), zamitnutym uchazecim je vhodné poskytnout zpétnou
vazbu z vybérového fizeni a divod rozhodnuti o nepfijeti. Pokud spolecnost tento krok udéla,
stava se pro uchazeCe rovnym partnerem. Pokud chce spolecnost zapusobit jesté vice, muze
kandidatim kromé zpétné vazby poskytnout i doporuceni do budoucna. Zamitnuti kandidata
by mélo ale vzdy obsahovat podékovani za ucast ve vybérovém fizeni, za ¢as uchazece a divod
zamitnuti, ktery by nemél byt obecny, ale naopak co nejptesnéjsi.

Jak uvadi Armstrong (2015, s. 294), zavérecnou fazi procesu vybéru zameéstnancu je potvrzeni
nabidky zaméstnani. Koubek (2011, s. 116) doporucuje kandidatovi sdélit rozhodnuti o vybéru
jak ustni formou (telefonicky ¢i osobn¢), tak 1 pisemnou formou s zadosti o pisemné potvrzeni
i z kandidatovi strany. Autor dale doporucuje v pisemné nabidce uvést tyto informace — nazev
prace a pracovniho mista; misto, kde se bude prace vykonavat; funkce a jméno nadfizeného;
pracovni dobu a pracovni rezim, mzdu nebo plat (vySe, rozpéti, vyplatni termin aj.);
zameéstnanecké vyhody; zkuSebni dobu; idedlni den nastupu; podminky, které je tifeba pred
nastupem splnit (dolozeni vypisu z rejstiiku tresti a dalSich dokumentt, 1ékarska prohlidka
apod.); termin, do kterého by mél uchaze¢ tuto nabidku potvrdit ¢i zamitnout.

Hodnoceni procesu vybéru pracovniki — NPS - Mira loajality zakazniki/kandidata

Jak zmifiuje KmoSek (2018), v roce 2003 publikoval Fred Reicheld pro Casopis Business
Harvard Review &lanek s nazvem ,,One number you need to grow* (Cislo, které potiebujete
k rustu). Zde autor jako prvni piedstavil NPS neboli Net Promoter Score, jehoz vystupem je
ochota (v ptipadé HR) kandidata doporucit spolecnost nékomu dal§imu.

10



Respondenti se v NPS déli na 3 skupiny: neloajalni — kritici (Detractors), neutralni — ne€inni
(Passives) a loajalni — pfiznivci (Promoters). NPS nabyva hodnot od -100 do +100.

NPS = P-D, tedy NPS = neloajalni — loajalni

Jak autor uvadi, NPS se méfi se na Skale od 0 do 10. Kritici jsou dle Kmoska (2018) respondenti
(UcCastnici vybérového fizeni), ktefi na Skale oznaci moznosti 0-6, pasivni Ucastnici jsou
ti, jejich odpoveéd je 7-8 a priznivci jsou ti, ktefi na Skale oznaci 9-10. Stejné rozdéleni uvadi
NetQuest (2020) 1 Bajer (2020).

Kmosek dale (2018) definuje skupiny respondentt nasledovné:

e Promoters = pfiznivci, loajalni nadSenci, kteti pozitivné ohodnoti cely proces naboru.
U této skupiny se predpoklada, ze nebudou mit problém vratit se jako uchazeci,
a dokonce v pfipad€ zamitnuti zareagovat v budoucnu na jinou pracovni pozici znovu.

e Passives = jsou neutralni, spokojeni ucastnici, ktefi ale nejsou nadSenci. Ocekava
se, ze svou spokojenost nepiedaji dale.

e Detractors = kritici, nespokojeni a neloajalni ucastnici vybérového fizeni, ktefi mohou
diky negativni prezentaci poskodit znacku spole¢nosti, v pfipad€ recruitmentu odradit
uchazece, a branit tak rastu spolecnosti.

Jak uvadi Bajer (2020), samotny vysledek NPS neni pfili§ vypovidajici, je proto nutné ho uvést
a nahliZet na n&j v kontextu. Usp&$né skore maze byt pro kazdou spole¢nost jinak vysoké
v navaznosti na to, na co je NPS zameéteno a od koho se ziskava. Jak autor dale uvadi, nékteré
spoleCnosti ziskavaji NPS pouze od kandidata, ktefi byli na osobnim pohovoru (Kiwi.cz),
nékteré spolecnosti ziskavaji zpétnou vazbu od vSech uchazect vybérového fizeni, tedy i od
zamitnutych uchaze¢t (Alza.cz). Metody zjistovani NPS byvaji dle autora nejcastéji
v elektronické podobé, nejcastéji prostiednictvim emailové komunikace. Jak autor dale uvadi,
zakladni metrikou pro méreni NPS je otazka — , Jak je pravdépodobné, ze byste doporucil/a
hledat praci v spolecnosti pfiteli nebo kolegovi?*“. Respondenti poté odpovidaji na Skale O (zcela
nepravdépodobné) az 10 (zcela pravdépodobné). Obecné lze fict, ze vysledek pod O znamena,
ze spole¢nost ma problém, ktery je nutné vyftesit. Pokud je vysledek NPS nad 30, svédci to o
tom, ze se spoleCnosti dafi a spokojeni kandidati vyrazné prevysuji ty nespokojené. Autor dale
uvadi, ze by hodnoceni mélo byt v co nejjednodussi formé. Zaroven upozoriuje na moznost
doptat se na urcit¢ otazky — rychlost vybérového fizeni, spokojenost s personalistou,
spokojenost s manazerem, piipadné nabidnout moznost pro dalsi sdéleni. Stale ale plati, ze
v jednoduchosti je sila a kazdy respondent uvitd strucnost a rychlost. Kmosek (2018) se
s Bajerem (2020) neshoduje na hodnoté 30, kterou Bajer (2020) oznacuje jako dobrou. Kmosek
(2018) uvadi, ze za ,,dobré” 1ze NPS interpretovat az od hodnoty 50 a vySe. NetQuest (2020)
uvadi dalsi rozdilny typ hodnoceni NPS a to:

e vrozmezi 0-50 je vysledek dobry;

e vrozmezi 51-70 je vysledek skvély;

e vrozmezi 71-100 je vysledek prvotfidni.

Obecné lze tedy na zakladé tvrzeni autort konstatovat, ze hodnota od O do +100 se da
kvalifikovat jako pozitivni a hodnota v minusovych ¢islech jako negativni.

Adaptace zaméstnance

Po finalnim vyb&ru zaméstnance pfichazi jeho adaptace. Sikyi (2016, s. 109) uvadi adaptaci
zaméstnancu jako posledni etapu v procesu obsazovani volnych pracovnich mist. Tato ¢innost
plynule navazuje na piijimani zaméstnancl, pii némz byl uzavien pracovnépravni vztah
s vybranym uchazeCem. Autor dale uvadi, Zze uCelem adaptace zaméstnanci je formalni
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i neformalni informovani, odborné zapracovani a socialni zaclenéni pracovnika do kolektivu
vnovém zameéstnani. Teprve az kdyz je pracovnik adaptovany, je schopen vykonavat
pozadovanou praci. Autor dale adaptaci rozdéluje na formalni a neformalni, pficemz formalni
adaptaci vysvétluje jako systematickou cestu pod vedenim manazera nebo jiné povérené osoby.
Neformalni adaptaci vysvétluje jako spontanni ¢innost pod vlivem socialniho okoli, predevsim
spolupracovnikd. Soucasti adaptace je dle autora adaptacni program. Adaptace zaCina dnem
nastupu uchazece do zaméstnani a kon¢i rozhodnutim manazera (Casto uplynutim zkuSebni
doby). Urban (2013, s. 53) souhlasi a dodava duvody, pro¢ je adaptace dulezita. Dle autora
slouzi adaptace k co nejrychlejsSimu a nejspravnéjSimu zaclenéni pracovnika do podniku
a tymu. Dulezitost adaptace zmitiuje v souvislosti s pfedchazenim pfipadnym nespokojenostem
obou stran. Nespokojenosti mohou zapficinit nedostateCny piisun informaci, nezvladnuti role
nebo nenaplnénd ocekavani. Nespokojenosti mohou pfi nedostatecné komunikaci vyustit
v rozloucCeni se s pracovnikem ve zkuSebni dobé. Armstrong (2015, s. 294) darazn€ doporucuje
sledovat nového zaméstnance a zajistit, aby se do nové organizace zaclenil, a to pro ubezpecent,
ze svou novou roli zvlada. Dvorakova (2012, s. 162) souhlasi a upozorfiuje na dulezitost
existence zpétné vazby vcelém adaptanim procesu. Zpétnd vazba pracovnikovi
je poskytovana v navaznosti na uspéSnost jeho ¢innosti. Méla by probihat prostfednictvim
schtizek ¢i formou dotazniki. Nadfizeny pracovnik by také mél priabézné kontrolovat postup
adaptace a to, zda odpovida skuteCnosti. Na konci procesu je doporuceno zpracovat finalni
vyhodnoceni o tispésnosti adaptace.

2.2 Metody vybéru zaméstnanci

Dle Vinchura a Koppese (2012, s. 9-30) se metody vybéru zaméstnanct od 20. stoleti zmeénily
jen malo. Podle vySe uvedenych autort potvrdily validacni empirické studie béhem desetileti
dilezitost a validitu znamych prediktord vykonu. Témito prediktory jsou napfiklad kognitivni
schopnosti nebo osobnostni rysy. Na zakladé toho autofi uvadi, ze v soucasné dobé€ vzrusta
potfeba rozvoje validnich teorii pracovniho vykonu, kritérii a vybérového procesu.
Lisa (2019, s. 64) uvadi nejcastejsi hodnocené psychologické prediktory pracovniho vykonu,
které jsou zaroven nejvice validnimi. Jednim z prediktora je trojice skladajici se z obecné
inteligence (g-faktor), pracovnich zkuSenosti a osobnostniho rysu svédomitosti. Vinchur
a Koppes (2012, s, 9-30) na rozdil od Lisé (2019, s. 64) neuvadéji pracovni zkuSenosti jako
validni prediktor. K obecné inteligenci a svédomitosti jako osobnostnimu rysu dopliiuji ukazky
pracovniho vykonu, hodnoceni kolegt a bezithonnost. Dle Vinchura a Koppese (2012, s. 9-30)
se zkuSenosti Casto ztotoziuji s lety praxe a uvadéji, ze jen prvnich pét let pracovniho zivota
vykon stoupa a s dal§imi odpracovanymi lety jiz vykon neeskaluje. Proto je dle autorti nutné
zjistit pracovni zkuSenosti uchazece za poslednich pét let véetné kompetenci a odpoveédnosti.
Tyto dovednosti se zjistuji ukazkami pracovniho vykonu nebo aplikovanym kompeten¢nim
(behavioralnim) pohovorem. Furnham (in Lisa, 2019, s. 64) definuje Sest psychologickych
prediktort, které doporucuje diagnostikovat pifi vybérech a obzvlast béhem vybéru
zaméstnanci na manazerské pozice. Jak autor uvadi, je tfeba mit dostatek vSech téchto
vlastnosti. Pokud by mél uchaze¢ nedostatek v jakékoliv z nich, ocekavaji se problémy pii jeho
adaptaci nebo nasledném fungovani v organizaci. Jak autor uvadi, zadna z té€chto vlastnosti
se neda dohnat zadnym tréninkem.

Témito vlastnostmi jsou:

e inteligence — prostfednictvim inteligence se da predpovédét ochota ucit se, schopnost
rychlého a spravného feSeni problému, schopnost reakce na zmeénu a sebejistota;
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e emocni stabilita, odolnost vici stresu — typ Clovéka, ktery si nedé€la starosti; lidé, ktefi
Spatné zvladaji stres a dostavaji se do depresi, pfinaseji organizaci naklady navic;

e svédomitost — pfedpovida zvySenou pracovni moralku nebo ochotu zistat v zaméstnani
déle pro dokonceni ukolu; vysoka svédomitost ale mize naznacovat workoholismus,
ktery muze byt predchiidcem syndromu vyhotent,

e motivace — schopnost motivovat ostatni a zarovefi motivovat sam sebe, lidé se motivuji
riznymi faktory, nejcast&ji ispéchem, moci, penézi, povysenim atd. Motivaci je vSak
nutné hodnotit, a to tfemi otazkami:

e Je motivace zdrava?
e Jerealisticka?
e Je docasna nebo dlouhodoba?

e vzdélani a schopnost vzdélavat se (uceni, vzdélani, znalosti a postoje ke zmén¢) — autor
uvadi jako nezadouci pfili§ malo, stejné jako pfiliS§ mnoho vzdélani, v soucasné dobé
se celozivotni u€eni dotyka kazdého z nas a ukazuje ochotu ke zméng;

e Cestnost a upfimnost — nadfizeni, podfizeni 1 zaméstnavatel oceni, pokud zaméstnanec
dodrzuje nejen zakon, ale i nepsana pravidla moralniho a etického chovani.

Salgado (2016, s. 1-31) s témito vlastnostmi také pracuje, ale dodava, Ze je nutné rozliSovat
tfi kategorie vykonu — tikolovy, kontextovy a kontraproduktivni vykon. Ukolovy vykon je dle
autora odbornost, se kterou zaméstnanci provadeji zakladni technické ¢innosti specifické pro
praci. Ukolovy vykon miiZze byt individualni a tymovy. Kontextovy vykon predstavuje piispéni
pracovnika k organiza¢nimu, socialnimu a psychologickému prostiedi, coz mize podpofit
splnéni organizacnich cild. Kontextovy vykon ma dva rozméry, a to interpersonalni vykon
a oddanost k praci.

BartoSova a Barto§ (2011, s. 56) rozdéluji kompetencni pozadavky na kandidaty na 3 skupiny:

e vlastnosti (charakter osobnosti) — komplex jedine¢nych vlastnosti spolu s jedine¢nymi
navyky, tento soubor a souhrn se nazyva charakterem osobnosti;

e postoje (nazory a motivy) — jedinec si je spontann€ osvojuje v prubéhu celého zivota,
postoje se dale déli na ndzory a motivy — nazory odrazeji to, co si lidé mysli a v co véfi,
motivy odrazeji to, co lidé chtéji;

e schopnosti (znalosti a dovednosti) — znalosti jsou to, co lidé znaji a védi, dovednosti
jsou to, co lidé uméeji. Autofi uvadeji, ze dovednosti jsou tzv. vy§si kvalitou znalosti
a jsou sjednocenim a propojenim znalosti, postoja i vlastnosti jedince.

Mezi metody vybéru dle BartoSové a Bartose (2011, s. 56) patfi — vybérovy pohovor,
psychologické testy, assessment centrum, executive search — headhunting. Lisa (2019, s. 88)
souhlasi a dopliiuje o kompetencéni interview, pozorovani, reference, osobnost a jeji testovani
veetné testovani temné stranky. Zufan (2012, s. 59) souhlasi sBartofovou a Bartosem,
a dokonce pfidava metodu prace na zkousku neboli tzv. pracovni vzorky. Mértlova (2014, s. 55)
dale dopliiuje o metodu porovnani Zivotopisi a vybéru na zakladé lékarského vySetieni.
Armstrong (2015, s. 292) pfidava k vySe zminénym metodam také grafologii.

Porovnani CV

Jak uvadi Meértlova (2014, s. 55), pro spravné vyhodnoceni kandidati na zaklade jejich
zivotopisu je nutné, aby zivotopis obsahoval nasledujici informace: adresu a kontaktni udaje
pro kontaktovani uchazeCe, datum narozeni, pracovni zkuSenosti — na zacatku by méla byt
uvedena posledni/aktudlni vykonavana ¢innost, k niz je nutné uvést dobu jejiho vykonavani

13



a ¢asové rozpéti. Dale je dle autorky nutné v zivotopise popsat pracovni Cinnosti, uspéchy
a odpovédnosti, identifikovat minulé zaméstnavatele a oblast, ve které podnikaji. Je také
dilezité do zivotopisu uvést vzdélani a absolvované kurzy, sefazené od nejaktualnéjsSich.
S zivotopisem by mél kandidat zaslat také motivacni dopis, a pokud je ma k dispozici, mize
zaslat i reference. Jak uvadi Siky¥ (2016, s. 85), porovnani CV probiha pii téméf kazdém
vybérovém fizeni a predstavuje zakladni a univerzalni metodu vybéru zaméstnanci,
jez je pouzitelna jak pro predbézny vybér, tak 1 pro vybér nejvhodnéjsiho uchazece o
zamestnani.

Pohovor

Koubek (2011, s. 109) uvadi pohovor jako zékladni metodu vybéru pracovnikl. Zaroven
zduraziuje, Ze je to nejpouzivanéjsi a pii dodrZeni zakladnich pravidel i1 nejlepsi metoda vybéru
zameéstnance. Autor uvadi cile, pro které se pohovor vyuziva. Témito cili jsou:

e ziskat dostatecné a hlubsi informace o uchazeci, poznat jeho o¢ekavani a pracovni cile;
e dat uchazeci informace o spoleCnosti a praci v ni — je velmi dilezité podat uchazeci
realisticky pohled a tim zamezit pred¢asnému odchodu z nenaplnénych ocekavani;

e zhodnotit a posoudit osobnost uchazeCe a jeho povahové rysy a dale porovnat tyto

vlastnosti s pozici, ktera je obsazovana;

e ziskat od uchazece podnéty ke zlepseni nejen v oblasti pfijimaciho fizeni, ale 1 v celé
spolecnosti (vyuziti otazek typu: Co by bylo mozné ve spoleCnosti zlepsit?). Zjistuje
se tak aktivita uchazece pred vyb&rovym fizenim i to, zda si o spole€nosti zjistil néjaké
informace;

e prezentovat spoleCnost a vytvaret jeji dobrou povést mezi vybranymi i zamitnutymi
uchazeci.

Armstrong (2015, s. 286) se s Koubkem (2011, s. 109) shoduje na tvrzeni, ze je pohovor
nejbeznéjsi, tedy nejpouzivan€jsi metodou vybéru zameéstnancl. Zaroven dopliuje, ze ucelem
pohovoru je ziskat o uchazeci takové informace, diky kterym bude personalista ¢i nadfizeny
pracovnik schopen predpoveédét uchazeciv budouci vykon. Diky pohovoru je potom hodnotitel
schopen provést zavérecné rozhodnuti o vybéru nejvhodnéjsiho uchazece. Autor dale uvadi
vyhody a nevyhody pohovori. Mezi vyhody dle autora patfi:

umoziuji tazateli/hodnotiteli klast otazky zaméfené na zkuSenosti;

umoziuji hodnotiteli podrobnéji popsat pracovni pozici;

umoziuji uchazeci dozvédét se o pozici i organizaci,

umoziuji osobni setkani tvaii v tvar;

umoziuji uchazeci, aby sam posoudil organizaci, pozici i hodnotitele, pripadné dalsi
kolegy a nadfizené.

Meértlova (2014, s. 53) souhlasi a pfidava rozdéleni pohovoru na strukturovany,
polostrukturovany a nestrukturovany — volné plynouci. Strukturovany pohovor autorka
vysvétluje jako prfedem pfiipraveny pohovor sjasné danymi otazkami, které se opakuji
u kazdého uchazeCe. Jedna se o metodu, jez je jednotnd a standardizovana pro vSechny,
a zajistuje tak behem pfijimaciho fizeni:

e redukci subjektivniho pfistupu;

e spravedlivejsi hodnoceni;

e zlepSeni procesu vybéru,
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e umoziuje zkoumat efektivitu rozhovoru;
e je Casove naro¢ny jak na pripravu, tak na samotny prubéh a nasledné zpracovani;
e horsi posouzeni osobnosti.

Nestrukturovany pohovor naopak dle Mértlové (2014, s. 54) umoziiuje hodnotiteli, aby hledal
vlastnosti, jez u uchaze¢i preferuje a podle toho vedl rozhovor. Obsah nestrukturovaného
pohovoru se formuje praveé v prubéhu. Nevyhodou této metody je napadnutelné rozhodnuti,
protoze neexistuji doklady o vyvoji pohovoru. Tomuto lze predejit pomoci nahravani
na jakékoli médium. Polostrukturovany pohovor je dle Mértlové (2014, s. 54) charakterizovan
dvéma Gastmi. Cast pohovoru je vedena jako strukturovany rozhovor a &ast jako volny
rozhovor. Obé Casti na sebe navazuji a jsou limitovany cCasem. Cil pohovoru je predem
stanoveny, hodnotitelé pokladaji pfedem pripravené otazky, nicméné se dotazuji i na otazky,
které pfipraveny nebyly amohou vyplynout ze situace. Na rozdil od Mertlové
(2014, s 53), Koubek (2011, s. 111) pohovory rozdéluje pouze na strukturované
a nestrukturované. Lisa (2019, s. 77) naopak déli pohovory na strukturovany behavioralni,
bézny strukturovany a nestrukturovany. Stejn€ jako Koubek (2011, s. 111) 1 Lisa (2019, s. 77)
nezmifiuyje pohovor polostrukturovany. Lisa (2019, s. 77) doporucuje strukturovany
behavioralni pohovor pted standardnim pohovorem, kdy uvadi validitu behavioralni 0,62 oproti
standardnimu pohovoru, ktery ma validitu 0,35. Zaroven dodava, ze z 90 % vychazi rozhodnuti
o prijeti uchazece pravé na zaklade¢ informaci z pohovoru.

V Tabulce 2 jsou uvedeny validity jednotlivych metod tak, jak je popsali Salgado (2016. s. 11)
a Bailey (2017. s. 95). Autorka uvadi nejlepsi kombinaci prediktord pro zjisténi pracovniho
vykonu. Touto kombinaci je hodnoceni obecné inteligence (IQ testy), pracovnich zkuSenosti
(strukturovany behavioralni pohovor) a hodnoceni svédomitosti (NEO dotazniky).

Tabulka 2 Hodnoty prediktivni validity vybranych psychodiagnostickych metod

Metoda Validita dle Salgada Validita dle Bailey
(2016, s. 11) (2017, s. 95)

Behavioralni strukturovany pohovor .62 Sl
Tradi¢ni strukturovany pohovor 37 -
Nestrukturovany pohovor .20 18
Ukézka pracovniho vykonu .33 54
Test védomosti o praci 45 A48
Test situacniho usudku 26 -
Assessment centrum 37 37
Anamnestické udaje 33 35
Reference .26 .26
Testy kognitivnich schopnosti - Sl
Osobnostni dotazniky - 40
Odpracované roky — zkuSenosti 25 18

Zdroj: Lisa (2019, s. 77)

Zufanovy (2012, s. 60—61) hodnoty validity se od Salgada i Bailey lisi. Maximalné 35% validitu
priklada informacim o predchozim vzdélani, praxi, znalostech, schopnostech a dovednostech
potvrzenych certifikaty a osvédCenimi. To znamena, Ze jeden ze tii az Ctyf uchaze¢t vybranych
témito metodami, je na nové pracovni pozici uspeésny. Strukturované pohovory maji dle autora
50% validitu bez ohledu na jejich format. V tomto se Zufan neshoduje se Selgadem, ale
Castecné¢ se shoduje s Bailey. Testy osobnosti, znalosti, inteligence a bezihonnosti
(psychologické testy zadavané a vyhodnocované psychologem) maji dle Zufana (2012, s. 60)
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validitu 40-50 %. Lisa (2019, s. 78) dodava, ze strukturovany pohovor se hodi vice pro predikci
pracovniho vykonu. Naopak nestrukturovany pohovor 1épe odhaluje kompatibilitu uchazece
s organizaCni kulturou spole¢nosti a potencidlni kontraproduktivni chovani na pracovisti.
Pracovni vzorky (prace na zkousku), maji dle autora validitu mirmé€ nad 50 %. Validita
Assessment center dosahuje hodnoty kolem 40 %, pticemz velmi zalezi na jejich délce, obsahu
i zkusenostech pozorovatelti — hodnotiteld.

Dale Koubek (2011, s. 109) rozdéluje pohovory dle nékolika parametri. Prvni déleni
je dle poctu ucastnikd. S nim souhlasi i Lisa (2019, s. 78) ktera dale rozdéluje pohovory
na skupinové a panelové. Jako skupinovy pohovor uvadi autorka situaci, kde je vice uchazeca
a jeden vedouci rozhovoru. Panelovy pohovor je dle autorky takovy, pfi kterém je pfitomno
vice hodnoticich pohovoru a jeden uchaze¢. Lisa (2019, s. 78) jako posledni variantu zmifiuje
pohovor telefonicky ¢i pohovor v online prostfedi. Blackmanova (2017, s. 189) stimto
rozdélenim souhlasi a dopliuje vyuziti jednotlivych druhti pohovort. Jako strukturovany
pohovor vysvétluje autorka soubor standardizovanych otazek bez dopliujicich otazek
v ratingové forme. Prediktivnim kritériem u strukturovaného pohovoru je soubor zrucnosti a
budouci pracovni vykon. Vyuziva se pro spolehlivé porovnani uchazeci. Nestrukturovany
pohovor autorka vysvétluje jako soubor spontannich otazek, spoleCenskou konverzaci,
neformalni podobu a doplilujici otazky. Mezi prediktivni kritéria této metody tfadi osobnostni
charakteristiku, integritu, kontraproduktivni chovani a zaclenéni do Zzivota organizace.
Nestrukturovany pohovor se vyuziva nejCastéji pii zhodnoceni potencialu uchazeci, jejich
kontraproduktivniho chovéani a kompatibilitou s firemni kulturou a zivotem organizace.
Panelovy pohovor, jehoz se ucastni vice vedoucich a jeden uchazec, zji§tuje soubor zru¢nosti
a vyuziva se pro redukci predsudkd vedouciho pohovoru. Uchazeci je tato metoda vnimana
pozitivné a jako férové interview. Pii skupinovém pohovoru, kterého se ucastni vice uchazect
s jednim vedoucim, se dle autorky zjistuje stejné€ jako u strukturovaného pohovoru soubor
zruénosti a budouci pracovni vykon. Tato metoda je charakterizovana jako efektivni pre-
screeningovy nastroj k vylouceni vétsiho poctu uchazeCi v jenom ¢asovém momentu.
Poslednim typem je telefonicky/online pohovor, ktery ma stejnou charakteristiku i1 vyuziti jako
skupinovy pohovor. Mértlova (2014, s. 54) souhlasi s Lisou (2019, s. 78) a Blackmanovou
(2017, s. 189) a dopliyje posledni typ pohovoru — postupny pohovor. Autorka jej vysvétluje
jako pohovor 1+1 s riznymi posuzovateli, ktery se opakuje. Dodava, ze je Casov€ narocny a
uchazeci jsou z n€j unavenéjsi, nicmén¢ dodava, ze zachovava vyhody a prekonava nevyhody
vySe zminénych metod. Tato metoda je nejCastéji vyuzivana u manazerskych pozic, u nichz
je potiebné zjistit a otestovat nejenom odborné znalosti a dovednosti, ale také napt. odolnost
vuci stresu.

Hajsky (2017), Hlusicka (2017) 1 MatuSincova (2018) uvadi jako jednu zmetod
behavioralniho/kompetencniho pohovoru metodu STAR. Tato metoda vychazi z predpokladu,
ze nejlepsim ukazatelem chovani v budoucnu je chovani v minulosti.

Nazev metody vychazi ze Ctyt krokt behavioralniho dotazovani a to:

S — Situation (popsani situace/problému/vyzvy, ktera vedouciho pohovoru zajima)
T — Task (popis konkrétnich ukold, které bylo tfeba fesit)

A — Action (jaké konkrétni kroky bylo tfeba podniknout k feSeni ukolt)

R — Result (jaké byly konkrétni vysledky jeho krokt a ceho dosahl)
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Tato metoda je dle autord v posledni dobé velmi Casto vyuzivana. Jeji vyhodou je udrzeni
konstruktivniho postupu pohovoru, nezachazeni do témat, jeZ jsou pii pohovoru nedulezité
aoveéfeni informaci uvedenych v zivotopisu, v motivaénim dopisu ¢i sdélenych pfimo
kandidatem. Autofi upozoriiuji na dulezitost dotazovani se otevienym zpusobem, piipadné
se doptavani se na konkrétni otazky. Doporucuje se nedopliiovat kandidata ani neovliviiovat
jeho odpoveéd nevhodné polozenou otazkou. Pohovor by dle Lisé (2019, s. 79) mél trvat od
30 do 120 minut, pficemz idealni je dle autorky pohovor ukoncit do 90 minut od zacatku.
Celkem 80-90 % casu by mél vedouci pohovoru vénovat dotazovani.

Vraniak, Mazanek a Kone¢na (2017, s. 134—137) se zabyvaji definici kompetence. Kompetenci
definuji jako:

to, co osoba do prace pfinasi;

individualni kapacitu plnit pracovni povinnosti;

kvalifikaci;

specificky rozsah védomosti, dovednosti a schopnosti;

odbornost — znalosti a dovednosti, které jsou potfebné pro vykonavani urcité role;
schopnost Cinit uspokojiv a efektivni rozhodnuti;

kombinaci znalosti, dovednosti a postoju.

Hola (2016) ve svém clanku uvadi Sest nejcastéji se objevujicich kompetenci, jimiz jsou:
schopnost tymové prace, schopnost fesit problémy, organizacni dovednosti, odolnost vici
stresu, empatie a iniciativa.

Assessment centrum

Meértlova (2014, s. 55) vysvétluje Assessment centrum jako diagnosticky vycvikovy program,
u kterého se provadi komplexni zkoumani odbornych ¢i osobnostnich predpokladu
a schopnosti. Témito schopnostmi jsou naptiklad rychlost rozhodovani, spravnost rozhodovant,
odolnost vuci stresu, schopnost argumentace, komunikativnost, schopnost vedeni tymu apod.
Autorka zarovel dodava finan¢ni 1 Casovou naroCnost této metody, ktera je obtizna
i pro uchazece. Na zaklad¢ validity je nejvhodnéjsi tuto metodu pouzit pii povySeni manazert
nebo jako ukazku prace pro ptipadné rozhodnuti o pfijeti ¢i nepfijeti uchazece. Tippins (2017,
s. 346) vysvétluje Assessment centrum spolu s rozhovorem jako metodu, kterd posuzuje
kognitivni schopnosti v rizné mire, dle provedeni AC. Lisa (2019, s.95) dopliuje,
7e Assessment centrum se neobejde bez pozorovani uchazecu pfi feSeni jednotlivych ukola.
Toto objektivni pozorovani zajistuje zpravidla vice pozorovateli. Autorka dale dopliuje,
ze objektivita hodnoceni je zabezpeCena, pokud kazdy z pozorovateli vypliiuje hodnotici
protokol samostatng, a pokud je vyhodnoceni provedeno automatizovanym systémem. Casto
v praxi dochazi pfi vyhodnocovani vysledkt ke konsenzu. Rizikovym faktorem u této metody
jsou osoby s nejvétsim vlivem, které se umi skupinové prosadit a ostatni ucastnici Assessment
centra se jejich nazoru jednoduse podridi. BartosSova a Bartos (2011, s. 57) uvadéji tuto metodu
jako diagnostickou, ktera se vyuziva pii vétSim pocétu uchazeCl pro vybrané odborné
a manazerské pozice. Autofi doporucuji vyuziti této metody, pokud pracovni pozice vyzaduje
tzv. soft skills neboli mekké dovednosti. Jako priklad uvadéji pozice obchodnika, konzultanta,
operatora call centra nebo prave jiz zmifiované manazerské pozice. Metoda Assessment centre
obsahuje individudlni a tymové ulohy, psychodiagnostické testy/dotazniky, sociometrické
metody, strukturované i nestrukturované rozhovory, sebepoznavaci dotazniky, pfipadové studie
a modelové situace. Ugastnici jsou hodnoceni v modelovych situacich, jez simuluji realné
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situace, se kterymi se kandidat mize setkat. Jak zmifiuje Armstrong (2015, s. 291), tvoti tento
diagnosticko-vycvikovy program tada hodnoticich postupt, které 1ze charakterizovat jako:

nejvetsi pozornost se zameétuje na chovani pii hrani urcité role;

plni se odli§né tkoly, které simuluji klicové aspekty prace na obsazovaném misté;

pohovory a testy jsou vyuzivany jako dopliikova metody Assessment centra;

cela skupina uchazecu je hodnocena v jeden Cas (diky tomu je umoznéna interakce mezi

uchazeci, atmosféra plnéni ukoll je vice oteviena a mohou se pfi ni zapojit vSichni);

e aby bylo zajisténi objektivni hodnoceni, je vhodné, aby bylo zapojeno také nékolik
hodnotitelt, kteti musi byt odborné proskoleni a kvalifikovani;

e jevhodné do celé akce zapojit i vedouci pracovniky.

Vystupem Assessment centra by meéla byt komplexni individualni zprava zpracovana idealné
psychologem, ktery posuzuje jednotlivé ucastniky. Hodnoti jejich silné 1 slabé stranky
a pfipadné zmiiiuje doporueni pro dal§i rozvoj a vzdélavani udastnika. Dle Zufana
(2012, s. 60) dosahuje validita této metody hodnoty kolem 40 % a je zavisla na obsahu
Assessment centra, jeho délce a zkuSenostech pozorovateld, ktefi provade€ji posuzovani.
Armstrong (2015, s. 291) déle dopliiuje, ze vyhodou této metody je skuteCnost, ze vyber
uchazeCe probihd na zakladé hodnoceni jeho chovani. Dopliiuje, ze u této metody dochazi
k vyssi mife akceptace vysledkd vybérového fizeni, protoze uchazeC si je védom, Ze jeho
kvality byly posouzeny komplexné€. Jako moznou nevyhodu uvadi finan¢ni narocnost této
metody, nicmén¢ dopliiuje, Ze uspésny vybér, byt drahou metodou, mize usetrit nemalé finance
oproti neuspéSnému vybéru. Obecné shrnuje, ze pro vedouci pozice se Sirokou Skalou
povinnosti a prav, by mélo byt vyuziti Assessment centra samoziejmosti.

Provéfeni kandidatu béhem vybéru na socidlnich sitich

Jak uvadi Davison (2011, s. 153—-159), personalisté a ostatni hodnotitelé mohou vyuzit socialni
sit€ ve fazi ziskavani zaméstnancu (vyhledavani napt. na socialnich sitich LinkedIn, Xing atd.)
nebo jiz ve fazi vybéru jako tzv. screening, neboli provéfeni kandidata bez jeho védomi. Tato
metoda neodpovida vlastnostem Executive Search, tedy pfimému vyhledavani specialistd
na uritou pozici, nicméné slouzi k provéfeni jiz predvybranych kandidati. Dale autor
doplnuje, Ze provéreni kandidata pres socialni sité ¢asto probiha bez jejich souhlasu. Autor také
zminuje eticky aspekt, a to zda je mozné urcit osobnostni charakteristiky uchazece na zédkladé
jeho socialni sité. Uvadi, ze personalisté jsou piesvédCeni o tom, ze na socidlnich sitich
uzivatelé nemaji divod stylizovat se do role zadoucich uchazeCi o zaméstnani a véfi,
ze informace, které ziskaji na jejich osobnich sociélnich sitich, jsou presnéjsi. Nicméné prave
na socialnich sitich se lidé Casto stylizuji, ale zjiného divodu — zaplsobit na verejnost.
Jak autor dale uvadi, vyuziti socidlnich siti, a¢ je provadéno za jasnym ucelem, tj. ziskat
presn¢jsi informace o kandidatovi, jeho zivot€, zplisobu traveni volného Casu, vyjadifovani
a pristupu k riznym tématiim, muaze vést k zisku zcela opacnych informaci, coz miize smérovat
k diskriminaci kandidata a tvorbé predsudku jesté pred zahajenim vybérového fizeni. S tim
nesouhlasi Chauhan (2013, s. 131), jenz zminuje studii, ktera dolozila, ze na zakladé profila
kandidatd lze rozeznat vykonnost jedincu, takZe se socialni sit€ ukazuji jako dobry nastroj
predikce pracovniho vykonu. Pozitivné na vyuzivani socialnich siti pfi vybéru uchazect nahlizi
1 Brown (2011, s. 222), ktery dale zmifiuje, ze lidé se obecné prezentuji v bézném zivoté
velkému publiku pravdiveji, nez malym skupinam. Nejveérohodnéjsi socialni sit’ je dle Davisona
(2011, s. 156) LinkedIn, jenz umoziuje potvrzeni dovednosti 1 ostatnimi uzivateli, a ma tedy
predni postaveni v otazce diivéryhodnosti.
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Reference

Lisa (2019, s. 95) uvadi reference jako metodu hodnoceni, ktera obsahuje popis uchazece
a obcas 1 jeho podporu pro jeho ptipadnou novou pozici. Reference mohou byt nestrukturované
a strukturované (standardizované s vicendsobnymi moznostmi odpovédi, zaskrtavaci protokol
¢i skala). Autorka dale uvadi jeden znejznaméjSich a nejpouzivanéjSich formata
doporucujicich dopist, a to americky doporucujici dotaznik do zaméstnani neboli ERQ, ktery
je vyvinuty pro oblast sluzeb a je ovéfen v mnoha vyzkumnych studiich. ERQ se zamétuje
na hodnoceni nékolika oblasti — kompetence, schopnosti a nadani, reputace ¢i charakter
specialni kvalifikace, zaméstnatelnost i pfedchozi pracovni problémy. Nevyhodou této metody
je nedostatecna hodnota reliability a validity referenci. Kvalita referenci od tfetich osob a jejich
validita je totiz pfimo ovlivnéna mnoha faktory, jez nejsou a ani nemohou byt kontrolovany.
Témito faktory jsou dle autorky napfiklad nalada hodnotitele, vzajemné sympatie Ci antipatie
a vlastnosti hodnotitele. Navic autorka upozoriiuje na neexistenci jakychkoliv dikazi a studii
o vzajemném vztahu mezi referencemi a pracovni vykonnosti. Salgado (2016, s. 11) i Bailey
(2017, s. 95) udavaji u referenci 26% validitu. Koubek nesouhlasi a validitu referenci udava
pouze 13%. Reference mohou byt zkresleny subjektivnim pohledem osoby, ktera uchazece
doporucyje. Pro vyssi validitu této metody je doporuceno ziskani vice nez jedné reference
zriznych zdroj.  Sikyt (2016, s. 90) doporuduje zjistovat reference od osob, které
se suchazeCi znaji ze zaméstnani ¢i Skoly. Zduraziuje mozné osloveni téchto osob
pouze se souhlasem uchazeCe o zaméstnani. Zaroven také dopliluje, Ze je nutné posuzovat
pouze vysledky prace a chovani uchazece o zaméstnani, nikoli osobni zivot uchazece.

Lékaiska prohlidka

Nedilnou soucasti vybérového fizeni je také lékarska prohlidka. Jak uvadi Mértlova
(2014, s. 55), je vyzadovana tam, kde by mohlo dojit k ohrozeni zdravi ostatnich obyvatel nebo
tam, kde by mohlo dojit ke zhorSeni zdravotniho stavu samotného zaméstnance. Autorka dale
zduraziuje, Ze postupem Casu se 1ékarské vySetieni bude oznaCovat za diskriminacni. Jak uvadi
Chladkova a Bukovjan (2013, s. 115), lékarska prohlidka je vyzadovana v piipadech
stanovenych zvlastnim pravnim predpisem dle §32 zakoniku prace. Pokud se jedna o
zameéstnani, které jsou zafazena do prvni kategorie, nebo pokud zameéstnavatel pisemné pozada
registrujiciho poskytovatele uchazece, muze Iékarskou prohlidku vykonat osetfujici prakticky
1ékat uchazece. Dodrzeni zakona a vykonani vstupnich 1€katskych prohlidek kontroluje krajska
hygienicka stanice a pfi jejim neprovedeni miize ulozit sankci az do vyse 2 000 000 K¢ za
neposkytnuti pracovnélékaiské sluzby.

Pracovni posudek a potvrzeni o zaméstnani

Pracovni posudek spolu s potvrzenim o zameéstnani jsou jedinymi metodami vybéru
zaméstnancu, které maji oporu v zakoné, a lze se na né odvolavat. Jak uvadi Armstrong
(2015, s. 294), pracovni posudek je oficialni dokument spolecnosti zaméstnance, ktery shrnuje
poznatky a nazory organizace na schopnosti, osobnost, pracovni vysledky, pracovni chovani
a socialni chovani daného ¢lovéka na zaklad€ dosavadnich hodnoceni a pracovniho vykonu
zameéstnance. Jak autor dale uvadi, nej¢astéji se tato metoda pouziva v kombinaci s referencemi
od nadfizenych, pfipadné od jinych osob, které jsou zpusobilé podat relevantni informace
o pracovnich schopnostech uchazeCe. Autor dale uvadi, ze n¢kdy byvaji tyto dvé metody
spojené v jednu, protoze pracovni posudek se do jisté miry povazuje za reference. Jak autor
uvadi, zakonna uprava pracovniho posudku je obsazena v § 314 a 315 Zakoniku prace. Zde je
také uvedeno, ze zaméstnavatel je povinen vydat zaméstnanci pracovni posudek na jeho vlastni
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zadost. Forma zadosti o posudek ale neni zakonem urcCena. Zameéstnanec tak mize o posudek
pozadat ustng&, pisemné, telefonicky & elektronicky. Zadost o pracovni posudek miize byt
podana po dobu trvani pracovniho pomeéru i po jeho skonceni s tim, ze moznost zadat o pracovni
posudek neni Casové omezena. Z vySe uvedeného zédkona vyplyva povinnost zaméstnavatele
pracovni posudek vypracovat a vydat do 15 dni od Zzadosti zaméstnance (byvalého
zameéstnance). Obsahem pracovniho posudku jsou veskeré pisemnosti, které se pfimo tykaji
hodnoceni prace, kvalifikace, schopnosti a dalSich skute¢nosti o zaméstnanci.

Potvrzeni o zaméstnani (neboli zapoctovy list) je metoda spiSe dopliikova, protoze udaje
v ni jsou pro proces vybéru zaméstnancu relevantni jen Castecné. Na rozdil od pracovniho
posudku ma zameéstnavatel povinnost vydat potvrzeni o zaméstnani vzdy pii ukonceni
pracovniho poméru ¢i dohody o pracovni Cinnosti. Zameéstnanec tedy nemusi o potvrzeni
0 zameéstnani zadat.

Psychologicke testy (testovani osobnosti a temné stranky osobnosti)

Seitl (2015, s. 8) shrnuje soucasny smeér vyvoje a poukazuje na vyznamné posuny v oblasti
psychodiagnostickych metod, resp. psychologickych testi. Prvnim posunem je zmeéna
hodnoceni vysledki z negativniho (vyluCujiciho) zptsobu ke zplisobu pozitivnimu
(potvrzujicimu). Dopliluje, ze se psychodiagnostika dfive mnohem vice zameétfovala
na chyb¢jici vlastnosti kandidata. Nyni se psychologové v ramci psychodiagnostiky vice
zamétuji na prednosti a zdroje kandidati, nikoliv na deficity. Autor zde zminuje odlisnost
od hodnoceni pii diagnostice v klinické psychologii, kde tento posun neplati. Druhym posunem
je dle autora pfesunuti pozornosti od orientace na praci k orientaci na ¢lovéka. To znamena,
ze mnohem vice se hodnotitelé nyni zamétuji na schopnosti, motivaci a zdroje uchazece, nez
na soulad uchazeCe s pozadavky pracovniho mista. Tieti zmeénou, resp. posunem
v psychodiagnostice je posun od interpretace k popisu. Autor vysvétluje rostouci diiraz na popis
soucasného a budouciho chovani oproti vysvétleni jeho pfi¢in. BartoSova s BartoSem
(2011, s. 56) uvadéji, ze se psychologické testy vyuzivaji ¢im dal Castéji pro uspeésny vybeér
zaméstnancu. Psychologické diagnostické testy dokazou podat zaméstnavateli podrobnou
arelevantni informaci o predpokladech, potencialu, schopnostech, osobnich vlastnostech
a povahovych rysech. Testy uméji odhadnout, jak moc se uchaze¢ pro danou pozici hodi,
¢i nikoli. Pomoci testd je mozné odvodit i budouci fungovani tymu. Testy pomahaji odhalit
silné a slabé stranky ¢i potencial rastu. S jejich pomoci 1ze méfitelné srovnat testované uchazece
na zaklad¢€ vybranych kritérii.

Autofti dale uvadéji nejcastéji vyuzivané psychologické testy pifi vybérovém fizeni:
e testy kognitivnich schopnosti (inteligence, vykonnost);
e testy mechanickych schopnosti (technické mysleni),

e testy osobnostni (zjiSténi osobnostnich charakteristik a rysi — emocionalita, vztahy
s lidmi, odolnost vici stresu, posouzeni profesnich predpoklada.

Seitl (2015, s. 14) souhlasi a dopliiuje rozdéleni o testy pro méfeni fyzického vykonu. Dale
uvadi dalsi typ déleni metod pro vybér, jako jsou: osobnostni dotazniky, projektivni techniky,
testy schopnosti, dotazniky zaymu, dotazniky motivace a testy integrity.

Sikyt (2016, s. 88) dané rozdéleni rovnéz akceptuje, jen mé skupiny pojmenované jednoduseji
— testy inteligence, testy osobnosti a testy schopnosti. Dale dodava, ze osobnostni

testy probihaji nej¢astéji formou dotazniku, ktery je poté spravedlivé vyhodnocen pro vSechny
ucastniky vybérového fizeni. Jak autor dopliiuje, vSechny testy by mély byt pouze doplitkovym
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faktorem pro vybérovy pohovor a mély by slouzit pro utvrzeni hodnotitele v jeho zjisténi.
Zadani i vyhodnoceni testd by mél délat odborny pracovnik, idealné psycholog, u néhoz lze
predpokladat, ze bude spravné interpretovat zjisténé informace a zadny z uchazect tak nebude
poskozen. Lisa (2019, s. 73) vyuziva jiného rozdeleni nez ptechozi autofi. Rozd¢€luje
psychologické testy pouze na dvé skupiny, a to na hodnoceni orientované na praci a hodnocenti
orientované na pracovnika. Hodnoceni orientované na praci udava informace o pracovnich
zkuSenostech. Z hlediska hodnoceni orientovaného na pracovnika zjiStuji hodnotitelé
schopnosti (kognitivni 1 fyzické), osobnostni vlastnosti, zajmy, hodnoty, a také charakteristiky
jadrového sebehodnoceni. Autorka dale uvadi jina mozna rozdéleni psychologickych testd,
a to na testy mentalnich schopnosti a testy osobnosti. Dale autorka zmiiuje dalsi podrobné;jsi
rozdéleni na celkem pét skupin — testy obecnych mentalnich schopnosti (inteligence), testy
specifickych mentalnich schopnosti (pfedstavivost a kreativita), testy percepcnich
a psychomotorickych schopnosti (pozornost a vizualné-motoricka koordinace), testy osobnosti,
motivace a zajmu. Jako posledni skupinu uvadi standardizované rozhovory a anamnestické
dotazniky. Psychologické testy mohou byt zaméfeny na silné stranky jedince, osobnostni profil
atd.

Svoboda et al. (2013, s. 58) uvadi dalsi mozné rozdéleni testl, a to na tii kategorie A, B a C
podle toho, kdo s nimi miiZe pracovat:

Kategorie A — na testy a metody, které spadaji do této kategorie, nemusi mit uzivatel
psychologické vzdélani, nicméné je vyzadovano vysokoskolské vzdélani v ptibuznych
oborech (andragogika, pedagogika nebo personalistika). Nasledné je nutné, aby byl
hodnotitel pro pouzivani metody fadné¢ zaskolen;

Kategorie B — pouzivani téchto testi je podminéno psychologickym vzdélanim
bakalarského ¢i magisterského stupné a nasledné zaskolenim hodnotitele na konkrétni
metodu;

Kategorie C — na tyto metody je vyzadovano vzdélani na urovni jednooborové
psychologie a nasledné zaSkoleni pro pouzivani této metody.

Pro spravny vybér metody je dle Seitla (2015, s. 9) nutné zvolit vhodnou strategii vybéru pro
vybér nejvhodnéjsiho uchazece. V zakladu autor déli vybéroveé strategie nasledovné:

- soulad uchazece s pozici nebo roli;
- soulad uchazece s leaderem;

- soulad uchazece s organizaci;

- soulad uchazece s prostredim.
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Svoboda (2013, s. 58) dale rozdé€luje psychodiagnostické metody néasledovné:
Graf 1: Rozdéleni psychodiagnostickych metod

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Jak je mozné vidét na Grafu 1, metody se dle Svobody (2013, s. 58) déli do dvou hlavnich
skupin — klinické a testové. Tyto skupiny poté podléhaji dal§imu podrobnéjsSimu clenéni.
Seitl (2015, s. 14) se Svobodou souhlasi a dopliiyje skupinu osobnostnich testd o zkousku
situaniho tsudku a kompetenci. Seitl rovnéz mezi vykonové testy fadi ty, které se tykaji
inteligence a specifickych kognitivnich funkci. Svoboda pfistupuje k d€leni na testy inteligence,
specialnich schopnosti a védomostni testy.

Vykonové testy jsou zamérené na diagnostiku obecnych/specifickych schopnosti jedince a jsou
charakteristické spravnou nebo Spatnou odpovédi na podnét. Vysledky testovani lze zkreslit,
ale pouze smérem k horsimu hodnoceni, pro coz obvykle chybi motivace ze strany kandidata.

Testy inteligence jsou rozsahlou metodou, ktera se dale rozd€luje na dvé nize uvedené
podkategorie:

e General Mental Ability (GMA) — rozsahlé testy zaméfené na obecnou inteligenci,
o dilci slozky inteligence — metody, které zjistuje dil¢i slozky (inteligenci prostorovou,
verbalni, numerickou, fluidni ¢i krystalickou).

Jak autor dale uvadi, jsou metody, napt. IST (Test struktury inteligence) nebo ISA (Analyzy
struktury inteligence), které umoznuji méfit jak GMA, tak 1 dil¢i slozky inteligence.

Testy specifickych kognitivnich funkéni Seitl (2015, s. 15) popisuje jako skupinu metod, kterou
1ze opét rozdélit do nékolika podkategorii, a to podle kognitivnich funkci, na néz jsou testy
zaméfeny. Obecné lze fict, Ze tyto testy zkoumaji pozornost, reakéni Cas, pamét,
psychomotorické tempo a odolnost viici monotonii. Mimo jiné tyto testy dale zkoumaji
kreativitu.

Testy osobnosti Seitl (2015, s. 15) definuje jako skupinu metod, ktera je zaméfena
na diagnostiku rysu, charakteristik a dispozic osobnosti. Dopliiuje dale, Ze vSechny tyto testy
predpokladaji existenci stabilniho souboru charakteristik osobnosti a kazdy jedinec ma ve své
osobnosti jednotlivé charakteristiky na ur€ité urovni zastoupeny.
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Dale zduraziuje, Ze u téchto testt obvykle neexistuje jednoznacn€ spravna ¢i Spatna odpoved’,
protoze interpretace odpovedi je zavisla na situaci.

a) Osobnostni dotazniky — tuto metodu Seitl (2015 s. 16) popisuje jako soustavu vyroku
a otazek, na které uchazeC odpovida prostfednictvim Skaly (obvykly rozsah je
3-7 bodi), hodnoty na Skale jsou zakotveny v hodnotach , zcela vystihuje” a , vibec
nevystihuje“, piipadné variantami ano nebo ne. Svoboda, Humpolidek a Snorek
(2013, s. 317) vysvétluji osobnostni dotazniky jako psychodiagnostické metody, jez
jsou zalozené na subjektivni introspektivni vypovédi subjektu o jeho vlastnostech,
pocitech, postojich, nazorech a zajmech. Dotazniky jsou psanou a standardizovanou
formou strukturovaného rozhovoru. Metody lze dale rozdélit na jednorozmeérné
a vicerozmérné. Nevyhodou této metody je nachylnost ke zkresleni vysledki ze strany
uchazece. Proto se v tomto pfipadé€ vyuziva i tzv. skala 1zi, kterd ma za ukol pripadna
zkresleni objevit.

b) Projektivni metody — Seitl (215. s. 16) upozoriiuje, Ze pro ucel vybéru zaméstnanct
se pouziva jen nekolik jednotlivych metod, které jsou zalozeny na strukturovanych
podnétech, jez umoziuji §iroké spektrum odpovédi pozorovaného. Tato metoda spociva
v interpretaci obrazovych podnétt ¢i barev. Pfipadnou obménou miiZe byt zadani néco
nakreslit a nasledné to interpretovat. Velikou vyhodou projektivnich metod je dle autora
jejich schopnost zaznamenat udaje o znaném mnozstvi osobnostnich charakteristik,
zejména v oblastech, které jiné kategorie metod zaznamenavaji velmi obtizné. Svoboda,
Humpoligek a Snorek (2013, s. 217) zmiiiuji vyhodu této metody, jiz je snaha o poznani
celé osobnosti, a tak ptinasi moznost hlubsich poznatk(i o osobnosti subjektu, naptiklad
jeho motivaci, interpersonalni vztahy, intrapsychické konflikty, adaptaci, zvladani
stresu apod. Zakladem této metody je u subjektu vyvolavat rizné reakce. Evangelu
(2014, s. 43) zminuje nevyhody tohoto testovani — potieba odborného pfistupu, nutné
znalosti ze socialni psychologie, psychologie osobnosti a ur€itou miru subjektivity.

c) Objektivni testy osobnosti — tuto skupinu Seitl (2015, s. 17) popisuje jako malou
skupinu metod, které se v Ceském prostiedi ve vybérovém fizeni pouzivaji jen ziidka,
ale v zahranii jsou nékteré znich velmi popularni. Nejznaméj§im piikladem této
metody je detektor 1zi.

d) Testy integrity — ojedinéla metoda, u které lze konstatovat, ze jeji popularita stoupa,
a to zeména v USA. Vymezeni téchto testd se dle Seitla (2015, s. 17) Castecn€ shoduje
s testy osobnosti a nékteré publikace je fadi do jejich podkategorie.

Psychodiagnostické testovani by dle Armstronga (2015, s. 288) mélo:

a) dobfe rozliSovat mezi jedinci;

b) byt standardizované na populaci, vici které je smysluplné srovnavat uchazece;
c) byt spolehlivé (reliabilni);

d) méfit vzdy stejné ukazatele;

e) validni.

Druhy psychologickych testu

CliftonStrengths Gallup test — je dle Gallup Clifton Stregths Institutu (2021), jenz je zarovei
jeho vydavatelem a distributorem, vhodny pro zjisténi silnych a slabych stranek jedince. Jak
uvadi Svarna (2020), cilem testu, ktery propaguje 1 napt. Jan Mihlfeit, neni pouze zjisténi

23



silnych a slabych stranek jedince. Test umoziuje také predpovédét tymové role a to, zda
se jedinec do tymu hodi. V prubéhu testu vybira testovany tvrzeni, ktera mu jsou nejbliZsi.
Po zodpovézeni téchto 177 otazek je testovanému k dispozici podrobné vyhodnoceni.
Zakladem tohoto vyhodnoceni je 34 silnych a slabych stranek (talentl), sefazenych
od nejsilngjsi po nejslabsi. Kazdy talent je nalezité okomentovan. Soucasti testovani by mély
byt alespori tifi konzultace s certifikovanou osobou. Jak autorka uvadi, 34 talentd
se v interpretaci vysledka dale rozdéluje do 4 skupin — exekutivni, ovliviiovaci, strategické
avztahové. Jednotlivei, u kterych prevazuji exekutivni talenty, jsou zameéfeni na realizaci
a dokonc¢ovani jednotlivych ukold, navic jsou to lidé orientovani na vysledek a jeho dosazeni.
Dal§i charakteristikou téchto osob je schopnost implementovat nova/lepsi feSeni.
Ovliviiovacimi talenty disponuji tzv. motivatofi. Tyto osoby uméji dobfe motivovat, nadchnout
své spolupracovniky, maji vyborné¢ zvladnutou komunikaci a nevadi jim byt stfedem
pozornosti. Jedinci, u nichz dominuji vztahové talenty, se rovnéz citi komfortné ve spolecnosti
ostatnich lidi. Staraji se celkové o vztahy, davéru, harmonii a emoce mezi lidmi. Radi mezi
sebou lidi propojuji a seskupuji je. Lidé s prevahou strategickych talentd jsou typickymi
vizionafi, kteti vymysleji strategie, vize a provadéji k nim potiebné analyzy. Diky dominanci
jednotlivych talentii a znamym piedpokladiim jednotlivych pozic, 1ze s velkou presnosti urcit,
zda se uchazec na pozici hodi ¢i nikoliv. Celkem 34 talentd, jak uz bylo psano vyse, je rozdéleno
do 4 kategorii — Executive, Ovliviiovaci, Vztahové a Strategické.

Jak tedy uvadeéji oficialni stranky Gallup testovani (www.gallup.com), 34 talenta se dale Stépi
do Ctyf nize uvedenych kategorii. Do skupiny Executive patii téchto devét talent: Restorative
(povzbuzuyjici), Responsibility (zodpovédny), Focus (soustfedény/zamérfeny), Deliberative
(rozhodovaci), Consistency (disledny), Belief (véfici), Arranger (zafizovaci) a Achiever
(zaméteny na vysledky). Silnou strankou téchto lidi je vSeobecné schopnost prevést myslenku
na ¢in a skuteCnost. Do skupiny Ovliviiovaci patii téchto osm talenti: Woo (spoleCensky),
Self-Assurance (sebevédomy), Significance (dulezity), Activator (aktivator), Command
(velitel), ~ Communication  (komunikator), = Competition  (soutézivy), Maximizer
(maximalizujici). Lidé, u kterych prevazuji ovliviiovaci talenty, dokdzou lehce ovlivnit své
okoli. Uméji naslouchat, pfevzit vedeni a byt dobrymi lidry. Do skupiny Vztahovych patfi
téchto devét talent: Relator (spojujici), Positivity (pozitivni), Individualization (individualni),
Includer (zapojujici), Harmony (harmonicky), Empathy (empaticky), Conectedness
(propojujici), Developer (vyvijejici) a Adaptability (pfizpusobivy). Lidé, ktefi maji své
dominantni talenty v této skupin€ dokazou byt vybornymi tymovymi hraci, uméji propojit
jednotlivce a podpofit energii v tymu. Do skupiny Strategickych talentd patii téchto osm
talentd: Input (Pfispivajici do diskuze), Intellection (Rozumny), Learner (UCenlivy), Strategic
(Strategicky), Analytical (analyticky), Context (vidici v kontextu), Futuristic (zaméfeny
na budoucnost), Ideation (napadity). Lidé, ktefi maji dominantni tyto talenty, posouvaji tym
kupfedu a vzhledem k zaméfeni na budoucnost neustale vstiebavaji nové informace, jez
nasledné analyzuji.

Mezi vyhody diagnostické metody Gallup StrenghtFinder patii v dneSni dobé velka obliba
zaméfit se na silné stranky jedinct. Jak uvadé€ji autofi (gallup.com), tento nastroj Setfi
zaméstnavatelim praci. Nevyhodou je ale to, ze autofi nedoporucuji test vyuzivat jako nastroj
vybérového fizeni. Navrhuji jeho vyuziti pouze jako dopliiujici prvek vybérového fizeni,
pomiucku pro rozvoj a podklad pro pfipadny koucink. Jako hlavni nastroj vybérového fizeni
se tato metoda nedoporucuje, protoze prostor pro chybny vyklad a stylizaci je u této metody
prili§ velky na to, aby metoda pfinesla uzitek. Vybér ze dvou tvrzeni, ktera jsou protilehla,
vyzaduje urcitou zralost respondenta a schopnost sebereflexe. Dale se pfi vypliiovani testu
spoléha na to, ze respondent chce pracovat na svych silnych strankach. Autofi na webu nicméné
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dodavaji, ze jako podpurny a dopliujici nastroj lze test Gallup StrenghtFinder vyuzit.
Upozortiuji také ale, ze nejvhodnéjsi je vyuziti testd pro jiz ziskané zaméstnance, a to ihned
po naboru.

Abstraktni mysleni Basic je screeningova metoda a jejim autorem je spole¢nost T& CC online,
s. r. 0. Jak uvadi T&CC (2021), jedna se vykonovy test neverbalni inteligence, u kterého je
hlavnim cilem orientacni zjistovani urovné obecné inteligence u testovaného. Tento test
probiha online formou na pocitaci a maze probihat nejen individualné, ale i skupinové. Jeho
princip spociva v predstaveni uchaze¢im raznych typa uloh, jez kladou naroky na schopnost
orientace v nové situaci. Zarover jsou ulohy zaméfené na nové okolnosti, analytické a logické
mysleni a na pfedpoklady pro koncepéni uvazovani, jenz spociva v feseni uloh, se kterymi nema
testovany praktickou zkusSenosti. Celkem se test sklada ze Ctyfticeti takto koncipovanych uloh a
testovany ma na jejich vyfeseni 25 minut. Na zacatku kazdého textu jsou predstaveny cvicné
ulohy, Casovy limit je rozloZzen na vSechny ukoly a testovany se muze mezi nimi libovolné
pohybovat az do uplynuti Casového limitu. Vystupem této metody je uzaviena vystupni zprava,
ktera je tvorena predev§im grafickym zpracovanim celkového vysledku a jeho potadi
v jednotlivych skalach.

Scalescls je screeningova metoda a test, zaméfeny na induktivné-logické mysleni, které
je povazovano za soucast obecné inteligence. Jak uvadi Cut-e (2021), autor, vydavatel
a zaroven distributor této metody, jednd se o online formu testovani, jez probiha vyhradné
individualn€. Metoda je vhodna pro pozice, u kterych je pro jejich vykon potfebné umét presné
analyzovat informace a data. Hlavni ulohou tohoto testu je najit prvek, jenz je spolecny
se dvéma odliSnymi kategoriemi tabulek s Cisly nebo pismeny. Toto pravidlo je poté nutné
pouzivat pfi ptifazeni tabulek do adekvatnich kategorii.

Hogrefe Testcentrum - jak uvadi Hogrefe (2021), autory této metody jsou: D. Liepmann,
A. Beauducel, B. Brocke, R. Amthauer a A. Plhadkova. Tato metoda je soucasti celku Vienna
Test System, coz je v podstate jeji zakladni program. Zdroj informaci o nasledujicich metodach
je zcela relevantni, jelikoz se jedna o vydavatele a distributora té€chto testt.

a) Teststruktury inteligence - tzv. vykonovy test, ktery je vénovany struktufe inteligence
a souvisejicim schopnostem a kompetencim, tykajicich se paméti a znalosti. Ve v§ech
situacich, kde je inteligence posuzovana nejen jako celkova schopnost, ale také
modulamé dle jednotlivych typa inteligence, je tato metoda vhodna. Testovani probiha
ve tfech podobach — tuzka-papir, PC a online. Nasledna administrace mize probihat
bud’ individualné, nebo skupinoveé. Celé testovani je slozeno zjedenacti
kombinovanych subtestd, probiha v Ceském jazyce a jednotlivé dil¢i zkousky jsou
v pfipad€ potieby administrovany jednotlivé. V ramci testovani se hodnoti — uroven
fluidni inteligence, kratkodoba i dlouhodoba pamét’, prostorova predstavivost, rychlost
feSeni, rozhodovaci schopnosti a kvantitativni mysleni. Do této metody byl rovnéz
pfidan systém adaptivniho testovani. Kazda skupina tloh obsahuje instrukce a cvi¢né
ulohy, aby bylo zaruceno, ze testovany rozumi zadani. Respondent nasledné pii feSeni
vybird vzdy jednu zuvedenych moznosti nebo vkladd svou individualni odpoved
na podnét. Casovy limit lze nastavit vzdy pro viechny Glohy zvlast, nebo pro celou sadu
uloh dohromady. Normy pro tyto metody byly ziskany prostfednictvim vzorku
904 dospélych respondentt ve véku 16—73 let. Tento vzorek je dale ¢lenén podle véku,
rodu a vzdélani. Je tfeba zminit, ze vSichni U€astnici vzorku byli rakousti respondenti.
Reliabilita jednotlivych tuloh se pohybuje mezi 0,7-0,95. Kriterialni validita
jednotlivych dil¢ich zkousek byla tispé$né ovérena v letecké psychologii pfi testovani
pilota.
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b) Vidensky maticovy test — vykonovy test, jehoz autory jsou A. K. Formann, J. Klose,
D. Cernochova a P. Kral. Hlavnim cilem tohoto testu je zjisténi urovné obecné
inteligence. Testovani mize probéhnout ve tfech podobach — tuzka-papir, PC forma
nebo online. Lze jej rovnéz realizovat jednak individualné, jednak skupinové. V tomto
testu nalezne testovany ulohy, které jsou sefazeny dle vzristajici obtiznosti. Kazda
uloha obsahuje matici obrazka 3x3 s chybéjicim obrazkem ve tieti fadé. Tato metoda
je blizka Ravenovu testu inteligence a do zna¢né miry jej muze nahradit. Na zacatku
testu jsou cvi¢né ulohy, aby bylo jisté, Ze testovany rozumi zadani a test byl tak
proveden usp&ing. Casovy limit je 27 minut a plati dohromady pro vsechny ulohy.
Testovany se zarovern muze libovolné pohybovat mezi zadanymi tlohami a upravovat
je do uplynuti Casu. Vystupem této metody je grafické zpracovani s inteligencnim
kvocientem.

Adaptivni matricovy test je vykonovy test neverbalni inteligence. Jedna se o screeningovou
metodu a jejim hlavnim ucelem je orientacni zjisStovani irovné obecné inteligence neboli GMA.
Jak uvadi hlavni vydavatel a distributor Assessment Systems International (2021), autory této
metody jsou L. F. Hornke, s. Etzel a K Rettig. Test je provadén PC formou a muze byt
realizovan individualné nebo skupinové. Tato metoda je zalozena na principu adaptivniho
testovani. Vybeér konkrétnich testovych tloh se vyviji v prub&hu testu, a to na zakladé odpoveédi
testovaného. Kromeé promeénlivosti jednotlivych tloh se méni 1 jejich pocet, ktery testovany fesi.
Test se sklada ze dvou fazi — instrukce a testovani. Instrukce obsahuji zobrazeni pokynu
k administraci na obrazovce PC a cvicné ulohy. Béhem testovani se nelze mezi tlohami
libovolné pohybovat. Délka testu se lisi a trva od deseti minut do tficeti minut. Vystupem
tohoto testu je vysledna hodnota vyjadfena v percentilu a protokol se zdznamem vSech fesSenych
ukold, doby jejich feSeni a Spatnych/spravnych feSeni. Tato metoda je soucasti Vienna Test
System, jenz tvori zékladni program, a tato metoda slouzi jako dopliiujici modul tohoto
zakladniho programu.

Test struktury inteligence — baterie — je vydavan a distribuovan rovnéz pod zastitou
spoleCnosti  Assessment Systems International. Dle informaci Assessment Systems
International (2021) jsou autory tohoto testu M. Arendasy, L. F. Hornke, M. Sommer,
M. Wagner-Men-ghin, G. Gittler, J. Hausler, B. Bognar a M. Wenzl. Jedna se o plnohodnotnou
metodu, tj. vykonovy test, jenz je zaméfen na strukturu inteligence a dal§i schopnosti
(napf. vizualni pamét’). Tato metoda je pfimo uréena pro posuzovani uchazect o zaméstnani,
probiha pouze pocitatovou formou a mize byt provedena individualn€ nebo skupinové. Metoda
se sklada zjedenacti kombinovatelnych subtesti. Tyto dil¢i zkousky mohou byt hodnoceny
dohromady/jednotlivé a maji za ukol sledovat urover fluidni inteligence, kratkodobou
i dlouhodobou pamét, prostorovou predstavivost, rychlost feseni, rozhodovaci schopnosti
a kvantitativni mySleni. Délka testu zavisi na poctu jednotlivych dil¢ich zkouSek, pficemz
absolvovani jedné trva od péti do tficeti minut. Zavére¢né hodnoceni je v podob& obsahlé
vystupni zpravy, ktera obsahuje konkrétni grafy vCetné inteligen¢niho kvocientu nejen pro cely
test, ale také pro jednotlivé dil¢i zkousky. Vystupni zprava je zaroven urcena k dodate¢né revizi
psychologem.

Analyza struktury inteligence — Psychodiagnostika Brno (2021), jez je hlavnim vydavatelem
a distributorem této metody, uvadi autory podilejici se na jejim vzniku — E. Fay, G. Trost, G.
Gittler a 1. Polediiova. Jedna se o plnohodnotnou metodu testovani, ktera je provadeéna
vykonovym testem zaméfenym na strukturu inteligence s ohledem na numerickou, verbalni
a figuralni slozku. Soucasti je také subtest, ktery se zabyva vizualni paméti. Testovani muaze
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byt provedeno pouze formou tuzka-papir nebo na PC a lze jej realizovat jednak skupinove,
jednak individualné. Tato metoda se sklada z deviti dilCich zkouSek, které lze absolvovat
dohromady. Cilem této metody je zjistit strukturu inteligence a celkovy intelekt testovaného.
Je mozné také pracovat pouze s ¢asti zaméfenou na dil¢i typy inteligence. Délka testovani je
90-120 minut a zavisi na zvolenych subtestech. Vystupem této metody je grafické a dalsi
zpracovani pomoci sloupcového diagramu, T-skort, percentilt a tabulkou téchto hodnot véetné
HS v jednotlivych dil¢ich zkouSkach.

2.3 Metodika prace

V metodické casti jsou popsany kroky, jakymi byla celd diplomova prace vypracovana.
Popisuje metodiku, dle které autorka v préaci postupovala, a podle niz byla prace vypracovana.
Dale je v této kapitole popsan postup sbéru dat pomoci polostrukturovanych rozhovort,
doplnénych kratkym dotaznikovym Setfenim. Cilem prace je formulovat doporuceni na zlepSeni
procesu vybéru zaméstnancu ve spolec¢nosti XY. K tomuto zaméru byly stanoveny dva dilci
cile. Jednim z dil¢ich cilt prace je na zakladé rozhovoru popsat dosavadni situaci ve spolecnosti
vCetné procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci. Druhy cil ma za ukol zjistit nedostatky
nynéj§iho procesu.

Teoreticko-metodologicka Cast byla vypracovana pomoci literarni reserSe. Literatura byla
vybrana na zakladé klicovych slov. Nedostupné tituly byly citovany z aplikace Google Books.
Ostatni publikace byly zaptjceny z Krajské védecké knihovny v Liberci, Technické univerzity
v Liberci a univerzitni knihovny VSEM. Poznatky z teoretické praxe byly vyuZity pro
zhodnoceni sedmi rozhovort, které byly ve spolecnosti XY provedeny. Spolecnost, v niz
probihal vyzkum, si neptala byt v této diplomové praci jmenovana, a proto bude v praci dale
vystupovat jako spole¢nost XY. V uvodu praktické ¢asti této diplomové prace byla spolecnost
XY predstavena, je zde popsano jeji pisobeni na trhu, oblast a predmét jejiho podnikani véetné
vyrobnich ¢innosti, jez zastupuje. Dale je zde zdokumentovan postup vybéru uchazeca, ktery
spolecnost aktualné aplikuje. Vybér uchazecu probiha ve spoleCnosti na zakladé konkrétni
pozice, ktera je obsazovana, a podle toho se ho nasledné ucastni adekvatni hodnotitelé.
Od uchazect je vzdy vyzadovan jediny dokument — zivotopis. Spole¢nost ma pro uchazece
o délnické pozice pfipraveny osobnostni dotaznik, ktery slouzi jako nahrada zivotopisu, jenz
uchazeci Casto nemaji. Vybérové fizeni ve spoleCnosti probiha pomoci pohovord, na nichz je
zpravidla vzdy pfitomna HR manazerka zastupujici personalni ¢ast. Poté se béhem vybérového
pohovoru stridaji Generalni feditelka s Korporatnim feditelem z Belgie. Podstatnou informaci
je také to, ze spoleCnost ukoncila spolupraci se vSemi externimi spoleCnostmi na zakladé
rozhodnuti HR manazerky. V podniku je také dobfe nastaven systém doporucovani, ktery
je vysvétlen v praktické Casti prace. Vyzkumnou metodou pro tuto praci byly rozhovory
se zaméstnanci spoleCnosti. Autorka se zaméfila na pozice vykazujici vysokou fluktuaci
ve zkuSebni dob¢, tj. Vedouci logistiky a Vedouci vyroby. Dale probehl pohovor se dvéma
délnicemi — Balickou a Sickou, zarovei i s Mistrem vyroby. Mistr vyroby, Vedouci vyroby
a Vedouci logistiky jsou zaméstnanci, ktefi jsou aktualné ve zkuSebni dobé&, a jsou tak schopni
proces vybéru aktualné zhodnotit. Dalsi osobou byla HR manazerka, s niz byl veden podrobny
rozhovor za uCelem zjisténi jednak nedostatkl procesu vybéru zaméstnanci, jednak pro zjisténi
pfipadnych pochybeni jiz béhem ziskavani zaméstnanci ¢i v jejich nasledné adaptaci. Po
uskutecnéni téchto pohovorti se autorka rozhodla navic realizovat pohovor s Asistentkou HR,
pro potvrzeni Ci vyvraceni nékterych skuteCnosti, které byly béhem rozhovorii zjistény.
Informace od této asistentky jsou velmi dulezité, nebot’ je na této pozici pracovné nejdéle
a muze tak zhodnotit zmény, ke kterym doslo vyménou HR manazerky. Rozhovory probihaly
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ustni formou v prubéhu péti dnti. Prvni den probéhl rozhovor s HR manazerkou, Vedoucim
vroby a Vedouci logistiky. Dal$i den prob&hl rozhovor s Mistrem vyroby, Balickou a Sickou.
Po zhodnoceni teéchto rozhovori se autorka rozhodla uskutecnit posledni rozhovor
s Asistentkou HR, ktery prob&hl mimo pracovni dobu pies Skype.

Charakteristika ti¢astnikti pohovoru je nasledujici:

HR manazerka spolecnosti je zena stfedniho véku se zkuSenostmi v Personalistice z mensi
rodinné spoleCnosti zabyvajici se vyrobou sklenénych predméti. Nejveétsi spolecnost, kterou
spravovala po personalni strance, méla tficet zaméstnanct. Ve spoleCnosti pusobi aktualné
devét mesicli a pozici ziskala na zakladé osloveni Generalni feditelkou spolecnosti XY,
se kterou se jiz n€kolik let zna.

Vedouci vyroby je muz stfedniho véku se zkuSenostmi z automotive sféry, kterd je v kraji, kde
spoleCnost pusobi, nejvice zastoupena. Jako divod hledani nové prace uvedl obtiznost
predchozi pozice, kterd vyzadovala maximalni nasazeni s minimalni moznosti odpocinku.
Aktualné je ve spolecnosti 3 mésice a jeho podiizeni jsou mistfi, planovac a jeho asistentka,
asistent vyroby a vyrobni délnici.

Vedouci logistiky je zena mladSiho veéku, pracovni zkuSenosti ziskala praveé v této spolecnosti,
kdyz nastoupila na pozici Asistentky logistiky. K pozici Vedouci logistiky se dostala po slozitém
procesu a neuspésném obsazeni pozice predchozim pracovnikem, se kterym se spoleCnost
rozloucila. Jiz nebyl ¢as hledat nového pracovnika, a tak byla oslovena Generalni feditelkou.
Pozici pfijala, protoze citila tthu fungovani oddéleni bez vedouciho.

Asistentka HR manazZerky je mladd Zena, jez zapoCala své pracovni zkuSenosti prave
ve spolecnosti XY. Pracuje zde jiz 2,5 roku, a ma tak moznost porovnat stavajici situaci
se situaci minulou (za dfiveéjsi HR manazerky).

Mistr vyroby je zena stredniho véku se zkuSenostmi z automotive spolecnosti. Povaha jeji prace
je predevsim sménnost, koordinace a kontrola jejich podiizenych. S timto ma zkuSenosti a prace
v této spolecCnosti ji vyhovuje.

dobé¢ a zminuji namahavou praci ve spolecnosti XY, nicméné¢ si chvali kolektiv.

Posledni vyzkumnou metodou v této diplomové praci je kratky dotaznik, ktery zji§tuje NPS
vybérového fizeni. Dotaznik zjistuje ochotu ucastnikii vybérového fizeni doporucit hledani
prace ve spolenosti XY svym znamym. Zaroveni zde maji u€astnici otevienou otazku, kde
mohou sdélit jakékoliv dalsi informace. Tento kratky dotaznik byl za pomoci Google Docs
odeslan v§em uchazeciim o jakoukoliv pozici za posledni 4 mésice.
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3 Prakticka cast

V praktické Casti je predstavena spolecnost XY. Dale je zde popsan systém vybéru pracovniki
ve spolec¢nosti XY vcetné metod, které spole¢nost vyuziva. Nasledné je v praktické casti systém
zhodnocen pomoci dotaznikového Setfeni a polostrukturovaného rozhovoru s personalistkou
spolecnosti. Na zaklade vysledkt z dotaznikového Setfeni a informaci z polostrukturovaného
rozhovoru je vypracovano doporuceni na zlepSeni procesu vybéru zaméstnancu.

3.1 Predstaveni spolecnosti XY

Spolecnost si beéhem vyzkumu ptala, aby byla zachovana jeji anonymita. Proto v této praci
vystupuje jako spole¢nost XY. Jak uvadi internetové stranky spolec¢nosti (XY, 2021), hlavni
ulohou této spole¢nosti je vyroba a prodej kusovych kobercti. Spole¢nost XY vyrabi a prodava
détské koberce s licencovanymi i nelicencovanymi motivy, kusové koberce jednobarevné,
koberce béhounového typu a metrazové koberce. Matetska spolecnost sidli v Belgii a je clenem
nadnarodni korporace. Dcefiné spole¢nosti se nachéazeji ve Velké Britanii, Némecku, Francii
a Ceské republice. Vyzkum probihal na poboéce v CR. Spole¢nost odkoupila &ast byvalé
vyrobny koberct, jez byla soucasti odkoupeného arealu. Spolecnost XY sidli v Liberci a jeji
vyrobu piedstavuje roziezani jiz vyrobenych roli na hotové koberce, nasledné obsivani koberct
a priprava k expedici. Spolecnost dale slouzi jako centralni sklad, tzn. expeduji se z ni veSkeré
hotové vyrobky mimo metrazovych koberct, které se expeduji z matetské spolecnosti.

Z vystupu interniho dochazkového systému (interni software, 2021) je aktualn€ ve spoleCnosti
XY 113 zaméstnanct. Tento pocCet je jiz cca tfi roky ustaleny a neprobéehl zde zadny razantni
narust, ¢i pokles v poCtu zameéstnanct. V tseku vyroby pracuje 82 pracovnikli vCetné€ mistra
a manazera vyroby, v useku udrzby je zaméstnano deset pracovnikd vCetné manazera udrzby,
v useku logistiky je nyni zaméstnano jedenact zameéstnanci vcetné skladnikd, disponentd
a manazera logistiky a v oddéleni vzorkli je nyni deset zaméstnancti vCetné vedouci vzorkt
a obchodniho zastupce. VSichni pracovnici mimo THP pozice pracuji na dvé smény. Dle
rozhovoru s personalistkou spole¢nost planuje béhem roku 2021 zacit pracovat i na tfeti smeénu
v Case 22:00-06:00, a to standardné v pracovnich dnech mimo vikendy.

Personalni oddéleni se aktualné sklada z jedné personalistky a dvou asistentek, z toho jedna
pracuje na %2 uvazek. Dle internich dokumenta je tlohou pracovnika personalniho oddéleni
nabor zaméstnancli do vyrobni Casti, expedice, vzorkovny a udrzby. Mezi tkoly personalniho
oddéleni patii zpracovani a tfidéni Zzivotopisu, nabor, zpracovani dochazek (zadavani dat
s papirovych formulaia do PC) a komunikace s ucetni. Jak vyslo najevo z polostrukturovaného
rozhovoru, spoleCnost vyuziva inzerci pracovnich pozic ve vefejné doprave, na portalech
Indeed.com, jooble.cz a technickohospodarské pozice na LinkedIn.com. Zaroven spoleCnost
pravidelné aktualizuje vyvesené letaky v arealu, kde sidli. Jak vyplynulo z rozhovort, nabor
do spolec¢nosti déla vyhradné HR manazerka. Naplni prace asistentky, kterd pracuje
na Y2 tivazek, je zadavani informaci do systému. Ma zodpovédnost za prepisovani papirovych
vykazi prace do tabulek aplikace Excel, které se nasledné predavaji externi ucetni spolecnosti,
kterda podniku XY zpracovava ucetnictvi a mzdy. Dal§i néaplni asistentky na Y2 uvazek je
zakladani dokumentti do Sanonu a odpovédnost za objednavky kancelarského materialu.
Aktualné je ve spole¢nosti sedm mésict a svou pracovni dobu si mize maximalné pfizpusobit
svym potiebam. Jediné pravidlo je, ze musi zpracovat v§echny vykazy prace do 5. pracovniho
dne v mésici. Druha asistentka pracuje na plny uvazek a je ve spolecnosti nejdéle z celého
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personalni oddéleni. Jak sdéluje, personalni oddéleni zde bylo zfizeno cca pred 3,5 lety a méla
tedy moznost zazit i pfedchozi personalistku. Naplni prace této asistentky je sprava inzerce
na webech, které vyuzivaji, zajiSténi lékafskych prohlidek zaméstnanci ¢i komunikace
s prislu§nymi urady. Jak dale vyplynulo z rozhovoru, tato asistentka zajistuje nakup veskerych
véci, které pozaduji ostatni oddéleni. Lze tedy fici, ze jeji pozice se dé€li na HR + administrativu
a nakup. Ma pravomoc schvalovat objednavky do 5 000 K¢ a zajistuje nakup jiz schvalenych
objednavek vedenim (generalni feditelkou, nebo korporatnim feditelem v BE).

3.2 Systém vybéru zaméstnancu ve spolecnosti XY

Jak jiz bylo feCeno, personalni oddéleni ma tfi ¢leny: HR manazerku a dvé asistentky. Praci
maji rozdélenou nasledovné:

e HR manazerka — zajiStuje pohovory s uchazeci, jednd za celé oddéleni s matetskou
spoleCnosti, jsou na ni delegovany nékteré ukoly generalni feditelkou, ucCastni
se pravidelnych porad, reportuje matefské spolecnosti, stara se 0o BOZP;

o Asistentka (na plny uvazek) — zajistuje inzerci, grafickou upravu inzerati vcetné
komunikace s partnery, drobnou administrativu, zastupuje HR manazerku v pfipade
potfeby a zajiStuje nakup pro spolecnost, ucastni se pravidelnych porad jako
zapisovatelka, kontroluje obsah 1ékarnicek a mé pod sebou i1 spravu posty;

e Asistentka (1/2 uvazek) — zpracovani vykazu prace, zakladani dokumentd a objednavky
kancelatskych potteb.

Ve spoleCnosti nejsou vypracovany popisy pracovnich mist, resp. v minulosti byl zpracovan
popis pracovniho mista pozice Personalista, ktery se ale zna¢né odliSuje od aktualniho stavu
a neobsahuje vSechny nalezitosti, které by mél obsahovat spravny popis pracovniho mista.
Rozdily jsou predevsim v oblasti zodpovédnosti a napli prace se také velmi 1isi. Tento popis
byl vypracovan jesté v dob&, kdy méla spolednost vykonného feditele v CR, avsak nyni
je vykonny feditel v Belgii.

Dle rozhovoru spolecnost vyuziva inzerci na portalech LinkedIN, Indeed a Jooble. Portaly pro
inzerci se vybiraji dle povahy pozic. Technickohospodaiské pozice se inzeruji na portalech
Indeed a LinkedIn, délnické na portalech Indeed a Jooble. Z rozhovoru také vyplynulo,
ze spoleCnost vyuziva letakovou inzerci. Letaky jsou vyvéSené jak v arealu firmy, kudy
prochazi 1 jini lidé nez zameéstnanci, tak 1 v blizkém okoli firmy a v celé méstské Casti. Plati
si také inzerci v linkach MHD a nyni zkousSeji aplikaci ,,Prace za rohem®, ktera je ale dle
personalistky zatim nevyhovujici. Dale je ve spolecnosti velmi dobfe rozvinuty systém
doporucovani zaméstnanci. Lze predpokladat, ze je to diky finan¢ni motivaci zaméstnanct
a z geografického hlediska.

K 1. 3. 2021 dalo ,,To se mi libi“ na facebookové strance spolec¢nosti XY 231 uzivatelt.
Zinternich zdroju (XY, 2019) je ziemé, ze pocet ,To se mi libi“ vzrostl
od 2. 1. 2019 o 215 uzivateld, nicméné tento narast je velmi nizky a pomaly.

Z rozhovoru dale vyplynulo, ze spole¢nost prestala vyuzivat spoluprace s externimi
personalnimi agenturami a spoléha se tak pouze na svou inzerci a kandidaty, ktefi skrz tuto
inzerci prichazeji. Jak uvedla asistentka, spoleCnost diive spolupracovala se spoleCnosti
Hoffman a Wizzard, Prace Liberec a Grafton Recruitment. Internetové stranky spolecnost
vyuziva pouze na prezentaci svych produktl, nikoli na inzerci zaméstnani. Jak asistentka také
uvedla, diive spolecnost vyuzivala Assessment centra, to uz nyni ale neplati. Proces vybéru
zaméstnancu probiha dle povahy prace, na kterou se uchaze¢ hlasi. Pokud se uchaze¢ hlasi na
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délnickou pozici, probéhne kratka diskuze, vyplnéni osobniho dotaznik a nasledné nastup.
Pokud je to nizsi THP pozice, probiha panelovy pohovor s personalni manazerkou a generalni
feditelkou. Pokud se obsazuje pozice vedouci, uskutecni se nejdfive prvni kolo s generalni
tfeditelkou a personalni manazerkou a poté druhé kolo, jehoz se také ucastni generalni reditelka.
Navic je ve druhém kole pritomen také korporatni feditel z Belgie, ktery ma na starosti celou
zkoumanou pobocku. Zpravidla to byva tak, ze s kym by mél korporatni feditel komunikovat,
u toho se ucastni vybérového tizeni.

3.3 Zhodnoceni aktualni situace

Pro zhodnoceni aktualni situace bylo realizovano sedm rozhovord, dale je v této kapitole
vypocitano skore NPS, prostiednictvim kterého byla zkoumana spokojenost uchazecu
s vybérovym fizenim, resp. zabyvalo se ochotou uchazect doporucit vybérové fizeni svému
znameému.

Shrmuti rozhovoru s HR manazerkou

Z rozhovoru s HR manaZerkou vyplynulo, Ze je ve spoleCnosti zaméstnana devét mésict a jeji
predchozi zkuSenosti vychazeji z menSich spolecnosti. Dosavadni praxe HR manazerky je tak
z pozice HR specialisty ve spole¢nosti pusobici ve sklaiském odvétvi o velikosti pfiblizné tficet
zaméstnancd. Tuto pozici vykonavala tii roky. Praci ve spolecnosti XY ji nabidla sama
generalni feditelka, s niz se dlouhodobé zna. HR manazerka dale potvrzuje, Ze se nezicastnila
standardniho vybérového fizeni s ostatnimi uchazeci.

Jak HR manazerka popisuje, spoleCnost vyuziva riizné metody ziskavani pracovniki. Jak sama
uvadi, maji vyveésené letaky v arealu spolecnosti XY, kterym prochazeji 1 dalsi lidé ne pouze
pracovnici spolecnosti XY. Dale inzeruji v mistnim tisku a na inzertnich portalech. Dle povahy
pozic také inzeruji na portalech Indeed.com, Linkedin.com a Jooble.cz. Délnické pozice
propaguji na portalech Indeed a Jooble, THP pozice prezentuji na portalech Indeed a LinkedIn.
Jak dale manazerka uvadi, aktualné zkouseji aplikaci ,,Prace za rohem®, ktera je na jeden meésic
zdarma, nicméné odezvou z této aplikace byli pouze tfi uchazeci a zadny nebyl vhodny. Dale
manazerka zmifiuje, Ze aktivni zaméstnance podporuji v doporucovani uchazeci. Jejich systém
doporuCovani je mezi zameéstnanci oblibeny. Pokud zaméstnanec doporuc¢i nového uchazece,
ktery nastoupi, dostane zameéstnanec, ktery jej doporucil po uplynuti jeho zkuSebni doby 5 000
K¢. Pokud doporuceny zaméstnanec vydrzi ve spolecnosti rok, dostanou poté oba 5 000 K¢.
Jak manazerka dale uvadi, nijak nesleduje podnéty, na zakladé kterych uchazeci reaguji na
nabizenou pozici, ale uchazejici se kandidaty o praci eviduje. Jak HR manazerka dale uvadi,
tydn€ zpracuje cca Sest zajemct na délnické pozice. Co se ty¢e THP pozic, tak v tomto piipade
zpracuje kazdy den cca jednoho az dva uchazece, ale upozortiuje, ze THP pozice neobsazuji tak
Casto, protoze jsou reakce uchazecii velmi narazové. Délnické pracovniky pfijimaji v intervalu
cca jeden za dva tydny. Jak HR manazerka dale popisuje, uchazece si eviduji v jednoduché
tabulce aplikace Excel, kde zaznamenéavaji datum piihlasky na pozici, jméno a piijmeni.
K otazce doby zpracovani uchazect z rozhovoru vyplynulo, ze HR manaZzerce trva zpracovani
kandidatd raznou dobu, opét dle povahy jednotlivych pozic. Popisuje zde, ze délnické pozice
jsou zpracovany rychle, a to z divodu Casto jiz prvniho osobniho kontaktu s uchazeci, protoze
se prichazeji ptat na nabidku zameéstnani osobné. Béhem tohoto rozhovoru si jiz feknou, zda je
pro uchazece prace vhodna a zda i on vyhovuje pozadavkiim na danou pozici. Dopliiuje ale, ze
1 u délnickych pozic ji to nekdy trva déle, stejné tak jako u ostatnich pozic. HR manazerka
zminuje, ze se zpravidla snazi, aby kazdy uchaze¢ obdrzel pozitivni ¢i negativni stanovisko do
deseti dnt. Z rozhovoru také vyplynulo, Ze HR manazerka zamita uchazeCe pomoci jedné
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vytvorené Sablony, kterou zasila vS§em zamitnutym uchaze¢im. Obsah této Sablony je sdéleni,
Ze spolecnost dala prednost jinym uchazecim, ktefi 1épe vyhovovali pozadavkiim na danou
pracovni pozici. Sablona neni nijak konkrétni a neni ani personalizovana. Konkrétni diivod
zamitnuti sdéluje HR manazerka pouze, pokud se na to uchazec piimo zepta. V rozhovoru bylo
dale feCeno, ze o prubéhu vybérového fizeni HR manazerka informuje ucastniky pouze
v pfipad€, dojde-li k zdvaznému zpozdéni ze strany spole¢nosti XY. V této dobé se jedna
predevs§im o zaméstnance v karanténé a jiné duvody.

Dale z rozhovoru vychazi, ze spole¢nost nema stranky odkazujici na kariérni moznosti. Jejich
web funguje pouze na bazi prezentace vyrobku spole¢nost XY a je zaméreny vyhradné na
klienty — sekce Kariéra tam tak zcela chybi. Na otazku, zda spole¢nost XY vyuziva socialni
sité pro komunikaci s uchazeci, odpovida manazerka, ze s uchazeci komunikuji pouze osobné,
telefonicky nebo prostfednictvim emailu, a tak socialni sit€ ke komunikaci nevyuzivaji. Na
otazku, zda aktivné oslovuji uchazeCe prostfednictvim socialnich siti, odpovédéla HR
manazerka, ze ne. Zminuje, ze je zaregistrovana na socialni siti Facebook, ale vyuziva ji pouze
pro soukromé ucely. Dale uvadi registraci na siti LinkedIn, kde ale profil pfili§ nevyuziva.
Dopliiyje, ze nevidi vyhody této sité, protoze se ji nedari vyhledavat odpovidajici kandidaty,
které potiebuje. Beéhem autor¢ina vyzkumu bylo zjisténo, ze ma HR manazerka na svém profilu
sité LinkedIn pouze 56 spojeni (k datu 19. 4. 2021), coz je pri¢inou mensiho poc¢tu zobrazenych
profil béhem vyhledavani. Jak manazerka dale uvadi, aktivn€ si spojeni neptfidava a potvrzuje
je pouze lidem, jez osobné zna.

Na otazku, zda maji vypracované analyzy pracovnich mist vCetné jejich popisu a specifikaci,
odpovida manazerka, ze tyto analyzy ve spolecnosti XY nemaji zpracovany. Z toho plyne,
ze nemaji jednak popisy pracovnich mist, jednak jejich specifikace. Jak manazerka dale uvadi,
doposud se nesetkala se situaci, kdy by tyto dokumenty potfebovala. Na otazku, podle ¢eho
sestavuje inzerci, manazerka zmituje jeji dosavadni podobu, ze které vychazi, a pokud néco
potfebuje doplnit, komunikuje s nadfizenym pracovnikem, jez pozici potiebuje obsadit.
Manazerka poté dopliiuje, Ze tyto informace uklada pouze k sobé do pocitace a nikdo jiny k nim
nema pristup. Proces rozhodnuti o potfebé nového zaméstnance probiha dle manazerky tak,
ze se pozadavek na nového zaméstnance vznese na spolecné tydenni poradé ustné, a poté
se dolad'uji pripadné detaily s vedoucim pracovnikem, coz probiha také ustni formou nebo
prostfednictvim emailové komunikace.

Jak vyplynulo zrozhovoru, personalni oddéleni od uchazeci v ramci vybérového fizeni
vyzaduje pouze zivotopis. Manazerka také zminuje, ze nékteti uchazeci, zejména na délnickych
pozicich, zivotopis nemaji, a tak jim davaji vyplnit osobni dotaznik, ktery zivotopis nahrazuje.
Ja dale uvadi, motivacni dopis, ani vypis z rejstiiku trest od uchazect nevyzaduyji.

Pti otazce, jak HR oddéleni hodnoti zpétnou vazbu od uchazecu a zda méti NPS odpovida HR
manazerka, ze tyto informace nijak nezjistuji. Informuje také, ze tyto udaje nesledovala ani
pfedchozi HR manazerka. Také dodava, ze doposud neméli s zddnym uchazeCem problémy,
nevedli zadné soudni ani jiné spory ohledné rozhodnuti vybérového fizeni atd.

Jako metodu vybéru, kterou vtomto procesu vyuzivaji, uvadi HR manazerka vybérovy
pohovor. Autorka dale dopliiuje komparaci CV, jez vyplynula z ptedchozich otazek. Déle bylo
HR manazerkou feCeno, ze se uc¢astnici pohovoru obméiuji dle obsazované pozice. Pokud se
jedna o délnickou pozici, uchaze¢ projde kratkym rozhovorem s HR manazerkou a odevzda
CV, piipadné vyplni osobni dotaznik. Jedna-li se o nizsi THP pozici, u€astni se vybeérového
pohovoru HR manazerka a generalni feditelka spole¢nosti XY s tim, ze prob&hne pouze jedno
kolo vybérového fizeni. Pokud se jednd o vedouci pozici, prvni kolo probiha stejné jako
u niz§ich THP pozic. Navazuje na né€j druhé kolo, které se realizuje za ucasti generalni feditelky
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spolecnosti XY a korporatniho feditele matefské spoleCnosti z Belgie. Aktualné se korporatni
reditel pfipojuje online pomoci platformy Skype.

Na otazku, zda néktefi zaméstnanci maji zhotovené osobni rozvojové plany, odpovida HR
manazerka negativné. Zmifuje, Ze rozvoj zamestnanci neplanuji, a pokud ma nékdo ambice
kariérn€ rist, ma moznost to sdélit svému nadfizenému pii osobnim hodnoticim pohovoru,
ktery probihé jednou ro¢né s kazdym zaméstnancem.

Na otazku, zda ma HR manazerka pocit, ze ma na svou praci dostatek ¢asu odpovida kladné.
Vysvétluje, ze se ji dafi chodit doma vcas, a tak usuzuje, ze dostatek ¢asu na svou praci ma.
HR manazerka dale vysvétluje, ze generalni feditelka je z osobnich divodid a zdravotnich
komplikaci Casto mimo spolecnost XY a na HR manazerku jsou nékteré jeji povinnosti
delegovany. V otazce na testovani uchazeCci HR manazerka odpovida, ze zadné testy
nevyuzivaji. Zminuje, ze dfive (pfed jejim nastupem) spolecnost n€jaky typ testl vyuzivala, ale
nevi, jaké testy to byly a nezna ani vysledky.

Posledni otazka autorky se tykala zisku informaci o problémovych pozicich. Jak uvadi HR
manazerka, aktualné maji za poslednich devét mésicti druhého Vedouciho vyroby, coz hodnoti
jako velky problém, ktery jiz zasahuje do spokojenosti ostatnich zaméstnancii napfi¢ celou
spolecnosti XY. Jako dal§i problémovou pozici zmifiuje HR manazerka pozici Vedouci
logistiky, kde probéhlo standardni vybérové fizeni, na némz byl vybran zdéanlivé vhodny
uchazec, u kterého se ale ukazalo, ze vhodny neni, jelikoz si nesedl s tymem a v ndvaznosti na
jeho chovani nebyl pfijat do kolektivu. Spole¢nost XY se s nim tedy na konci jeho zkuSebni
doby rozloucila. Obsazeni pozice bylo tfeba rychle vyfesit, a zajistit tak bezproblémové
fungovani expedice. Nabidli tedy povySeni jedné z expedientek, kterd ma v logistice dvouletou
zkuSenost. HR manazerka zminuje, ze zatim vSe funguje tak jak ma a doufa, ze vSe bude
fungovat 1 nadale.

Shrnuti rozhovoru s Vedoucim vyroby

Jak vyplyva z pohovoru, Vedouci vyroby je ve spolecnosti aktualné treti mésic. Jeho podrtizeni
jsou tii mistfi (kazdy na jedné sméné), planovac vyroby, asistent planovace, asistent vyroby
a sedmdesat zaméstnancti na délnickych pozicich.

Praxe Vedouciho vyroby je predevS§im z automotive spolecnosti a pozice Vedouctho vyroby
je pro n¢j v ramci kariérniho posunu postup vyse. S vedenim lidi zacal na pozici mistra a poté
se vypracoval na vedouciho vyrobniho useku.

Na otazku, kde se dozvédeél o této pracovni pozici, sdé€luje Vedouci vyroby, ze pozici vidél na
portalu Indeed.com. Z rozhovoru dale vyplynulo, ze v pfedchozim zaméstnani nezistal,
ato vzhledem k jeho narocnosti. Jeho pozice vedouciho vyrobniho useku vyzadovala
maximalni nasazeni, byt non stop na telefonu a s minimem ¢asu na odpo€inek. Proces vybéru
v této spolecnosti oznacuje Vedouci vyroby za dlouhotrvajici. Z rozhovoru vyplynulo, ze se
proces prodlouzil diky koronavirovym opatfenim, protoze se chtél korporatni feditel
s Vedoucim vyroby v ramci vybérového fizeni setkat osobné. Nakonec to ale nebylo umoznéno,
nicméné se setkali pres platformu Skype. HR manazerka se mu ozvala cca po deseti dnech
od jeho reakce. Neni si jisty, s kym komunikoval za spolecnost XY poprvé, zda to bylo
s Asistentkou HR nebo HR manazerkou. Pribéh pohovoru Vedouci vyroby popisuje jako
1-2 hodinové setkani a spolecnost XY od néj vyzadovala pouze zivotopis. Prvni kolo probéhlo
s HR manazerkou a generalni feditelkou. Poté nasledovalo dalsi kolo vybérového fizeni, které
se realizovalo za ucasti generalni feditelky a korporatniho feditele z Belgie (online) a bylo
vedeno kompletné v anglickém jazyce. V priabéhu vybérového fizeni vSak nebyl Vedouci
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vyroby nikym kontaktovan pii ¢ekani na druhé kolo. Zkontaktoval tedy sam HR manazerku,
ktera se pak nasledné dohodla s dalSimi Cleny, ze druhé kolo provedou online formou. Celkové
ale hodnoti proces jako bezproblémovy, sice trochu delsi, ale jinak mu nic nevadilo. V ramci
vybérového fizeni, jak Vedouci vyroby uvadi, nebyl nijak testovan pomoci psycho-
diagnostickych testa.

Na otazku, zda mu na vybérovém fizeni néco chybelo ¢i prebyvalo, uvadi Vedouci vyroby
nedostatecné seznameni s budoucimi podiizenymi (mistii). Citi, Ze jsou vztahy ve spolecnosti
lehce nevyrovnané, coz by védel rad jiz od zacatku procesu nastupu. Dale mu na vybérovém
fizeni chybélo seznameni se s celym procesem vyroby, coz se nemohlo uskutecnit prave diky
koronavirovym opatienim.

Dle rozhovoru je Vedouci vyroby na pozici maximalné spokojen. Jeji povaha je pro néj klidnéjsi
nez na predchozich pozicich u byvalych zaméstnavatel. Zminuje vSak, ze mu nevyhovuje
nestalost. Popisuje to jako nedodrzovani pravidel, ktera bud’ nejsou nastavena vubec, nebo
nedokonale, a tim padem se jimi nikdo nefidi. Dale uvadi nedostateCnou komunikaci
s belgickou stranou a neustdlé zmény v zadavani prace. Nicméné v zavéru opét dodava,
Ze to jsou jen mirné nedostatky. Uvédomuje si, Ze je stale v procesu zaucovani a poznavani
vyroby, ktera je zde naprosto odli$na od jeho predchozich zkuSenosti. Vedouci vyroby je zvykly
na smérnice, ISO normy a sériovou vyrobu. Zde je zakazkova vyroba bez jakychkoliv audita
a ISO norem. Napln prace se dle n€j shoduje s jejim popisem béhem vybérového fizeni. Jak
vyplyva z rozhovoru, Vedouci vyroby se pozastavuje u otazky tykajici se jeho zauceni. Vedouci
vyroby ma pocit, ze jeho zaucCeni neprobéhlo dostatecné. Je to zpusobené odchodem
predchoziho vedouciho vyroby ve zkuSebni dobé, takze jej zauCovala generalni feditelka, ktera
na to ale neméla dostatek Casu. Chvali si ale kolegy, pfedevsim mistry, ktefi mu velmi pomohli
zorientovat se, a stat se tak co nejdiive plnohodnotnym ¢lenem tymu.

Na otazku, zda mu byly pfedstaveny mise, vize a cile spolecnosti, sdéluje Vedouci vyroby,
ze mu nic takového predstaveno nebylo.

Shrnuti rozhovoru s Vedouci logistiky

Jak vyplynulo z rozhovoru, Vedouci logistiky byla na pozici povySena z pozice expedienta.
Aktudln€ ma na starost cely sklad a expedice. Pracuje v programu SAP a je centralné vedena
z Belgie, Jak sdé€luje v rozhovoru, jejimi podiizenymi jsou dvé expedientky a osm skladnikd na
ttech sménach v rozvrzeni dva skladnici na ranni sméné¢, tfi na odpoledni sméné a tfi na nocni
sméné. Jak uvadi, jeji praxe zapocala pravé ve spolecnosti XY, do niz nastoupila na pozici
expedienta pfed vice nez dvéma lety. K pozici se dostala na zakladé odchodu predchoziho
Vedouciho logistiky ve zkuSebni dobé, se kterym spolecnost nebyla spokojena. V rozhovoru
to vysvétluje jako postupny proces, kdy se rozhodla odejit ptvodni Vedouci logistiky
po necelych deseti letech prace ve spoleCnosti XY, za kterou se nasledné hledala adekvatni
nahrada. V ramci vybérového fizeni si vybrali kandidata s jiz pfedchozimi zkuSenostmi na
manazerské pozici v logistice. Tento kandidat, jak se pozdé€ji ukazalo, nebyl idealni volbou.
Predevs§im si nesedl s celym tymem a nezapadl do firemni kultury. Nebyl piijat ani svymi
podiizenymi a na pracovisti se objevily konflikty. Jak Vedouci logistiky dale uvadi, jeho odchod
byl na posledni chvili a spoleCnost na to nebyla adekvatné pripravena. Bylo potfeba rychle
sehnat nového vedouciho a generalni feditelka oslovila prave ji. Jak dale Vedouci logistiky
v rozhovoru uvadi, tuto pozici pfijala, protoze citila natlak ze strany vedeni, kolegu i skladnik.
Vybér kandidatky na jeji predchozi pozici expedienta probihal pomoci Assessment centra, pii
némz bylo vybirano mezi ¢tyfmi uchazeci. To potvrzuje tvrzeni Asistentky HR, ktera zminuje,
ze za minulé HR manazerky spoleCnost spolupracovala s externimi firmami v ramci
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vybérovych fizeni a dalSich procesu. Jak Vedouci logistiky dale uvadi, Assessment centra
a celého vybé&rového fizeni se ucastnila HR manazerka, generalni feditelka a Ctyfi uchazeci
(vCetné ji samotné). Déle sdé€luje, ze se ji nikdo na spokojenost s vybérovym fizenim neptal, ale
je presvédcena, ze pokud by nékomu svij nazor chtéla sdélit, vyslechnou ji. Béhem vybérového
fizeni predkladala pouze zivotopis, zadny jiny dokument po ni vyzadovan nebyl. Vedouci
logistiky také v rozhovoru potvrzuje, ze népli prace se shoduje s jejim popisem, ktery ji byl
predstaven (na obou pozicich). Jak Vedouci logistiky dale uvadi, proces vybéru nového
Vedouciho logistiky (ne ji samotné, ale zaméstnance, se kterym se spolecnost XY rozloucila ve
zkusebni dob€) po odchodu jeji byvalé nadfizené trval zhruba 4—5 mésicu, neni si jista presnou
délkou. Dale sd€luje, ze cely prubéh byl Casoveé velmi specificky, stejné tak i kandidati, a proto
nebylo moc variant k vybéru.

Velmi zajimava je informace, kterou Vedouci logistiky sdéluje jako odpovéd na otazku, zda
jena dosavadni pozici spokojena. Razantné sdélila, ze spokojend neni a ze ma v planu
informovat HR odd¢leni o jejim odchodu z této pozice. Chce se vratit zpét na pozici expedienta.
Sama uznava, ze nedokaze unést napor a tihu celé pozice vCetné zodpovédnosti, narocné
komunikace s matefskou spole¢nosti a natlaku ze strany podfizenych. Jak dodava, dospéla
k nazoru, ze tuto pozici rada prenecha nékomu s vétsSimi zkusSenostmi s logistickymi procesy, a
bude se tim padem moci vice soustfedit na zavadéni novych IT procest a nasledného nastaveni
SAPu.

Na otazku, jak probihalo jeji zauceni, Vedouci logistiky odpovida, Ze na pozici expedienta ji
zauCovala byvala kolegyné, ktera se rozhodla zménit obor puisobeni, na zauceni vSak méla
dostatek Casu, protoze kolegyné slibila, ze odejde, az se najde adekvatni nahrada, jiz bude moci
zaucit. Tato ,,domluva® byla dodrzena a Vedouci logistiky proSla dvoumési¢énim zaucenim. Na
soucasnou pozici se ale Vedouci logistiky se nijak nezaucovala. Praci dé€la stejné jako z pozice
expedienta, jen se sama naucila nové zodpovédnosti.

Na otazku, kdy ji byly predstaveny mise, vize a cile, odpovida Vedouci logistiky, ze si neni
jista, zda ji vabec nékdy predstaveny byly.

Shrnuti rozhovoru s Mistrem vyroby

Mistii jsou ve spolecnosti celkem tfi. Konkrétni respondentka byla vybrana na zakladé toho, ze
je ve spolecnosti nejkrat§i dobu, a mize tak proces vybéru zhodnotit vzhledem ke kratkému
Casovému horizontu, ktery uplynul od jejiho néastupu. Aktudln€ je Mistrovd na své pozici
druhym mésicem. Jak vyplynulo z rozhovoru, mezi jeji podiizené patii dva paletizéfi, sedm
Sicek, Ctyti balicky, dva zaméstnanci pro obsluhu fezaciho stroje, Ctyfi lidé na béhounovych
linkach, dva vyrobni skladnici a tfi manipulanti. Jak Mistrovd v rozhovoru dale uvedla,
v minulosti pracovala jako Mistr i Teamleader v automotive spole¢nostech Fehrer a Fischer
Galvanoplast. Dale Mistrova v rozhovoru vzpomina na to, jak se dozvédéla o této pozici.
V jejim piipad€ zafungoval systém doporuceni a dostala nabidku od své byvalé kolegyné, ktera
zde nastoupila jiz dfive. Jak uvadi v rozhovoru, doba od jeji reakce az po nastup, byla velmi
kratka. Konkrétné situaci popisuje tak, ze v patek na pozici zareagovala a nasledujici tyden
v pondéli rano ji volala HR manazerka. Na pohovor do spolenosti XY se dostavila jesté ve
stejném tydnu, a protoze ji koncila smlouva u predchoziho zaméstnavatele, za mésic nastoupila
do spolecnosti XY. Jak dale vyplynulo z rozhovoru, vybérovy pohovor trval 45 minut a probéhl
pouze v jednom kole. Respondentka dale uvadi, ze pohovor probihal s generalni feditelkou
spolecnosti a HR manazerkou. Respondentka dale vysvétluje, ze v priabéhu vybérového tizeni
nebyla nikym kontaktovana ani informovana o jeho prubéhu. Nicméné dodava, ze cely proces
byl velmi rychly, a proto to nebylo nutné, protoze k domluvé o nastupu doslo prakticky na konci
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vybérového pohovoru. Respondentka uvadi, ze ptiblizné tyden pred nastupem ale volala na HR
oddéleni, aby se ujistila, ze nastup opravdu plati a ma se dalsi tyden do prace dostavit. Z toho
1ze usoudit, Ze alespon néjakou informaci o pribéhu vybérového fizeni respondentka ocekavala.
Pii celkovém zhodnoceni vybérového fizeni respondentka uvadi, ze byla s jeho pribéhem
spokojena a ze vSe probéhlo rychle, bez mensich ¢i vétSich problému. Dale respondentka
zmifuje, ze v ramci piijimaciho pohovoru nebyla nijak testovana, coz znamena, ze neprosla
psychologickymi testy pro zjisténi jeji osobnosti. Béhem vybérového fizeni respondentka
spolecnosti predkladala pouze svij zivotopis. V zavéru respondentka dodava, ze v prub&hu
a ani na konci vyberového fizeni nedostala moznost tento proces ohodnotit a predat tak dale
svou pozitivni zpétnou vazbu. Velmi dilezitou informaci sdé€luje respondentka v dalsi otazce,
zda ji na vybérovém fizeni néco prebyvalo nebo chybélo. Jak odpovida, na vybérovém fizeni
jinic neptebyvalo, ale chybéla ji velmi zasadni véc, a to moznost seznameni se s pfimym
nadfizenym — tedy Vedoucim vyroby. Toho poznala az po jejim nastupu do spolecnosti.
Zminuje, ze Vedouci vyroby se pohovoru nezicastnil ani na chvilku, napfiklad na kratké
pozdraveni Ci predstaveni. V otazce, co se ve spolecnosti respondentce libi nejvice, zmituje
respondentka celkovou atmosféru pracovisté. Dale dodava, ze lidé jsou ve spoleCnosti pratelsti
a poméry se celkoveé lisi od téch ve vyrobnich automotive spole¢nostech. Co ji dale vyhovuyje,
je lidsky pfistup k lidem, ¢imz poukazuje na manazery a nadfizené pracovniky. Respondentka
rovnéz udava negativni faktor, resp. véc, ktera ji nevyhovuje, a to obcCasné chaotické jednani ve
spolecnosti, coz popisuje na piikladu zadavani prace z Belgie. Na tuto skute¢nost odkazoval
i Vedouci vyroby béhem rozhovoru s autorkou. Na otdzku, zda napli prace spliuje jeji
ocekavani a zda se shoduje s popisem, ktery ji byl pfedstaven, odpovida, ze se oboji shoduji.
Naslednou adaptaci taktéz popisuje pozitivné. Dopliuje, ze nastoupila pro treti sménu, jejiz
provoz spolecnost planovala v té dob¢ zahgjit. Zminuje, Ze velkou vyhodou jejiho nastupu bylo
to, ze tieti sména v té dobé jesté nefungovala, a tak méla celé tfi tydny na to, aby se perfektné
zaucila. Tyto tfi tydny stravila ve spolecnosti druhé Mistrové. Cely proces zauCeni popisuje
velmi pozitivné. Na otazku, zda je na této pozici spokojena, potvrzuje, ze spokojena je a Ze se
ji ve spolecnosti moc libi. Jak déale vyplynulo z rozhovoru, respondentce béhem vybérového
fizeni a ani poté nebyly pfedstaveny mise, vize ani cile spolecnosti.

Shrnuti rozhovoru s Bali¢kou

Dle rozhovoru s Balickou je naplni prace na této pozici zabaleni kusovych koberct do igelitu.
Koberce se nasledné olepi stitky a pod igelit se vlozi produktova informace. To vSe se déje dle
prani zakaznika, coz znamena, ze kazdou zakazku balicka bali jinym zpisobem a na produkt
vklada & lepi jiné informace. Ukoly ji jsou zadavany Mistrem vyroby, viechny podklady véetné
natisténych nalepek a stitkt ji dodava manipulant, ktery se stara o to, aby méla vse k dispozici.

Balicka pracuje ve spolecnosti XY aktualné pét mesicti. Predtim pracovala patnact let ve
spole¢nosti Ceska posta, kde vykonavala praci za piepazkou, ktera byla pievazné sedavého
charakteru. Balicka béhem rozhovoru také upozornila na rozdily mezi pozicemi, protoze nyni
je cela jeji pracovni sména vykonavana ve stoje.

O nabidce prace do této spoleCnosti se Balicka, jak vyplyva z rozhovoru, dozvédéla z letaka,
jez jsou vyvesené v aredlu a okoli spolecnosti. V rozhovoru déale zmitiuyje, ze bydli v blizkosti
spolecnosti XY, coz ji pfislo atraktivni. Proces vybéru popisuje Balicka jako velmi rychly. Do
kancelare personalniho oddéleni pfisSla osobné s veSkerymi potfebnymi dokumenty. S HR
manazerkou se ihned domluvily na nastupu a dalSich nélezitostech vcetné lékaiské prohlidky.
Jak dale vyplyva z vypovédi, Balicka neabsolvovala klasicky vybérovy pohovor. Nazvala
to spise rozhovorem, kdy osobné piisla do kancelare, predala svij Zivotopis a HR manazerka
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jidala k vyplnéni osobni dotaznik. Jak rozhovor také ukézal, proces prob&hl neformalng,
Balicka sedéla pouze u HR manazerky u stolu, kde se na vSem domluvily. Rozhovor
dale ukazal, ze cely proces vybéru Balicky trval piiblizné osm dni, nez Balicka nastoupila do
zameéstnani — resp. za osm dni od osobni navstévy Balicky doslo k jejimu nastupu do prace. Jak
zrozhovoru dale wvyplynulo, Balicka nebyla pied nastupem nijak testovana pomoci
psychologickych testd. Pfi otazce, jak byla spokojena s prubéhem vybérového fizeni, sdélila,
ze byla spokojena a uvedla, ze vybérové fizeni bylo rychlé a pfijemné. Zarovei ale v rozhovoru
dodava, ze neméla moznost vybérové fizeni ohodnotit a pfi otazce, zda ji néco na vybérovém
fizeni chybélo ¢i piebyvalo, sdé€luje, ze ne.

Cilem dalsi otazky rozhovoru bylo zjistit, jak je aktualné na pozici spokojena. Balicka popisuje
narocnost prace, protoze celou sménu je nutné odpracovat ve stoje a trpi i ruce. V rukavicich se
prace Spatné vykonava a chloupky z koberct, jak Balicka uvadi, drazdi pokozku a vysusuji ji.
Stani je nutné kvuli uzivani kladek ovladanych nohou pii vykonu prace.

Balicka déle pti rozhovoru potvrdila, ze se jeji napli prace shoduje s popisem, ktery ji byl
predstaveny béhem setkani s HR manazerkou. Balicka dale popisuje pribéh zauceni, jez
probihalo tak, ze ji zauCovala nejstarSi balicka, kterd meéla také nejvice zkuSenosti, které
ji mohla predat, a méla za ni zarovenl zodpovédnost. Uvadi, ze prvni den pouze pozorovala
balicku a pomabhala ji napiiklad s podavanim igelit ¢i Stitkt. Dalsi dny, jak Balicka uvadi, jiz
pracovala samostatné na svém balicim stole, ktery byl umistény hned vedle kolegyné, ktera
Bali¢ku zaucovala.

Jak z rozhovoru dale vyplyva, Balicce nebyly sdéleny mise, vize ani cile spole¢nosti béhem
vybérového fizeni, nastupu a ani v prubéhu doby, béhem niz ve spole¢nosti pracuyje.

Shrnuti rozhovoru s Si¢kou

Jak vyplynulo z rozhovoru, Sicka je ve spolecnosti XY sedm mésict. Uvadi, ze naplni jeji prace
je obsivat stuhou kusové koberce na prumyslovém Sicim stroji. Jedna se o juniorni kandidatku,
ktera pfed rokem ukoncila stfedni skolu v oboru Cukraf, kterému se ale dale nevénuje.

Tato kandidatka pfisla do spoleCnosti XY na zaklade systému doporuceni. Praci ji doporucila
tchyné, ktera ve spoleCnosti XY pracuje v oddéleni vzorka. Jak dale vychazi zrozhovoru,
proces vybéru této kandidatky probéhl taktéz rychle. Sicka uvadi, Ze Zivotopis predala své
tchyni, jez ho poté odevzdala na personalni oddéleni. Neni si jista, zda to byla Asistentka HR
nebo HR manazerka, ale jesté ten den se ji ze spolecnosti XY ozvali s pozvankou k pohovoru.
Sicka poté uvadi, ze se dostavila k pohovoru, béhem néhoz vyplnila osobni dotaznik a probéhla
i domluva ohledn¢ nastupu do spolecnosti a absolvovani 1ékaiské prohlidky. Proces od predani
Zivotopisu aZ po jeji nastup tedy trval piiblizné tyden. Priibéh pohovoru popisuje Sicka jako
kratky rozhovor, ktery trval piiblizng patnact minut. Sicka fesila s HR manaZerkou spise
organizani véci, sménnost atd. Jak béhem rozhovoru uvadi, nebyla nijak informovana
o prubéhu vybérového fizeni. S ohledem na to, ze se s HR manazerkou jiz béhem pohovoru
domluvily na nastupu, neni nutné na tuto skutecnost pohlizet jakkoli negativné. Na otazku, zda
byla kandidatka néjakym zptisobem testovana, odpovida, ze zadné testy nevypliiovala a dodava,
ze se ji pouze HR manazerka ptala, zda méa zkuSenosti se Sitim. Dale v rozhovoru dopliiyje,
Zeipres to, ze nema zadné zkuSenosti, ji ve spoleCnosti XY zaméstnali. Jak vyplyva
z rozhovoru, cely prabéh vybérového fizeni byl pro Sicku rychly a byla s nim spokojena. Na
otazku, zda méla moznost ohodnotit vybérové fizeni, odpovida stejné, jako ostatni dotazovani
respondenti, tedy ze moznost neméla. Zaporné také odpovida na otazku, zda ji néco
na vybérovém fizeni chybélo nebo prebyvalo. Jak dale uvadi v rozhovoru, na pozici je
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spokojena. Jediné, co povazuje za narocné, je nutnost stat celou sménu celou vahou pouze na
jedné noze a byt opfena o Sici stil. Vybaveni bohuzel nedovoluje, aby byla moznost se otocit
a nohy vystiidat, tzn. ze kazdy den zatézuje pouze levou nohu a levou kycel. Zaroven ale
dodava, Ze ji manipulaci s koberci usnadiuje specialni vzduchovy stil. Diky otvorim v desce
celého stolu, jimiz proudi vzduch, se koberec nad stolem prakticky nadnasi a manipulace s nim
je tak velmi jednoducha. Dale dopliiuje, ze je na pozici spokojend i diky své nadfizené —
mistrové, o které uvadi, e je skvéla. Jak vyplyva z rozhovoru dale, Sicka béhem vybérového
fizeni predkladala pouze Zivotopis, stejné jako pfedchozi dotazovani zaméstnanci.

Napli prace se dle Sicky shoduje s popisem innosti, které ji byly popsany a predstaveny. Jak
dale uvadi v rozhovoru, jeji zauceni probihalo ve dvojici se zkuSenou Sickou, kterd ji vse
vysvétlila. Nasledné dostala koberce II. jakosti, aby se na nich obsivani naucila. Toto trvalo
priblizné tfi dny a poté uz pracovala s klasickymi koberci 1. jakosti. Stejné jako predchozim
uchaze¢im, ani této zaméstnankyni nebyly pfedstaveny mise, vize ani cile spoleCnosti.

Shrnuti rozhovoru s Asistentkou HR

Tento rozhovor byl proveden za Gfelem komparace systému, ktery ve spolecnosti aktualné
funguje spolu, se systémem, jenz plnil svou ulohu za pfedchozi manazerky. Jak vyplynulo
z rozhovoru, Asistentka ve spolenosti pracuje 2,5 roku a je tedy na celém HR nejdéle ze vSech
Clend.

Jak sama uvadi, o pozici se dozvédéla v personalni agentuie Hoffmann Wizzard, kdyz hledala
zameéstnani. V té dobé se do agentury zapsala jako uchaze¢ o zaméstnani. V dohledné dobé
zacala spole¢nost XY hledat Asistentku HR a personalni agentura oslovila pravé tuto zenu
a doporucila ji k pohovoru. Jak Asistentka dale uvadi, beéhem jejiho vybérového fizeni zde
pracovala jesté predchozi HR manazerka a spolecnost v té¢ dobé kooperovala s personalnimi
agenturami.

Své zkusenosti s personalistikou, jak vyplyva z rozhovoru, zapocCala pravé v této spolecnosti.
Na dalsi otazku, ktera znéla — Jaké metody pri ziskavani pracovnikii vyuZivdate?, odpovédéla,
Ze ona sama zadné, protoze cely nabor budoucich pracovnikil zajistuje jeji nadfizena. Dale
doplnuje, ze vétsina kandidati kromé délnickych pozic projde klasickym pohovorem. Dodava,
ze diive pripravovali i Assessment centra, a to u kli¢ovych pozic, resp. vedoucich pracovnik.
Dale Asistentka popisuje proces ziskavani pracovniki ve spolecnosti, jenz se lisi dle druha
jednotlivych pozic.

Prvni skupinou kandidatt jsou dé€lnici. S uchazeci z této skupiny probéhne jen kratky rozhovor,
spise jsou jen seznameni s popisem jejich ¢innosti a chodem celé spoleCnosti, dale predaji sviij
zivotopis, pokud ho maji. Poté vyplni osobni dotaznik, ktery Castecné nahrazuje zivotopis.
Asistentka HR dale zminuje, ze kandidati vypliuji kratky test, aby se prokazalo, ze maji alespoi
zakladni znalosti potiebné pro jejich praci, tzn. schopnost vyplnéni formulare, nasobeni, déleni
apod. Pokud zvladnou test vyplnit, je jim zaji§téna vstupni lékatfska prohlidka u zavodniho
1ékate a v pfipad¢, ze jim 1ékat umozni praci ve spole¢nosti XY, mohou nastoupit.

Dalsi skupinou jsou asistentské pozice, do kterych Asistentka HR zatazuje také mistry. U téchto
pozic se realizuje klasicky pohovor, jehoz se ucastni HR manazerka vétSinou s generalni
reditelkou.

Posledni skupinou jsou vedouci pracovnici, u nichz proces vybéru probiha ve dvou kolech.
Prvniho kola se ucastni HR manazerka s generalni feditelkou, a pokud se kandidat obéma libi,
postupuje do dalsiho kola vybérového fizeni. V tomto kole probéhne pohovor opét s generalni

38



feditelkou a také s korporatnim feditelem z Belgie, jenz ma na starosti pobocku v Ceské
republice. Dalsi otazka se tyka portalt, na nichz spolecnost XY inzeruje volné pozice. Jak
v rozhovoru Asistentka HR uvadi, inzeruji na portalech Indeed, LinkedIn a Jooble. Z rozhovoru
dale vyplynulo, ze spolecnost vyuziva inzerci prostrednictvim vyvésenych letakli v arealu
spoleCnosti XY, pres ktery prochazeji lidé ze stejné méstské Casti. Dle Asistentky HR ma
spolecnost XY vyvéSené letaky 1 mimo areal v celé méstské Casti tak, aby oslovila co nejvice
potencialnich uchaze¢l z okoli. Asistentka dale dopliuje, ze vét§ina zaméstnanct spolecnosti
XY je pravé z okoli spolecnosti XY a kratka vzdalenost je pro né urcity motivacni faktor.
Dodava, ze tato informace se tyka pouze délnickych pozic.

Déle se Asistentka HR v rozhovoru vyjadiuje ke komunikaci na socialnich sitich, kde
vysvétluje, ze tuto Cinnost méla na starosti byvala kolegyné z odde€leni Expedice, ktera odesla
na matefskou a pozdéji rodicovskou dovolenou. Nicméné pii materské dovolené méla dostatek
Casu nato, aby se nabidla spolecnosti XY, Ze pro n¢€ bude spravovat v ramci privydélku socialni
sité, konkrétné sit’ Facebook. Nicméné poté otéhotnéla podruhé a neméla jiz na praci tolik Casu,
proto tuto ¢innost ukoncila a od té doby se této prace nikdo dalsi neujal. Asistentka HR
v rozhovoru dale dopliiyje, Ze na spravu socialnich siti nema ¢as a ani ji tato ¢innost nebavi.
Dopliiuje, ze by pro tuto praci mohla mit prostor jeji kolegyné, druhd Asistentka HR, ktera
ve spoleCnosti pracuje na Y2 uvazek. Dodava, ze jeji prace je narazova, jelikoz zahrnuje
predevsim zpracovani vykazia prace pred vyplatami atd. Popisuje ji jako kreativnéjsi osobnost,
nez je ona sama. Jak zrozhovoru dale vyplyva, spoleCnost XY nevyuziva sit LinkedIn
k aktivnimu oslovovani uchazecu, ale pouze k inzerci. Asistentka HR dale v rozhovoru zminuje
motivacni systém, kterym inspiruji zaméstnance k doporucovani dalSich zaméstnancti. Jak
Asistentka HR uvadi, pracovniky motivuji finanéni odménou 5 000 K¢, kterou vyplaceji po
uplynuti zkusebni doby nastupujiciho zaméstnance, a také po odpracovani jednoho roku jimi
doporuceného zameéstnance.

Jak déale vyplyva zrozhovoru s Asistentkou HR oddé€leni, nikdy se nesetkala s popisy
pracovnich mist a domniva se, ze nic takového ve spole€nosti nemaji. Potvrzuje, Ze s nimi nema
zadnou zkuSenost. Dale dodéava, ze pozadavek na obsazeni pracovniho mista je pfipadné zminén
na pravidelné tydenni poradé.

Potvrzuje, ze spolecnosti XY staci zivotopis pro volbu budoucich pracovniki a jiné dokumenty
od nich nevyzaduji. Z rozhovoru dale vyplynulo, Ze si uchazece eviduje v jednoduché tabulce
aplikace Excel, ktera je ulozena na siti. Jak Asistentka uvadi, do této tabulky zapisuje informace
jak ona samotna, tak i HR manazerka. Informace, jez zapisuji do tabulky, se tykaji pouze data,
kdy se konkrétni uchazec piihlasil.

Provedeni NPS se vSemi uchazedi, ktefi reagovali v poslednim mésici

Dalsi metodou, ktera byla k vyzkumu ve spolecnosti XY pouzita, bylo méfeni skore NPS.

Vzhledem ktomu, ze si persondlni odde€leni s ohledem na GDPR nezapisuje kontaktni
informace uchazeci, byla prohledana pouze emailova databaze s reakcemi uchazeca
prostiednictvim inzerce na webech. VSem témto uchazecu, ktefi byli dohledani, byl formou
emailu zaslany kratky formulat s otazkou —,, Jak pravdépodobné je, Ze byste doporucil/a hledat
prdci ve spolecnosti priteli nebo kolegovi?“ Respondenti poté méli za ukol odpovédet na
stupnici 0-10, kdy 0 znamena zcela nepravdépodobné a 10 zcela pravdépodobné. Ve druhé
¢asti dotazniku méli respondenti moznost k vybérovému fizeni sdelit jakékoliv dalsi dopliiujici
informace.
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Dotazniky byly shromazd’ ovany v obdobi od 12. 4. 2021 do 24. 4. 2021. Dotaznikové Setfeni
bylo rozeslano celkem 34 ucastnikim vybérového fizeni. Dotaznik vyplnilo celkem
18 ucastnik, navratnost dotazniku byla tedy 53%.

Dva ucastnici oznacili na stupnici 0—10 cislo 10, jeden ucastnik moznost 9, dva ucastnici
oznacili Cislo 8, dva ucastnici moznost 6, Sest ucastniki moznost 5, jeden ucastnik moznost
4, jeden ucastnik moznost 3, dva ticastnici moznost 1 ajeden ucastnik oznacil ¢islo 0. Vzhledem
k ucastnikiim, ktefi odpovédéli na skale 05 a zaroven pripojili komentar, je ziejmé, ze s nimi
personalni oddéleni nekomunikovalo podle jejich predstav. Tii UCastnici dokonce uvadeji, ze
se jim dodnes nikdo neozval. Jeden z respondent dale uvedl, Ze musel z vybérového fizeni
odstoupit kvuli dlouhé casové prodlevé ve druhém kole vybérového fizeni.

Vypocet NPS je tedy:
NPS = (3-13)/18 = -0,55 * 100 = -55 %
Z tohoto vysledku je zfejmé, ze je mezi uchazeci, resp. ucastniky vybérovych fizeni, vice

nespokojenych uchazect nez spokojenych.

Zjisténé shody a neshody v rozhovorech se zaméstnanci

Na zékladé zjisténych informaci jsou v této diplomové praci zformulovana doporuceni na
zlepSeni procesu vybéru zaméstnanci a s nim spojenych dalSich Cinnosti. Diky rozhovorim
a realizaci dotaznikového Setfeni pro zjisténi skore NPS byly zjistény nasledujici shody
a neshody.

Zjisténé shody

Jak uvadi Manazerka HR spolu s Asistentkou HR, spolecnost neoslovuje kandidaty
prostfednictvim sité LinkedIn. Dale bylo také vSemi zucastnénymi potvrzeno, ze spolecnost pii
pfijimacim fizeni od uchazect pozaduje pouze profesni Zivotopis. HR manazerka i Asistentka
se shoduji, ze ve spole¢nosti nejsou vytvorené popisy pracovnich mist. Ze strany HR manazerky
i ostatnich zaméstnancti bylo potvrzeno, Zze spoleCnost nezjis§tuje spokojenost zaméstnanct
s vybérovym fizenim, coz znamena, ze neméli moznost jakkoli ohodnotit prubeh
vybérového tizeni. Jak dale potvrzuji vSichni zicCastnéni, metody vybéru jsou ve spolecnosti
nasledujici — porovnani CV, vyplnéni osobniho dotaznikli vCetné testu a vybérovy pohovor se
dvéma hodnotiteli. HR manazerka se dale s Vedoucim logistiky a Vedouci vyroby shoduje
na problémovych pozicich, pficemz pravé tyto dvé pozice hodnoti z hlediska obsazovani
za dlouhodobé problémové. Vybér na tyto pozice probéhl standardné jako na jiné pozice, tedy
prostfednictvim dvou kol vybérového pohovoru. Po odchodu jednoho zaméstnance z pozice
Vedouci logistiky poté interné povysili jednoho Clena expedice. Dale se vSichni zaméstnanci
shodli na skuteCnosti, ze jim nebyly pfedstaveny mise, vize ani cile. Asistentka HR toto
potvrzuje s tim, ze informace o misich, vizich ani cilech nevisi nikde na nasténkach v arealu
spolecnosti. Dale se Vedouci logistiky shoduje s Asistentkou HR v tom, Ze spolecnost diive
vyuzivala spolupraci s personalnimi agenturami a pro kandidaty pfipravovala Assessment
centra. VSichni zaméstnanci dale uvadi shodu pracovni naplné s tim, jak jim byla pozice
u pfijimaciho pohovoru prezentovana.

Zjisténé neshody

Neshod v procesech bylo zjisténo malo, HR manazerka jednotlivé postupy popisuje tak, jak ve
skuteCnosti jsou. Jedinou, avSak zasadni neshodou, jez byla béhem rozhovort zjisténa, bylo
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presvédceni HR manazerky, ze jiz (konecn€) vybrali vhodného pracovnika na pozici Vedouci
logistiky. Ta ale béhem rozhovoru sdélila, ze planuje pozici prenechat nékomu zkusSenéjSimu,
protoze nedokaze unést natlak, jenz dana pozice piinasi.

Dal§im problémem jsou pracovni vztahy, pfiemz Balicka a Sicka kolektiv hodnoti kladng,
avSak z pohledu Vedouciho vyroby jsou vztahy ve spoleCnosti nevyrovnané a uvital by
seznameni s touto informaci jiz pfi svém nastupu. Vzhledem k tomu, Ze na pozici v podstaté
nebyl zaucen, je prace na vztazich ve spolecnosti velmi narocna. Na zavér je dulezité uvést, ze
predmétem vyzkumu této diplomové prace nejsou vztahy v této spolecnosti, a proto se jimi
diplomova prace nebude podrobngji zabyvat.

3.4 Doporuceni pro spolecnost XY

Na zaklade zjisténych skuteCnosti, informaci z rozhovort a poznatka z Teoretické Casti prace,
jsou formulovana néasledna doporuceni pro zlepSeni aktualniho systému ve spole¢nosti XY.

Provést analyzy pracovnich mist

Jak uvedla HR manazerka i Asistentka HR, spolecnost neméa vypracované analyzy pracovnich
mist vCetné jejich popisi a specifikaci. Na zakladé teoretickych poznatkli od Armstronga
(2015, s. 275) autorka doporucuje vyse uvedené provést u vSech druhi pozic s tim, Ze navrhuje
zaCit u tzv. problémovych pozic — Vedouciho vyroby a Vedouciho logistiky. Dale povazuje
zavhodné zpracovat totéz u dalSich vedoucich pozic a mistri. Poté navrhuje pokracovat
se zpracovanim u asistentskych a délnickych pozic. Vzor provedeni popisu pracovniho mista je
uveden v piiloze této diplomové prace (Priloha 11). Popis pracovniho mista by meél vytvofit
nadfizeny pracovnik ve spolupraci s personalnim oddélenim, pfi¢emz jeho zakladem je snimek
pracovniho dne, ktery si utvafi sam zameéstnanec, jenz danou pozici vykonava (pokud je pozice
obsazend). Vysledny postup by tedy mél byt takovy, ze si kazdy zaméstnanec bude vést snimek
pracovniho dne, zmapuje své Cinnosti a zodpoveédnosti. Nasledné tento dokument predava
nadfizenému, s nimz tyto informace zkonzultuje a piipadné doplni chybéjici udaje Ci si vyjasni
nekteré vztahy. V posledni fazi putuje tento dokument HR oddéleni, kde by HR manazerka
meéla dat informace do sjednocené podoby a zkontrolovat je z pohledu nezavislé osoby.
V momenté, kdy budou vSechny popisy pracovnich mist utvofené, mize HR manazerka
prenechat spravu a pripadné aktualizace Asistentce HR, ktera se zda byt kompetentni pro tuto
¢innost. Autorka doporucuje psat popisy pracovnich mist struéné, jednoduse, vystizné a dodrzet
jejich prehlednost. Dulezité je také zachovat jejich stejnou podobu pro snadnou orientaci. Popis
pracovniho mista by mél byt pfesny, tj. napfiklad u asistentskych pozic neuvadét pouze
Pomdhat nadrizenému, ale zminit konkrétni Cinnosti, jak asistent nadfizenému pomaha.

Pti tvorbé popist pracovnich mist je dilezité promyslet a definovat zastupitelnost. Zaroven
je doporuceno do popisu pracovniho mista uvést také dovednosti znamé pod pojmy — hard skills
a soft skills. Do POPM mohou byt déale vlozena kritéria hodnoceni ¢i prace, kterda ma
po zaméstnanci na dané pozici zastavat. Tento faktor autorka doporucuje zavést u délnickych
pozic typu Sicek, bali¢ek a paletizéra, u nichZ pocet hotovych vyrobku pfimo souvisi s jejich
vykonem.

Zaroven prace doporucuje pravidelnou kontrolu a aktualizaci popisti pracovnich mist, jiz mimo
jiné doporucuje 1 Mértlova (2014, s. 37). Vzhledem k tomu, Ze spolecnost roste, vyviji se a tim
se formuji jednotlivé pracovni pozice, je doporuceno kontrolovat, opravovat a predevS§im
aktualizovat popisy pracovnich mist. Aktualizace popisu pracovniho mista by méla probéhnout
vzdy pfi nastupu nového zaméstnance na dané pracovni misto. Pokud se zaméstnanec na pozici
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neméni, je doporuceno aktualizovat popis pracovniho mista jednou ro¢né. Toto pravidlo neplati
u délnickych pozic, kde jsou nastupy narazové a mnohem c¢ast¢jsi, pfitom povaha a naplii pozice
zustava stejna. Autorka prace dale navrhuje pfipojit pii kazdé revizi k nazvu dokumentu i ¢islo,
jenz udava, o kolikatou verzi daného dokumentu se jedna. VSechny predchozi verze autorka
doporucuje nemazat a mit je uloZené v archivni sloZce danych dokumentt.

Dalsim doporuc¢enim v ramci analyzy pracovnich mist je vyhotoveni specifikaci pracovniho
mista, tedy kompetence, které je nutné pro vykon dané pozice mit. V navaznosti na teoretické
poznatky autorka doporucuje spolecnosti XY vytvofit jasné specifikace pracovnich mist. Do
nich autorka navrhuje zahrnout potiebné znalosti a dovednosti, osobnostni predpoklady, stupen
(Groveri) a obor vzdélavani, socialni a komunikacni kompetence, kompetence pro tymovou
praci, manazerské kompetence, pozadavky na dalsi vzdelavani, pozadovanou délku praxe
a v neposledni tadé i1 jazykové predpoklady. Autorka navrhuje tvofit specifikace soubézné
s popisy pracovnich mist, a to u kazdé z pozic.

V navaznosti na vySe uvedené dale doporucuje provést revizi inzeratt, zda obsahuji opravdové
pozadavky na kandidaty apod. Vzhledem k tématu této diplomové prace se ale timto krokem
nebude autorka dale zabyvat.

Behavioralni pohovor

Jak HR manazerka uvedla v rozhovoru, béhem vybérovych pohovort nevyuziva behavioralni
typy otazek. Autorka spoleCnosti XY doporuCuje zacit pouzivat metodu STAR
a prostiednictvim této metody zjiStovat informace o uchazecich vice do hloubky, coz
doporucuji 1 H4jsky (2017), Hlusicka (2017) a Matusincova (2018). Je doporuceno vice se
zamé&fit na zpusob pokladani otazek béhem pohovoru a nespokojit se sjednou odpovédi
kandidata. Na zakladé tohoto, autorka doporucuje, zaméfit se na styl pokladani otazek a béhem
pohovoru pokladat nésledujici otdzky na ovéteni minulosti:

- otazky na spolecnost — velikost, vykonavané ¢innosti, zodpovédnosti
- Jak se vam darilo? Co jste se naucil? Jakych tispéchii jste dosahl? S kym jste spolupracoval?
- Co bylo ditvodem ukoncent spoluprace?

Otazky na ovéreni kompetenci:

- Stalo se vam nékdy, Ze ... MiiZete mi popsat situaci, kdy ... (Uvedte redlné situace.)

- Co bylo vasim cilem? Ceho jste chtél dosdhnout?

- Jaké kroky jste podnikl? Co jste udélal? Co jste se rozhodl udélat? (Pozor, aby kandiddt
odpovidal, co ON udélal, nikoliv my, ono se apod.)

- Jaky byl vysledek? Udélal byste dnes néco jinak?

Pokud si HR manazerka nebude pfi vedeni takového pohovoru jista, je doporuceno Skoleni,
které je blize popsano v nasledujicim doporuceni.

Skoleni

Vzhledem k rozhovoru, ktery probéhl s Asistentkou HR oddéleni, je jedno z doporuceni této
diplomové prace proskolit Asistentku HR. Prace navrhuje sméfovat ji cestou zpracovani
kandidatt véetné vedeni osobnich pohovort s nimi. Cilem tohoto nasmérovani je moznost HR

manazerky delegovat tyto ¢innosti pravé na Asistentku HR. Autorka doporucuje spolecnosti
XY umoznit Asistentce HR absolvovat Skoleni za t¢elem ziskani kompetenci a dovednosti pro
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fizeni a vedeni rozhovoru s uchaze¢i. Autorka doporucuje spolecnosti XY Asistentku HR
proskolit v ramci jednoho z nasledujicich skoleni:

Akademie HR, program M3 — metody a nastroje vybéru zaméstnancu (toto Skoleni je zamétené
na personalni marketing, vybér zameéstnancu, kompetencni pohovor, behavioralni interview,
Assessment a Development centrum, psychodiagnostiku — komplexni typy testi a vyuziti
raznych typologii pro praci personalisty. Tento program je rozdélen do péti dvoudennich
workshopt a celkem trva pét mésica. Cena celého programu je 25.000 K¢ bez DPH (30.250 K¢
s DPH) za osobu.

Recruitment Academy, kurz Efektivni pohovorovaci techniky (toto Skoleni je zaméfené
na dovednost a psychologii pii pohovoru s kandidaty, kurz je zaméreny na poznani jednotlivych
typl osobnosti; navod, jak zorganizovat uspésny vybérovy rozhovor; rizné metody vybérovych
rozhovort a na problematické typy osobnosti. Cena celodenniho kurzu, ktery trva 7.5 hodiny
v¢. 30 minutové pauzy je 8.400 K¢ bez DPH (10.164 v¢. DPH) za osobu.

ICT Pro, program PERS2 — Personalistika a psychologie, personalni vybér a recruiting. Tento
kurz je podobné jako predchozi zaméfen na praci s kandidatem a jednotlivé metody rozhovoru.
Okrajove je zde probrano i testovani kandidatd pomoci dotazniku, testd a psychodiagnostiky.
Tento kurz je dvoudenni a probiha vzdy od 9:00 do 17:00. Jeho cena je 7.200 K¢ bez DPH
(8 712 K¢ v¢. DPH) za osobu.

V néavaznosti na rozhovor, v némz HR manazerka sd€luje, ze nema zkuSenosti s behavioralnim
typem pohovorti, doporucuje autorka proskolit i HR manazerku. Vzhledem k tomu, Zze vSechna
vySe uvedena Skoleni tuto Cast také obsahuji a jsou zaméfena predevSim na kompetencni
a behavioralni techniky pohovoru, doporucuje autorka pfitomnost HR manazerky spolu
s Asistentkou HR na jednom z vybranych kurzi/Skoleni.

Z vySe vypsanych Skoleni autorka doporucuje Skoleni v Recruitment Academy, které
je intenzivni a probiha cely den, coz je vyhodou oproti Skoleni v Akademii HR, kde kurz
probiha po dobu péti mésicu. Celkovy naklad za HR manazerku i Asistentku HR je 16.800 K¢
bez DPH. HR manazerka i Asistentka HR by vzhledem k vypsanym terminim jednotlivych
kurzii mély byt proskoleny co nejdiive, nejpozdéji vSak do konce Cervna roku 2021.

Jako doplnéni proskoleni Asistentky HR prace doporucuje navstévu matetské spolecnosti spolu
s HR manazerkou, aby méla moznost vidét proces vyroby od jejiho samotného zacatku a meéla
moznost setkat se i s HR odd€lenim v matefské spoleCnosti. Autorka doporucuje kratkou
navstévu v terminu 6. — 8. 7. 2021 v hotelu Hoevehotel, jenz je v blizké vzdalenosti od matefské
spoleCnosti a zaroveni ma velmi dobré hodnoceni na portalu booking.com. Cena za cely pobyt
v tomto hotelu €ini 4.486 K¢ na osobu. Zpatecni letenka s pifepravcem Czech Airlines stoji
4.090 K¢, pfi pouziti pouze priru¢niho kabinového zavazadla. Z Bruselského letisté se poté
pfesunou do mésta, ve kterém matefskd spoleCnosti sidli, vlakem, jenz stoji
12 € za jednu cestu, tedy 24 € za zpatecni jizdenku. Celkové naklady spojené s ubytovanim
a pfepravou jednoho zameéstnance jsou pii aktualnim kurzu 1 EUR =25,82 CZK je 9.195,68 K¢.

Vytvoreni struktury prubé&hu vybérového pohovoru

Dalsim doporucenim pro zpracovani na zaklade teoretickych poznatkd od Mértlové (2014, s 53)
za uCelem zefektivnéni procesu vybérového fizeni, je vytvoreni struktury rozhovoru pfi procesu
vybéru zaméstnancu (zejména u THP a délnickych pozic se toto doporuceni netyka). Tato
struktura je doporucena pro zjiSténi vSech informaci o kandidatovi, a zaji§téni tak aplnosti
informaci pro spravné rozhodnuti o vybéru. Autorka spolecnosti XY sestavila vzorovy
formulaf, jenz spoleCnost muze pouzivat béhem kazdého pohovoru a ktery bude navadét
kazdého, kdo povede rozhovor ke zisténi vSech informaci. Tento formular
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je uveden v pfiloze této diplomové prace (Piiloha 12) — Profil kandidata. Profil je vytvoren
za uCelem zjisténi vSech dulezitych informaci a nasledné moznosti porovnani téchto informaci
se vSemi dalSimi uchazeci. Proto je u profilu nadepsano jméno a pod nim je uvedena pozice, na
kterou se uchazec pfihlasil a kvuli niz se zucastnil pohovoru. Dale je v tomto profilu prostor
pro zapsani predpoklada k vykonu dané pozice. Do této Casti autorka doporucuje psat vSechny
dulezité informace o vykonu piedchozich pozic za poslednich cca deset let. Zaroven autorka
doporucuje zapisovat i divody odchodu z danych pozic, protoze to muze velmi dobie
predpovédét 1 mozny odchod ze spole¢nosti XY. Dale je v profilu prostor pro zapsani
jazykovych dovednosti, pfipadné s poznamkami k nim. Pod jazykovymi dovednostmi je misto
pro zapsani IT dovednosti — s jakymi programy ma kandidat zkusenosti a na jaké trovni dany
uchazecC s programy pracuje. Nasleduje prostor pro zjis§téni mozného terminu nastupu, které by
meélo byt nasledovano informaci o finanénich predstavach kandidata. Dulezité jsou i dvé
oblasti — zjisténi pfipadné vize a motivace kandidata Ci prostor pro zapsani dilezitych
poznamek a pocitl z pohovoru.

Tento profil autorka doporucuje spole¢nosti vzdy ukladat ve formatu Profil Pfijmeni Jméno
a evidovat tak vSechny tyto profily i pro budouci vyuziti. V ramci toho je nutné kazdému
uchazeci predkladat formulat GDPR, tedy Souhlas se zpracovdanim osobnich udaju, jenz je pro
spoleCnost XY samoziejmosti a uchaze¢i ho udavaji na dobu péti let. Autorka doporucuje
dodrzovat systematické tfidéni uchazecu do slozky Uchazeci, kde je vzdy s novym kandidatem
zalozena podslozka s jeho yjménem. Do této podslozky se persondlnimu oddéleni doporucuje
vkladat veskeré dokumenty, které se tykaji uchazece v ramci vybérového fizeni, tj. zivotopis,
profil a pokud mozno i GDPR. Samoziejmosti je souhlas se zpracovanim osobnich udaju, ktery
se taktéz doporucuje uchovavat v elektronické podobé¢.

Pritomnost budouciho nadfizeného u pohovoru

Jak vyplynulo z rozhovort, béhem pohovort s uchazeCi je vzdy pfitomna HR manazerka
a generalni feditelka. Na zakladé toho autorka doporucuje ucast pfimého nadfizeného béhem
vybérového rozhovoru suchazeci/potencialnimi zaméstnanci. V navaznosti na to je
formulovano dalsi doporuceni, a to pfitomnost pfimého nadfizeného béhem vybérového
pohovoru. Autorka doporucuje jeho ucast jak béhem vybérového rozhovoru, tak i pifi
osobnéj§im kontaktu v ramci kratké prohlidky. Ta probéhne po ukonceni pohovoru, kdy si
nadfizeny pracovnik vezme uchazece na své oddeleni a ukaze mu (v ramci bezpecnostnich
pravidel) ¢ast vyroby ¢i jiného oddéleni, kde by piipadné uchaze¢ pasobil. Prohlidka by méla
byt kratka a neméla by presahnout 15 minut. Tento ¢as je vhodny pro blizsi seznameni se
s uchazecCem a také pro kratké otestovani znalosti pfimo na misté. Nadfizeny ma za ukol béhem
této prohlidky kandidata pozorovat, sledovat a naposledy ovéfit jeho znalosti. Je samoziejmosti,
ze behem prohlidky nesméji byt ukdzany vyrobni procesy, které by mohly ukazat vyrobni
tajemstvi spolecnosti XY.

Vyuzivani psychologickvch testu pfi vybéru zaméstnancu

Jak uvedli vSichni zaméstnanci, v pribéhu pfijimaciho fizeni (a ani po ném) nebyli nijak
testovani pomoci psychologickych testi. V navaznosti na tuto skuteCnost je spolecCnosti
XY doporuceno zaradit do procesu vybéru zameéstnanci jeden z nasledujicich typua
psychologickych testa s cilem zjisténi predpokladi budouciho zaméstnance, mozného sméru
jeho rozvoje nebo piipadného odhaleni neslucitelnych ryst osobnosti s danou pozici. Podle
charakteristiky pozice je snadno odvoditelné, jaké povahové rysy by mél mit vhodny kandidat.
Tim je mySlena skuteCnost, Ze napiiklad c¢loveék, ktery potfebuje mit svou praci jasné
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naplanovanou a jakakoliv zména naruseni jeho planu jej rozhodi, nebude idealnim kandidatem
na pozici Vedouciho logistiky, 1 kdyz tak na pohovoru pasobil.

Vzhledem k tomu, ze kazdy test je rizn€ finan¢né€ nakladny, je doporuceno jejich zafazeni vzdy
az po osobnim seznameni se s potencidlnim zaméstnancem a po prvnim kole pohovoru.
Psychologické testovani je doporuceno u vSech asistentskych pozic (Ctyfi zameéstnanci),
THP pozic a vedoucich pozic. Proces vybéru by mél tedy probehnout v nasledujici krocich:

1) selekce Zivotopisu;

2) osobni pohovor (1. kolo);

3) psychologicky test;

4) vyhodnoceni psychologického testu;

5) pracovni nabidka nebo 2. kolo (osobni pohovor s Korporatnim feditelem nebo AC);

6) volba z tzkého vybéru kandidatd;

7) nabidka.
Jednotlivé druhy testt uméji odhalit rizné skupiny vlastnosti, dovednosti a povahovych rysu.
Zalezi tedy na spolecnosti, ktery z testl upfednostni a vybere pro své potieby.

K vybéru se nabizeji tyto varianty testa:

Gallup CliftonStrengths — tento typ testu je tim jednodus§im, jeho vyhodou je, Ze s nim
pracuje velké mnozstvi kouct a psychologli. Velmi Casto ho zminuje i znamy kou¢ Jan
Miuhlfeit. Respondent zde odpovida na 177 otazek u kterych vybird, zda ho dané tvrzeni
vystihyje ¢i nevystihuje, zadna odpovéd tedy neni Spatn€. Prubéh testu neni nijak naro¢ny ani
psychicky, ani ¢asové. Jeho velkou vyhodou je, ze je mozné jej absolvovat z domova, protoze
probiha online formou a vyhodnoceni testu pfijde testovanému v fadu minut do emailu.
K interpretaci tohoto testu je zapotrebi certifikovany konzultant. Certifikaci lze ziskat
u spoleGnosti Talentwork, jez cely Gallup CliftonStrengths zastie$uje v ramci celé Ceské
republiky. Je mozné vybrat mezi dvéma variantami — malym balickem, ktery stoji dle cenikti
uvadéného na webu spolecnosti Talentwork (2021) 5.900 K¢ bez DPH (7.139 K¢ s DPH)
a velkym balickem, ktery stoji 11.650 K¢ bez DPH( 14.024 K¢ s DPH). Maly balicek zahruje
vysvétleni pouze péti nejsilnéjSich talentd z 34 ajednu konzultaci. Velky bali¢ek zahrnuje vSech
34 talentd setazenych od nejsilnéjsiho po nejslabsi + dvé konzultace. Pokud si spole¢nost bude
volit Gallup test pro své zaméstnance, je doporuceno zvolit drazsi variantu, tedy velky balicek,
pro moznou naslednou praci na tymovych rolich a dal§im pfipadném osobnim rozvoji
zaméstnancu. Cena pro jednoho testovaného je tedy 11.650 K¢ bez DPH. Tento test ma pouze
jednu variantu testovani, neni nijak variabilni a spoleCnost nema moznost si test namodelovat
dle vlastnich potfeb. Vzhledem k vy§si finan¢ni naroc¢nosti tohoto testu je doporuceno testovat
uchazece, jimiz si je HR manazerka témér jista. Dale je doporucCeno otestovat i dalsi
zaméstnance. Celkovy naklad pfi 15 lidech, jez by méli byt otestovani, je tedy 174.750 K¢

Hogrefe — tento typ testu je narocn¢jsi pro testovaného kandidata. Je doporuceno sestavit si test
na miru a pfi sestaveni vyuzit konzultace, jiz spolecnost nabizi zdarma. Administraci testu poté
musi provést proskoleny specialista, ktery dokaze spravné interpretovat vysledky. Spole¢nost
Testcentrum umoziuje zakoupeni HTS 5 modulu ve tfech variantach — Zakladni varianta pro
jednorazové testovani, HR varianta pro potfeby HR oddéleni a Plna varianta. Spole¢nosti XY
se doporucuje zakoupeni HR varianty, ktera oproti jednorazovému testovani obsahuje kromeé
lokéalniho a internetového testovani také moznost rychlého zadavani dat i jejich exportu,
moznost komparace jednotlivych profilt, ranking (pofadi osob) a umoziuje i skupinovou
analyzu. Tato varianta je oproti Gallup testu vyrazné levnéjsi. Je nutné, aby HR oddéleni
zakoupilo licenci pro HTS 5 modul, ktera stoji ve verzi HR 2.600 K¢ na 1 rok. Vyhodou tohoto
typu testovani je kromé online formy také moznost individudlni Upravy tak, ze jsou
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testovanému piedlozeny klidné tii a vice testi v jedné aplikaci. Je doporuceno cely testovaci
proces sestavit z Bochumského osobnostniho dotazniku, NEO osobnostniho inventaie
a Videnského maticového testu. Vystup ztéchto tfi testt by mél =zajistit informace
o povahovych a osobnostnich rysech kandidata, jeho ptredpoklady pro budouci praci
a v neposledni fadé také urovern intelektu.

Pro moznost testovani je nutné zakoupit kredity, kdy 1 kredit = 1 zaplaceny test. Kredity
se prodavaji v rizném mnozstvi (jednorazové testovani BIP, 1-9 kredita, 1049 kredita, 50—
199 kreditti a 200 a vice kreditit). Tento systém plati u vSech nabizenych testt s tim, Ze se pouze
meéni cena za jednotlivé kredity u jednotlivych druht testi. Spolec¢nosti je doporuceno zakoupit
u kazdého testu bali¢ek 10—49 kreditt pfi cené 220 K¢ za kredit u Bochumského osobnostniho
dotazniku, 220 K¢ za kredit u NEO osobnostniho inventaie a 110 K¢ u Vidernského maticového
testu. Celkovy naklad na jednoho testovaného pii takto slozeném testu je 530 K¢ s DPH. K této
Castce je nutné pripocist 2.600 K¢ za licenci na rok a nasledné vyhodnoceni specialistou, které
se pohybuje cca 500 K¢ za jeden test.

Je doporuceno uchazece testovat pouze online formou a vyhnout se tak formé tuzka-papir. Je
doporuceno, aby touto ¢innosti byla povéfena Asistentka HR, ktera kazdému uchazeci zasle
email sjasnymi instrukcemi, jak test vyplnit a do kdy. Tyto instrukce ji poskytne testovaci
centrum, pro které se spolecnost XY rozhodne. Dale bude v tomto emailu i odkaz, kde prob&hne
testovani. Do pfilohy tohoto emailu je vhodné vlozit 3-4 obrazky, jak test vypada, aby testovany
nebyl nejisty a zbytecn€ nervozni. V zaveéru emailu bude popsan pribéh, ktery bude nasledovat
po automatickém odeslani vyplnéného testu. Doporucuje se uchazeciim poskytnou na vyplnéni
testu 48 hodin, po domluvé a v pripadé osobni zadosti déle, ale vzdy tak, aby se proces vybéru
zbytecné neprodluzoval.

Pokud se spole¢nost XY rozhodne pro vyuziti této metody testovani, je doporuceno nejdiive
provést testem Cleny jiz stavajiciho tymu. V piipadé Vyroby to jsou mistii a asistent vyroby.
Diky tomu budou ziejmé jejich hodnoty a bude mozné lehce odvodit, jaké hodnoty muze
doplnit svou praci jejich nadfizeny. Kromé nové€ nastupujicich zameéstnanct je doporuceno
provést testovani na odde€lenich v nasledujicim potadi — Vyroba, Logistika, Planovani, Vzorky
a ostatni THP.

Assessment Centre

Jak uvedla Asistentka HR, dfive spoleCnost vyuzivala pii vybéru zaméstnanci Assessment
centra. Nicméné svymeénou HR manazerky nastala zména a spolecnost XY prestala
spolupracovat s externimi spole¢nostmi v oblasti ndboru, a tak pfestala vybirat potencialni
zaméstnance pomoci Assessment Centra. Na zaklad¢ teoretickych znalosti BartoSové a BartoSe
(2011, s. 57), ktefti tuto diagnostickou metodu doporucuji u odbornych a manazerskych pozic,
autorka navrhuje spoleCnosti XY tuto metodu znovu zavést. Je doporuceno ji vyuzivat
u strategickych a stézejnich pozic — Vedouci vyroby, Vedouci expedice a dalsi podobné pozice.
Vzhledem k tomu, ze HR manazerka s Assessment centry nema dostatek zkuSenosti, je
doporuCeno obratit se na externi spoleCnosti, ktera AC sestavi na zakladé pozadavku
spolecnosti XY.

Ceny za jednotliva Assessment centra se pohybuji u jednotlivych spole¢nosti nasledovné:

Grafton Recruitment — AC poradané v prostorach pobocky personalni agentury bez ohledu
na pocet ucastnikil, celkova cena za jedno AC vcetné obcCerstveni, u kterého je piitomen za
stranu personalni agentury 1 Recruiter a Projektovy specialista (specialista na AC) je 44.000 K¢
bez DPH.
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KM Career — AC poradané v sidle spolec¢nosti v Mladé Boleslavi za Gc¢asti psychologa a kouce,
cena 40.000 K¢ bez DPH.

NTI Consulting — AC poradané rovnéz v sidle spolecnosti, tcast dvou specialisti ze strany
NTI Consulting, psychodiagnosticky test (barevna typologie) + obCerstveni, cena 43 000 K¢
bez DPH.

V ptipadé, ze spoleCnost hleda uchazece na pozice, kde je AC doporuceno, je nutné informovat
jednu ze spoleCnosti vySe s zadosti o vytvofeni AC. Tuto zadost zasila HR manazerka, kde
specifikuje pozici, davod hledani, pfedpokladanou délku sbéru zivotopist a kdo se bude AC
Ucastnit za spolecnost XY. Tento krok urychli proces vybéru, protoze agentura jiz bude na AC
pfipravena. V momenté, kdy bude mit spolecnost XY uzky vybér kandidata, ktefi postupuji do
AC, zasila HR manazerka dalsi informativni email s zadosti o termin a v tomto emailu dale
specifikuje uchazece, kteti se AC budou tcastnit v¢. jejich profila.

Komunikace s uchazeéi v prubéhu celého vybérového fizeni

Na zakladé informaci z rozhovora a kratkého dotazniku za ucelem zjisténi NPS se ukazalo,
ze komunikace s uchazeCi v prubéhu celého vybérového fizeni je nedostatecna. V této dobé
se pfijimaci fizeni protahuji 1 diky opatfenim tykajicich se nemoci Covid-19, karanténam
a dalSim nepredpokladanym udélostem. Udrzovani kontaktu s uchaze¢i béhem vybérového
fizeni (1 po ném), v dob€, kdy uz je kandidat vybran a Ceka se pouze jeho nastup napt. kvili
vypovédni 1htté, je velmi dalezité. 1 tato komunikace vytvari budoucimu zaméstnanci pocit
davéry ajistoty v celou spolecnost. Na zakladeé zjisténé nespokojenosti s nekomunikaci v ramci
vybérového fizeni se HR manazerce a pfipadné celému personalnimu oddé€leni doporucuje
s kandidaty komunikovat pravidelné v jednotkach dni. Touto komunikaci autorka navrhuje
poverit Asistentku HR, ktera ma sofistikovany projev a vhodné komunika¢ni dovednosti.
Autorka doporucuje pravidelné (kazdy tyden) s témito uchaze¢i udrzovat kontakt pomoci
kratkého rozhovoru. Telefonat nemusi byt nijak dlouhy, ale mély by pfi ném zaznit v§echny
dulezité informace. Ujisténi budouciho zameéstnance, Ze s nim spolenost pocita a ze se na néj
tési, je skutecné velmi dulezité. Je vhodné mu ve strucnosti sdélit i novinky, jez by pro
potencialniho uchaze¢e ¢i budouciho zaméstnance mohly byt zajimavé, protoze jejich
prostiednictvim muze ziskat ur¢ité povédomi o chodu zaméstnanct. Témito informacemi muze
byt naptiklad zajimava zakazka pro zajimavého zakaznika apod.

Jak vyplynulo z rozhovortit HR manazerky i dalsich respondentt, u nékterych uchazeci trva HR
oddéleni 1 deset dni, nez kandidata zkontaktuji. Je to pomérné dlouha doba a nékteré spolecnosti
dokazou za tuto dobu uchazece nejen zkontaktovat, ale 1 zpohovorovat, a dokonce mu predlozit
pracovni nabidku. V navaznosti na to se také doporuCuje reagovat na novou odezvu
od kandidatt z inzertnich portald, a to idealné€ do 3—5 dnu.

Evidence informaci o prubéhu vvbérového fizeni

Jak vyplynulo z rozhovoru, HR oddéleni si vede jednoduchou evidenci v tabulce aplikace Excel
o prihlaSenych uchazecich. Konkrétné pracuje pouze s témito daty — jméno, pfijmeni a datum,
kdy se dany uchazec pfihlasil na pozici. V navaznosti na tuto skutecnost je doporuceno rozsifit
tabulku o nékolik dalSich sloupcii a kromé data, kdy se uchaze¢ prihlasil a jeho jména a
ptijmeni, sledovat 1 dal§i ukazatele. Je vhodné zapisovat 1 pozici, o kterou se mozny budouci
zameéstnanec uchazi. Vzhledem k dalsim doporucenim této prace (mozna ticast Asistentky HR
na pohovorech) je navrzeno i1 zapisovat, kdo kandidata zpracoval, tedy kdo jej kontaktoval
a domluvil s nim termin pohovoru. Dale je vhodné dopliiovat i inzertni portal, ze kterého pfisla
odezva na danou pozici. To muaze spoleCnosti pomoci sledovat efektivitu jednotlivych
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pracovnich portalt, a pfipadné zkusit neéktery zdroj vyménit. Také se doporucuje zapisovat
a sledovat, co se s kandidatem stalo, jestli byl zamitnut, ¢i odmitl G€ast ve vyb&rovém fizeni,
protoze naptiklad dostal jinou pracovni nabidku, zda byl pozvan na pohovor nebo pouze
zaregistrovan do databaze na zakladé GDPR, ¢i se choval nevhodné. VSechny tyto akce autorka
doporucuje zapisovat jednoduse ve zkratkach: z = zamitnut, x = odmitl ucast ve vybéru,
p = pohovor, BL = Black list a + = registrace do databaze. Nize je uvedena jednoducha Tabulka
3 tak, jak je navrzena spolecnosti XY pro jeji pouzivani.

Tabulka 3 Evidence uchazec¢u

Datum Jméno | Pfijmeni | Pozice Zdroj Akce | Zpracoval | GDPR
reakce

3.1.2021 | Jméno | Pfijmeni | Mistr vyroby | Indeed P | Jméno NE

Zdroj: vlastni zpracovani

Po ukoncent, tj. pokud je uchaze¢ zamitnut, pozvan na pohovor, ¢i je umistén na Black list,
navrhuje autorka oznacit zelené policko akce. To znamena, ze uchazec je jiz vyfeSen. Cilem
spoleCnosti XY by méla byt vzdy vSechna policka zelend v co nejkratsi mozné dobé.
Je rovnéz dulezité se vSemi osobnimi udaji nakladat v souladu s GDPR. Je doporuceno
spolecnosti XY do automatického emailu, ktery chodi jako reakce na uchazeciv zajem, uvést
i znéni souhlasu se zpracovanim osobnich udaji na dobu péti let. V piipadé, ze uchaze¢ souhlas
potvrdi, muze zastat v tabulce po celou dobu téchto péti let. U uchazecl, ktefi souhlas
nepotvrdi, je nutné smazat jméno a piijmeni. Pro prehlednost a naslednou filtraci v Excel
tabulce, posledni sloupec slouzi pravé pro zapsani souhlasu s GDPR. Pro prehlednost je opét
doporuceno oznacit vSechna ANO zelen¢ a NE Cervené. Asistentka HR pak bude mit kazdy
meésic za ukol zrevidovat tabulku a pribézné mazat veskeré osobni udaje pii vyprseni jejich
platnosti.

Sledovani NPS skore vybérového fizeni

Vsichni uchaze¢i se shodli na tom, ze neméli moznost vyjadfit svou spokojenost
¢i nespokojenost s vyb&rovym fizenim. V ndvaznosti na tuto skuteCnost je zkoumané
spole¢nosti XY navrzeno zaslat kazdému uchazeCi kratky email s podékovanim za zéajem
o pozici, ptipadné podékovat za jeho ucast ve vybérovém fizeni, pokud kandidat jiz prosel také
osobnim pohovorem. Tento email ma za kol vyjadrit podporu i zamitnutym uchazeCim, aby
se piipadné pii vypsani jiné pozice vratili a meli chut’ se ucastnit jiného vybérového fizeni. Dva
dny po odeslani tohoto emailu se poté doporucuje zaslat druhy email s zadosti o hodnoceni
prubéhu vybérového fizeni. Tento kratky dotaznik autorka navrhuje vyplnit v aplikaci Google
Docs a jeho podobu doporucuje zachovat tak, jak byl sestaven a rozeslan jiz zpracovanym
uchaze¢im v ramci vybérovych fizeni v této spoleCnosti za posledni Ctyfi mésice. Autorka také
doporuCuje zaradit NPS skore mezi sledované ukazatele v ramci pravidelného meési¢niho
reportu véetné KPI, jenz HR manazerka zasila generalni feditelce.

Vyhodnocovani NPS bude probihat jednou mésicné soucasné s ostatnimi ukazateli, které jsou
zasilany Generalni feditelce na mésicni bazi.

Vyuzivani socialnich siti

Tato diplomova prace dale doporucuje spolenosti XY vice se zaméfit na pusobeni na
socialnich sitich a zvySovat tak okruh piisobnosti a povédomi o praci ve spole¢nosti. Vlastnim
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Setfenim bylo zjiSténo nedostate€né vyuzivani socidlnich siti, coz poté potvrdily i rozhovory
s Asistentkou HR 1 HR manazerkou. Dal§im doporucenim, jez tato prace navrhuje, je efektivni
vyuzivani socialnich siti Facebook a LinkedIn. Spole¢nost jiz ma zalozeny profil na Facebooku,
ale nevyuziva jej v maximalnim rozsahu. Jednim z nastroji této socialni sité je naptiklad
i moznost hledat zaméstnance. Socialni sité jsou velmi dobrym prostfedkem, ktery muze
pomoci i se ziskavanim pracovnikt. Vzhledem k tomu, Ze jsou vSechny socialni sité dostupné
z telefonu, je okruh uzivatelt velmi rozsahly, a diky tomu je mozné oslovit Siroké spektrum
lidi. Socialni sit€ ale umoziuji oslovovat jenom konkrétni skupinu uzivatelt dle toho, jak si
spolecnost nastavi nabidku. Facebook nabizi uzivatelim nastroj, ktery se jmenuje ,,Pracovni
nabidky“ a je jednim z odkaz( hlavni nabidky této socialni sit€. Vyhodou této inzerce je
nepochybné to, Ze je zdarma a také skuteCnost, ze se na socialnich sitich objevuje velké
spolecnost XY nyni zvefejnénou, piipojit k pracovnim nabidkam na socialni siti Facebook. Na
Facebooku je dale moznost sdileni pracovnich pozic tak, aby se dostaly mezi Sirsi spektrum
uzivateld. V navaznosti na to autorka doporucuje spoleCnosti vstoupit do tfi nejvétSich
regionalnich skupin, u nichz tvoii obsah nabidky ¢i poptavky po praci. Tyto skupiny se jmenu;ji
Prace Liberecko, Brigady a prdce Liberec, Prdace Liberec. Do téchto skupin je doporuceno
sdilet vSechny pracovni nabidky a pravidelné je kazdy tyden nebo i Castéji aktualizovat. Je
dulezité fict, ze Facebook je vhodny pro hledani spise délnickych pozic. Dale se doporucuje
s touto socialni siti pracovat komplexnéji a sdilet alespori jednou tydné ruzné Clanky, které
pfiblizi potencialnim kandidatim praci ve spolecnosti a produkty v ni vyrabéné. Je doporuceno
(s ohledem na GDPR) predstavovat dlouholeté zaméstnance ¢i stézejni zaméestnance v kratkém
ptispevku s jejich prilozenou fotografii, pokud s tim budou souhlasit. Pfispévek by nemél byt
dlouhy, ale mél by obsahovat portrét zaméstnance, kolik let jiz ve spoleCnosti pracuje
a podékovani za jeho praci. Timto gestem dava spoleCnost najevo, ze si svych zameéstnancu
vazi a umi je ocenit. Spravou prispévki na této siti doporucuje poverit Asistentku HR, ktera
pracuje na Y2 tvazek.

Dal§im doporucenim pro vyuzivani socialnich siti je propagace v ramci sit¢ LinkedIn. Jak
vyplynulo z rozhovord, HR manazerka tuto sit nevyuziva a Asistentka HR, ktera pracuje na
plny ivazek, nema na spravu sité Cas. Vlastnim Setfenim bylo zji§téno, Ze ani jedna z Asistentek
HR nemaji profil na této siti zalozeny a HR manazerka ho sice zalozeny ma, ale pocet lidi, jenz
ma ve spojeni, je velmi maly — k datu 11. 4. 2021 ma HR manazerka pouze 56 spojeni.
V néavaznosti na tyto skuteCnosti prace doporucuje obéma asistentkdm zalozeni LinkedIn
profilt a jejich vyplnéni tak, aby byly kompletni. Nasledné prace navrhuje vSem clenim
personalniho oddéleni jednou tydné pracovat na poctu spojeni. Sit' LinkedIn sama nabizi
vhodné uzivatele, ktefi maji s profilem néco spolecného. Diky zvySovani poctu spojeni mohou
uzivatelé LinkedIn diky jeho nastaveni vidét vice uzivatelt. Pokud tedy HR manazerka méla
pouze 56 spojeni, neméla tak piili§ velkou moznost vidét a vyhledat Sirsi spektrum uzivateld.
Na tuto socialni sit’ je doporuceno také vkladat prispévky, jez ale budou mit odlisSny obsah od
téch uvetrejnénych na Facebooku. Prispévky vkladané na LinkedIn mohou byt zvetejnény
1x mésic¢né a mély by informovat o déni ve spolecnosti. Tématem tedy muaze byt cokoliv, co se
spole¢nosti povedlo nebo novinka, jejiz uvedeni na trh se momentalné piipravuje apod. Spravou
této site autorka doporucuje opét poverit Asistentku HR, ktera je zaméstnana na %2 ivazek. Této
asistentce se doporucuje prenechani celkové spravy socialnich siti.

V souvislosti s timto je doporuceno tuto asistentku proskolit na praci s LinkedIn siti. Na vybér
jsou tato Skoleni:
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Recruitment Academy, jednodenni kurz LinkedIn, kompletni privodce — tento kurz je
rozdélen do &ty modulti: Uvod, Social Selling, Social Media Recruitment a Branding. Tento
kurz je pro jeho komplexnost velmi vhodny praveé pro potieby spolecnosti XY. Cena tohoto
kurzu je 4.800 K¢ bez DPH (5.808 K¢ s DPH) za osobu.

H1, kurz LinkedIn pro firmy — obsahem tohoto jednodenniho odpoledniho kurzu jsou témata
typu: Pro€ byt na siti LinkedIn? Jak oslovovat potencialni zaméstnance? Jak zalozit a spravovat
stranku na LinkedIn a jak a jaky obsah vytvaret? Cena tohoto kurzu je 2.950 K¢ bez DPH
(3.570 K¢ s DPH) za osobu.

Seduo, kurz LinkedIn v CR — vyhodou tohoto kurzu je jeho relativné nizka cena a online forma,
nicméngé trva pouze dveé hodiny a je v ném sdélen jen nezbytné nutny zéklad. Cena tohoto kurzu
je 789 K¢ bez DPH (999 K¢ s DPH) a je jej mozné kdykoliv libovolné prehrat znovu.

Za predpokladu toho, ze spoleCnost nebude mit zajem o to, aby socialni sit€¢ spravovali
zameéstnanci, je mozné vyuzit sluzeb marketingové agentury, jez zavede fungovani socialnich
siti a poté pro§koli zaméstnance pro pokraCovani v této praci. Tyto marketingové agentury Casto
pracuji na zakladé konzultaci, které jsou uctovany zvlastni hodinovou sazbou. Tyto agentury se
znaéné podileji na obsahu stranek spolecnosti na socialnich sitich, za coz maji niz§i hodinovou
sazbu. Prace doporucuje v pfipadé zajmu oslovit marketingové spoleCnosti pro ziskani vice
informaci a pfipadné pfesné navrzeni i s cenovou nabidkou pfimo na miru spolecnosti. Mezi
marketingové agentury, které maji vybornou povést, patfi spolecnost Parliamo, Socials Ci
ForMedia. Vsechny tyto spoleCnosti vSak nebyly schopné/ochotné poskytnout cenovou
nabidku (vzhledem k naroCnosti tématu) autorce této prace, a proto autorka doporucuje
spolecnosti XY jejich osloveni napiimo.

Pravidelné schuzky s novymi zaméstnanci

Jak ukazal rozhovor, dulezité strategické pozice nyni prochazeji velkymi zménami —
na pozici Vyrobni reditel je jiz tteti kandidat a pozici Vedouci logistiky se chysta opustit druha
kandidatka. Pokud by spolecnost se svymi zamé&stnanci ve zkuSebni dob& komunikovala, byla
by schopna alespon Castecné predvidat mozné davody odchodu a pruzné na tyto skute¢nosti
reagovat. V navaznosti na to je spolecnosti doporuceno nastavit systém pravidelné komunikace
s novymi zameéstnanci ve zkuSebni dobé, a to v tydennim intervalu v pribéhu prvniho mésice
a poté jej postupné prodluzovat s tim, ze v ptipadé potfeby bude spole¢nost ochotna i1 nadale
naslouchat svym zaméstnanciim a hovofit s nimi. Cilem tohoto doporuceni je usnadnit novym
zaméstnancum adaptacni proces, dat jim najevo pocit zajmu ze strany spolecnosti XY, byt jim
partnerem a tim rozvijet i dobré vztahy na pracovisti.

Se zaméstnanci tzv. z kancelari a mistry by méla komunikovat HR manazerka a s délniky
Asistentka HR. Otazky, na které se maji ptat by mély znit nasledovné:

- Libi se Vdm ve spolecnosti?

- Je néjaky proces, ktery byste uz ted’ zménil?
- Je néco co, Vdm zde vadi?

- Uvazujete o odchodu?

Tyto 4 otazky je doporuceno polozit kazdému novému zaméstnanci a dale vést rozhovor dle
toho, jak se vyviji. Poznatky z rozhovoru poté HR manazerka i Asistentka HR doplni do Profilu
zameéstnance do sekce Doplijici informace.
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Spoluprace s persondlnimi agenturami a revize zdroju ziskavani pracovniku

Jak se ukazalo pfi rozhovorech se zaméstnanci, spolecnost dfive spolupracovala s personalnimi
agenturami, Totéz potvrdila i Vedouci logistiky a Asistentka HR, které do spolecnosti pro-
stfednictvim personalni agentury pfisly. Jak se ale ukdzalo, HR manazerka tuto spolupraci
pozastavila, a spolecnost XY se tedy spoléhd pouze na inzertni portaly, kde inzeruje volné
pozice. Je mozné, ze HR manazerka spolupraci odmita, protoze s personalnimi agenturami ma
$patné, nebo zadné zkuSenosti a nezna princip spoluprace.

Prvnim navrhem je tedy obnovit spolupraci s personalné-poradenskymi spole¢nostmi.
Je doporuceno nastavit smluvni spolupraci s poradenskymi spole¢nostmi na principu platby za
ptijatého uchazece. Znamena to, ze spolecCnost bude dostavat relevantni kandidaty jiz v procesu
ziskavani pracovnikli, za né€z ale nezaplati az do doby, dokud se nerozhodne kandidata
zameéstnat. SpoleCnosti XY se doporucuje akceptovat odménu za doporuCeni ze strany
personalné-poradenské agentury v maximalni vysi 2,5 nasobku nastupni mzdy kandidata. Tato
spoluprace usetii HR manazerce a pozdéji i Asistentce HR mnoho Casu, protoze jiz budou moci
posuzovat kandidaty, ktefi byli personalné-poradenskou spolecnosti vyhodnoceni jako
potencialné vhodni uchazeci. Nevyhodou takové spoluprace muaze byt zdlouhava komunikace,
ale i to se da s partnery domluvit tak, aby HR manazerka ¢i Asistentka HR mohly komunikovat
s uchazeCem napifimo a personalni agenturu pouze emailem informovat. Je ale kladen velky
diraz na poskytovani uplnych informaci personalné-poradenské spolecnosti tak, aby nedoslo k
naruseni duvery mezi obéma stranami.

Jak vyplyva z rozhovori s HR manazerkou a jeji asistentkou, spoleCnost vyuziva pouze tii
portaly pro inzerci — LinkedIn, Indeed a Jooble. V névaznosti na pfedchozi doporuceni je
spolec¢nosti XY rovnéz navrzeno sledovat zdroje a ty nasledné upravit dle potieby, pfipadné
zkouset nové.

Sezndmeni s misemi, vizemi a cili

Jak dale vyplynulo z rozhovort, Zzadnému z respondentt nebyly pfedstaveny mise, vize ani cile
spolecnosti. Dle autorky je zapottebi vySe uvedené prvky graficky zpracovat a vyveésit je na
dobfe viditelna mista. Idealni by bylo umistit je naptiklad vedle nasténky, kterou zaméstnanci
pravidelné sleduji kvili aktualizovanym informacim. Dale je doporuceno mise, vize i cile
vyvesit v Satnach zaméstnancti vedle vstupnich dvefi a nenasilnou formou jim tak tyto hodnoty
ptipominat. Vzhledem k tématu prace se autorka dalsim doporucenim v této problematice blize
nezabyva.
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4 Zavér

Jak bylo jiz zminéno v tivodu této diplomové prace, proces vybéru zaméstnanct a jeho metody
jsou velmi dilezitou a jednou z klicovych soucasti prace personalisty. Pro spolecnost to jsou
zasadni procesy, které vS§ak mohou byt velmi nakladné. Lze fici, ze tato problematika nepiimo
ovliviiuje vyvoj celé spolecnosti.

Vyzkum probihal prostfednictvim rozhovort se sedmi zaméstnanci — dva zaméstnanci jsou
z fad HR oddéleni a zbylych pét respondenti jsou pracovnici, ktefi do spole¢nosti nastoupili
v prubéhu uplynulého pul roku. Dalsi metodou vyzkumu byl kratky dotaznik pro zjisténi NPS
procesu vybéru. Dotaznik obsahoval jednu otazku, kde se odpoveéd’ vyznacovala na hodnotici
Skéle, a druhou otazku s otevienou odpovédi, u niz méli respondenti moznost sdélit pifipadné
poznamky. Tento dotaznik byl jménem spolecnosti XY rozeslan vSem uchazeCim
o zameéstnani, ktefi se o pozici uchazeli v uplynulych ¢tyfech mésicich. Autorka se v praci
zaméfila na komplexni proces vybéru s pfesahem do zisku vhodnych kandidat, nebot se
predpoklada, ze Spatny vybér navazuje na nespravné metody ziskavani, jimz se ale autorka
v této diplomové praci vénuje jen okrajové, a to vzhledem k povaze zvoleného tématu.
Rozhovory poukazaly na budouci odchod zaméstnankyné z pozice Vedouci logistiky, jez byla
na pozici interné povysena po neuspéSném obsazeni pozice kandidatem z externich zdroju.

Prvnim doporucenim, které tato prace navrhuje spolecnosti XY je provést kompletni analyzy
pracovnich mist vCetné jejich popistu a specifikaci. Pfiloha této prace obsahuje jednoduchy
formulaf, ktery si nasledné¢ mize HR manazerka upravit. Prace doporucuje zpracovat popisy
pracovnich mist na vSech pozicich sjejich pravidelnou aktualizaci vzdy pii obsazeni
pracovniho mista novym pracovnikem, nejdéle vSak jednou rocné. Totéz plati 1 u THP pozic
a pozic vedoucich pracovnikd, u téch délnickych je aktualizace doporucena v intervalu 1x rocné
nebo dle potfeby. V navaznosti na vytvofeni popisi pracovnich mist a jejich specifikaci
je nasledné spolecnosti doporuceno provést revizi inzerce.

Rozhovor dale poukazal na nevyuzivani behavioralnich otazek v prabéhu pohovoru. Diky tomu
neni mozné zjistit konkrétni kompetence uchazect pro danou pozici. Proto je dal§im navrhem
této prace zaméfit se na behavioralni otazky v prab&hu pohovort a ptat se jejich prostiednictvim
na zkuSenosti a postupy uchazece. Z hlediska poznatku, které prinesl rozhovor, doposud HR
manazerka tento typ otazek nevyuzivala, je ale pravdépodobné, ze vyuzije Skoleni, které je
doporuceno i pro Asistentku HR z divodu delegovani nékterych cinnosti HR manaZzerky.
Vzhledem k tomu, Ze prace doporucuje HR manazerce prevést ¢ast pohovori na Asistentku
HR, je doporuceno i jeji proSkoleni pro tuto ¢innost. Spolecnost si muze vybrat mezi tfemi
druhy skoleni dle cenové urovné, délky studia a obsahu. Soucasti vSech navrzenych §koleni je
1 pouzivani behavioralnich otazek pii vybérovém pohovoru, a tak je zarovenl i HR manazerce
doporuceno se téchto Skoleni zacastnit.

Dale autorka ve své praci sestavila pomocnou strukturu pohovoru, kterou si muze HR
manazerka i Asistentka HR bud’ vytisknout a vpisovat do ni rucné, nebo do ni mohou zapisovat
behem vybérového pohovoru. Tento formular je doporuceno pouzivat pro dodrzeni struktury
pohovort a zjisténi vSech potfebnych informaci, na zakladé kterych jsou poté uchazeci dale
selektovani a ptipadné zvani do dalSich kol vybérovych fizeni, ¢i naopak zamitani.

Rozhovory poukazaly na dobie fungujici proces doporuc¢ovani zaméstnanct ve spole¢nosti XY,
coz potvrdili jednak zameéstnanci, jednak Clenové HR oddéleni. Autorka doporucuje v tomto
systému pokraCovat a zachovat jej beze zmény.
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Jak uvedli ¢lenové HR oddéleni i Mistr vyroby, u pohovori neni pfitomen nadfizeny pracovnik,
a co se tyCe budoucich THP pracovnikd, vybérového fizeni se ucastni vzdy HR manazerka
s generalni feditelkou. I na toto zjisténi reaguje doporuceni autorky vyplyvajici z teoretickych
poznatkd Sikyfe (2012, s. 90), a to zajisténim piitomnosti budouciho nadfizeného u vybérového
pohovoru.

Soucasti vybérového fizeni v mnoha spolecnostech je vyuzivani psychologickych testi jako
jeden z nastroju vybéru. Téchto testi existuje velmi mnoho. Autorka tedy sestavila doporuceni
na dva druhy testd, které spole¢nosti XY v praci doporucuje s ohledem na jejich nasledné
vyuziti pfi pfipadném mentoringu a koucinku jednotlivych zaméstnanci. Autorka nabizi
spolecnosti XY testy od spolecnosti Talentwork, které mohou testovat kandidaty a nasledné
jejich vysledky konzultovat pomoci Gallup CliftonStrengths testi. Rovnéz navrhuje spole¢nost
Hogrefe Testcentrum, u niz doporucila sestaveni testovaci sady ze tii modult — Bochumského
osobnostniho dotazniku, NEO osobnostniho inventare a Videtiského maticového testu. Testy
od obou spolecnosti tak, jak jsou nastaveny a sestaveny, se také hodi i pro dal§i spolupraci se
zaméstnancem, pro jeho osobni rozvojovy plan, kariérni rist nebo také pfi sestavovani
projektovych tymu. Jejich vyhodou je i to, ze dokazou piedpoveédét funkénost tymu s ohledem
na jeho cleny.

Rozhovor s Asistentkou, ktery byl uskutecnén mimo jiné za G¢elem pfiblizeni procest vybéru
1 za predchozi HR manazerky, odhalil, ze spolecnost diive spolupracovala s personalnimi
agenturami jak pfi procesu ziskavani zaméstnanci, tak i pfi jejich vybéru. Doklada
to skutecnost, ze Vedouci logistiky i Asistentka HR byly spoleCnosti nabidnuty prostfednictvim
externi personalné-poradenské spoleCnosti. Zkoumana spolecnost XY tedy vyuzivala
spoluprace s témito firmami v souvislosti s organizaci Assessment center. Na uvedena fakta
proto navazuje doporuceni obnovit spolupraci s personalnimi agenturami s jasn¢ nastavenymi
smluvnimi podminkami (odména za nastup, ne za zaslané profily). Dale je spoleCnosti navrzeno
vyuzivat 1 Assessment centra, piicemz se jako potencialni moznost jevi volba jedné konkrétni
spolecnosti, jez Assessment centrum realizuje. VSechny firmy maji vyborné ohlasy v kraji, kde
pusobi, a jsou kompetentni Assessment centrum nejen zorganizovat, ale i vést s piisluSnymi
odborniky. Na to navazuje i dal§i kratké doporuceni, a to zrevidovat zdroje ziskavani
pracovnikd. Uzce to souvisi i s dal§im doporugenim, a tim je evidence uchaze&t o zamé&stnani
v prehledné tabulce. Pokud si spoleCnost bude vést evidenci uchazect (v souladu s GDPR),
bude poté moci vytvaret statistické idaje (na kterou pozici se hlasi nejvice uchazeci, jaké zdroje
poskytuji nejvice uchazecu, efektivita jednotlivych pracovnikii HR atd.), jez mohou nasledné
optimalizovat jednotlivé procesy a pfipadné je zefektivnit.

Soucasti vyzkumu v této praci bylo i zméfeni NPS procesu vybéru s ucastniky vybérového
fizeni, které ukazalo hodnotu -55. Vysledny udaj sice neni pozitivni, ale poskytuje spolec¢nosti
mnoho prostoru pro zlepseni. Pro to, aby spolecnost mohla nadale NPS sledovat, a tim si
i oveéfovat spravnost a Uspésnost jejich kroku pii procesu vybéru zameéstnanct, je doporuc¢eno
toto skore dale méfit a kazdému uchazeci kromé podékovani za ticast a za zajem o spolecnost
XY zaslat také zadost o sd€leni zpétné vazby a jeho ochoty navrhnout spoleCnost v oblasti
naboru déle.

Jednim z dalSich doporuceni, jak zlepsit proces vyberu z pohledu uchazece, je neustale s nim
udrzovat kontakt v procesu vybéru jednak pfi nastupu, jednak i v prib€hu zkusebni doby. Pfi
procesu vybéru autorka doporucuje s kandiddtem na tydenni bazi udrzovat telefonicky
¢i emailovy kontakt s informacemi o vyvoji vyberového fizeni, ptipadné sdélit malou informaci
i z vyroby (zajimavy zakaznik, zakazka atd.), aby neme¢l uchazec pocit nejistoty. V pripade
novych zaméstnanct ve zkuSebni dobé je doporucen v prvnim mésici kontakt na tydenni bazi
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a nasledné dle potreby. Tato rada je formulovana za cilem spokojenosti a stability novych
zamé&stnanct a piipadné predikce odchodl zaméstnanct ve zkuSebni dobé v priibéhu jejich

adaptace.

Doporuceni ke zlepSeni procesu vybéru zaméstnancti budou pfedana managementu spole¢nosti
k jejich posouzeni a piipadnému zavedeni.
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Priloha 1- Dotaznik pro zjisténi NPS s priibchem vybérového fizeni

1. Jak pravdépodobné je, ze byste doporucil/a hledat praci ve spolecnosti pfiteli nebo
kolegovi? Oznacte, prosim, na stupnici 0-10 (0 = zcela nepravdépodobné; 10 = zcela
pravdépodobné)

0-1-2-3-4-5-6-7-8-9-10

2. Chcete nam k procesu vyberoveého fizeni sdelit néco dalsiho?



Priloha 2 — Vzor polostrukturovan¢ho rozhovoru s personalistkou spolecnosti

Jak dlouho jste personalistkou ve spolecnosti?
Kde jste se dozvéd€la o praci personalisty v této spolecnosti?

Jak dlouho puisobite v oblasti personalistiky?

Ll

Jaké jsou Vase dosavadni zkusenosti? (Pokud mozno, uved'te prosim, konkrétni pozice
v konkrétni spolecnosti)

Jaké metody pfi ziskavani pracovnikt vyuZzivate?
Jak probiha proces ziskavani pracovniku ve Vasi spolecnosti?
Vyuzivate k inzerci pracovnich pozic néjakée portaly? Jake?

Jaké dalsi formy inzerce vyuzivate?

© ® N oo

Vyuzivate socialni sit¢ pro komunikaci s uchazeci?

10. Vyuzivate aktivni oslovovani uchazeci prostfednictvim socialnich siti?

11. Motivujete stavajici zaméstnance k distribuci nabidky zaméstnani ve Vasi spolecnosti? Jak?
12. Mate vypracované analyzy pracovnich mist? (popisy a specifikace pracovnich mist)

13. Kdo dava pozadavek na nového zaméstnance? Jak pozadavek probiha?

14. Jaké dokumenty od uchazecti béhem pfijimaciho fizeni vyzadujete?

15. Jak hodnotite zpétnou vazbu uchazecu?

16. Metite NPS kandidata?

17. Kolik reakci na nabidku prace piiblizné tydn¢ ziskavate?

18. Evidujete n¢jakym zpusobem uchazece? Jakym?

19. Jaké metody pfi vybéru pracovniku vyuzivate?

20. Maji n¢ktefi z Vasich zaméstnancti osobni rozvojové plany?

21. Jak Casto probihaji hodnotici schiizky mezi nadfizenymi a podfizenymi?

22. Jak dlouho Vam pfiblizn€ trva, nez zpracujete uchazece? (zamitnuti, pozvani na pohovor)
23. Jak probiha zamitani uchazeca?

24. Jak ho oduvodnujete?

25. Vyuzivate automatickych emaild a Sablon?

26. Kdo se ucastni vyb&érového pohovoru za tuto spole¢nost?

27. Informujete uchazece o prub&hu vybérového fizeni?

28. Mate pocit, Ze mate na svou praci dostatek casu? Delegujete nékteré ¢innosti?

Dékuji Vam za vas cas!

II



Priloha 3 — Polostrukturovany rozhovor s personalistkou spole¢nosti

10.

11.
12.
13.

14.

15.

16.

17.

Jak dlouho jste personalistkou ve spolecnosti? ,, Od cervence minulého roku, aktudlné je to
devét mésicii.

Kde jste se dozvéd€la o praci personalisty v této spolecnosti? ,, Oslovila mé generdlni
Feditelka, kterd je mou dlouholetou znamou.

Jak probihalo Vase vybérové tizeni? ,, Nebylo to standardni vybérové fizeni. Generdlni
Feditelka mi nabidla misto, sedly jsme si u kafe, poté jsem byla predstavena Korpordtnimu
rediteli.

Ucastnila jste se béhem vybéru Assessment centra nebo jiné porovnavaci metody? Vypliovala

jste n&jaky druh testu? ,, Zddného Assessment centra jsem se nevicastnila, ani nevim, zda se VR
ucastnili jini uchazeci. Ani Zadny test jsem nevypliovala.

Jak dlouho pusobite v oblasti personalistiky? ,, Aktudiné tietim rokem. *

Jaké jsou Vase dosavadni zkusenosti? (Pokud mozno, uved’te prosim, konkrétni pozice

v konkrétni spolecnosti) ,, Pracovala jsem dva roky v malé rodinné spolecnosti zamérujici se
na vyrobu sklenénych komponentii pro bizuterii. Dohromady pracovalo ve spolecnosti kolem
triceti zaméstnancii. Poté jsem nastoupila do této spolecnosti.

Jaké metody pfi ziskavani pracovniki vyuzivate? ,, VyuzZivame riizné metody, inzerujeme

v mistnim tisku, mdme vyvéSené letaky v MHD i zde v aredlu. Vyuzivame inzermi portaly a
tento mésic zkouSime aplikaci Prdce za rohem, kterd je na zkuSebni mésic zdarma. Aktivné
zaméstmance podporujeme v systému doporucovani. Pokud zaméstnanec sezene nového
zaméstmance a ten nastoupi, po zkuSebni dobé ndlezi zaméstnanci, ktery doporucil 5 000 K¢ a
pokud zaméstnanec vydrz ve spolecnosti rok, ndlezi obéma odména 5 000 K¢~

Vyhovuje vam aplikace ,,Prace za rohem™? ,, Zatim se nam z ni neprihldsili relevanini
uchazeci. Za posledni tyden z ni mame ¥i reakce a zadny z uchazecii neni vhodny. V pouzivdini
aplikace po vyprseni mésice zdarma nebudeme nejspise pokracovat.

Jak probiha proces ziskavani pracovnika ve Vasi spolecnosti? ,, Pracovniky ziskavdme

predevsim z inzerce na webu. Druhym nejcastéjsim zdrojem jsou doporuceni mezi
zaméstnanci.

Jaké portaly vyuzivate k inzerci pracovnich pozic? ,, Inzerujeme na portale Indeed.cz,
jooble.cz a Linkedin.com. Zdlezi na povaze pozic, v§echny pozice inzerujeme na webu
Indeed.com, THP pracovniky navic na LinkedIn.com, délnické pozice na jooble.cz.

¢

Sledujete uspésnost jednotlivych zdroju reakei kandidatu? ,, Ne to nesleduji.
Evidujete si kandidaty, ktefi se Vam o praci uchazeji? ,, Ano eviduji.

Jak si je evidujete? Mate databazi vSech uchazecu? ,, Databdzi uchazecit mam pouze v Excelu,
kam si zapisuji vZdy jen jméno a datum, kdy se mi uchazec prihldsil.

Mate vlastni kariérni stranky? ,, Ne nemame viastni kariérni stranky. Nas web pouzivame

pouze k prezentaci naSich vyrobkil a neinzerujeme na ném volné pozice.

Vyuzivate socialni sit¢ pro komunikaci s uchazec€i? ,, Ne, s uchazeci komunikujeme osobné,
telefonicky nebo prostrednictvim emailu.

Vyuzivate aktivni oslovovani uchazecu prostfednictvim socialnich siti? ,, Ne, mdm profil na
Facebooku, ale ten pouzivam pouze pro soukromé ucely. Mam také ucet na LinkedInu, ale tuto
sit prilis nevyuzivam. Uprimné, se mi jesté nepodarilo zjistit, jakd je vyhoda této sité. Nedari
se mi vyhleddvat odpovidajici profily lidi pri obsazovani pozic atd. *

Vite, kolik mate na siti LinkedIn lidi ve spojeni? Pridavate si aktivné lidi do spojeni na této
siti? ,, Myslim, Ze je to do padesati lidi, lidi si sama nepridavam a Zadosti potvrzuji pouze
lidem, které znam osobné. *

III
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18.

19.

20.
21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.
29.

30.

31.

32.

33.

34.

Mate vypracované analyzy pracovnich mist véetné popist pracovnich mist a specifikaci
pracovnich mist? ,, Ne, osobné jsem tady analyzu pracovnich mist zatim neprovadéla a ani se
nesetkala se situaci, kdy by byla potreba.

Podle ¢eho tedy sestavujete inzerci? ,, Podle predchozi inzerce, a pokud si potFebuji néco
doplnit, zeptam se budouciho nadrizeného.

Ukladate nékam tyto zjisténé informace? ,, Pouze k sobé do pocitace.

Znamena to tedy, ze pokud byste dlouhodobé onemocnéla ¢i dlouhodobé nemohla byt
pritomna v praci, Vase kolegyn¢ se k témto informacim nedostanou? ,, Mate pravdu,
nedostanou. Nenapadlo mé se na to podivat z tohoto hlediska.

Kdo dava pozadavek na nového zaméstnance? Jak pozadavek probihd? ,, Veétsinou se tato

informace 7esi na tydenni poradeé vedeni. Pozadavek se tedy vzndsi iistné a viechny detaily a
specifikace doladime s vedoucim pracovnikem bud osobné, nebo pres email. *

Jaké dokumenty od uchazeéu béhem pfijimaciho fizeni vyzadujete? ,, VZdy pozadujeme

Zivotopis. Néekteri uchazeci na délnické pozice Zivotopis nemaji. Proto jim dame vyplnit

alesporn osobni dotaznik, ktery nahrazuje Zivotopis. Motivacni dopis ani nap¥iklad vypis
z rejstiiku trestit nepozadujeme.

v

Jak hodnotite zpétnou vazbu uchazecu? Métite NPS uchazecu? ,, UpFimné nemérime, v této
spolecnosti se zpétnd vazba od uchazecii nikdy nezjistovala ani za minulé HR manazerky.
Nikdy jsme neméli s Zadnym uchazecem vylozené problémy, zadné soudni spory atd. NPS

v 113

nemerime.

Kolik reakci na nabidku prace ptiblizné tydn¢ ziskavate? ,, To zdleZi, kolik mame vypsanych
pozic. Na délnické pozice mdame pFiblizné t7i uchazece tydné. Uspésnost je ale nizsi, vétSinou
prijmeme nového uchazece 1 x za 2 tydny.

Kdo u Vas ve spolecnosti déla nabor? Pouze Vy? ,,Vsichni uchazeci prochdzeji skrze mé. Je
pravda, Ze nékdy poprosim asistentku, aby kandiddatiim zavolala. *

Evidujete néjakym zptisobem uchazece? Jakym? ,, Zatim neevidujeme. V papirové podobé si
uchovavdam v Sanonu dotazniky, ale elektronicky si je nikde neeviduji. Uchazecil neni tolik a
zatim si je pamatuji.

Jaké metody pii vybéru pracovniki vyuzivate? ,, Pouze pohovor.

Vyuzivate béhem pohovoru behavioralni otazky pro ovéfeni znalosti a kompetenci kandidata?
., Uplné nevim, co tento typ znamend.

Zda sc kandidata doptavate do hloubky a ovefujete jeho skutecné zkuSenosti otazkami napr.
.S jakym problém jste se na pracovisti setkal? Jak jste ho fesil? Resil byste ho nyni jinak?
Pro¢?* atd.? ,, Ne takto konkrétné se uz nedoptavam. *

Vyuzivate n¢jaky druh testi pro testovani kandidatt nebo zaméstnancu? ,, Vim, Ze v minulosti
se néjaké testy provadely, ale to bylo za minulé HR manazerky. Nezndm bohuzel ani vysledky
a ani nevim, jaké tety to byly.

Kdo se ucastni vybérového pohovoru za tuto spolecnost? ,, VZdy ja, zastupuji persondlni
oddeleni a poté generdlni reditelka. Ve vyjimecnych pripadech je tam i budouci nadrizeny, ale
nase generalni reditelka chce byt u kazdého pohovoru. Chceme zabranit tomu, aby se
kandidat necitil Spatné a nemél pocit, ze ho hodnotime jako komise, aby nebyl zbytecné
nervozni.

Maji nékteti z Vasich zaméstnancti osobni rozvojové plany? “ Nemaji, rozvoj zaméstmancii
neplanujeme. Pokud nékdo md ambice kariérné rust, sdéluje to svému nadrizenému pri
osobnim hodnoticim pohovoru.

o

Jak Casto probihaji hodnotici schiizky mezi nadfizenymi a podfizenymi? ,,Jednou rocné.

v



35.

36.
37.

38.

39.

40.

41.

42.

Jak dlouho Vam pfiblizng trva, nez zpracujete uchazece? (zamitnuti, pozvani na pohovor)

,, Zalezi, jaké nabory aktualné resim. Délnici vétSinou chodi osobné, takze mi vyplni dotaznik a
poté se jim cca do deseti dnit ozveme se stanoviskem. UchazeCe, kteri reaguji pres inzerci na
webech, se také se také snazim zpracovat do deseti dnii.

TS

Jak probiha zamitani uchazecu? ,, Uchazeciim posilam email, kde jim sdéluji zamitnuti.

Jak ho oduvodiujete? ,, VétSinou uchazeciim sdélim, ze nepostoupili do dalsiho kola
vybérového Fizeni, protoze jsme uprednostnili uchazece, ktery lépe odpovidd nasim
pozadavkiim.

Vyuzivate automatickych emaila a Sablon? ,,Ano, na tyto zamitaci emaily mam vytvorenou
Sablonu. USetii mi to hodné casu a prace. *

Sdélujete uchazecliim konkrétni diivod zamitnuti? ,, 7o déldm jen v pFipadech, Ze se sami na
tuto informaci kandidati doptaji. Nekdy se to ale stava.

Informujete uchazece o pribéhu vybérového fizeni? ,, Pokud myslite o priibéhu v pripadé
Jakéhokoliv zpozdéni, tak ano, informuji. VeétSinou jim zavolam, vysvétlim situaci, napriklad
onemocnéni nadrizeného atd. Vétsinou maji pochopeni. Nejrychleji nam nastoupil uchazec
druhy den, jedno vybérové Fizeni se ndm ale tdhne uz 3 mésice. Miizou za to karantény a
onemocnéni Covid-19 nejdrive uchazece, potom nadrizeného.

Mate pocit, Ze mate na svou praci dostatek ¢asu? Delegujete nékteré Cinnosti? ,, Asi ano, dari
se mi chodit domii vcas, pracuji v ramci pracovni doby, déle v praci casto neziistavam. Jsme u
nds na oddélent tvi. Pracuji jesté se dvéma asistentkami. Jedna md na starosti administrativu
a backoffice, druhd se vice vénuje zaméstnancium — zpracovava dochdzky, vykazy prdce,
predavd podklady ticetni. Ja se vénuje komunikaci s Belgii a zastupuji nékteré cinnosti GR,
ktera je v posledni dobé stridaveé ze zdravotnich ditvodii mimo prdci.

Regite aktualnd n&jaké problémové pozice & Gasté odchodu zaméstnanct? ,, Ano, aktudiné
mdme na pozici Vedouciho vyroby tretiho zaméstnance za dobu mého piisobeni, tedy za devét
mésicii, coz je velky problém pro nads vSechny. Podobna situace se déje na pozici Vedouci
logistiky, nicméné tam se nam to podarilo stabilizovat a po neuspésném vybéru, kdy nam jeden
vedouci odeSel na konci zkuSebni doby, resp. byl odejit z nasi strany, jsme Sdhli do viastnich
zaméstmancit a dali jsme Sanci jedné expedientce. Ve zatim funguje tak, jak ma a ja doufam,
Ze bude fungovat i naddle. *

Deékuji Vam za vas cas! ,,Jd také dekuji a t€5im se na vysledek.



Priloha 4 — Vzor polostrukturovaného rozhovoru se zaméstnanci spolecnosti

OO N U AW~

10.
1.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21

Dékuji

Jaka je Vase pozice?

Kolik mate podiizenych?

Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

Jaka je Vase dosavadni praxe?

Kde jste se dozvédel/a o pracovni nabidce na tuto pozici?

Po jaké dobé se Vam ozvalo personalni oddéleni s pozvankou k pohovoru?

Kdo byla prvni osoba, se kterou jste ohledné prace v této spolecnosti komunikoval/a?
Jak probihalo Vase vybérové fizeni?

Jak dlouho trval pohovor, kolikrat probéhl a kdo se ho ucastnil?

Jak dlouho trval cely proces vybérového fizeni?

Byl/a jste informovan/a o stavu a pribéhu vybérového tizeni?

Byl jste néjak testovan pred nastupem?

Jak jste byl spokojen/a s prubéhem vybérového fizeni na tuto pozici?

MEél jste moznost ohodnotit priabéh vybérového fizeni?

Je néco, co Vam ve vybé&rovém fizeni chybélo nebo naopak piebyvalo?

Jak jste spokojen/a na dosavadni pozici? Co Vam zde vyhovuje a co nevyhovuje?
Jaké dokumenty jste predkladal/a béhem vybérového fizeni?

Shoduje se naplii prace s popisem prace, ktery Vam byl predstaven?

Jak probihalo Vase zauceni?

Kdy Vam byly predstaveny mise, vize a cile spolecnosti?

. Jste aktualné spokojeny na této pozici?

za Vas cas!

VI



Priloha 5 — Polostrukturovany rozhovor s Vedoucim vyroby

[E—

Jaka je Vase pozice? ,, Pracuji jako Vedouci vyroby. “

2. Kolik mate podiizenych? ,, Aktudlné mdm pod sebou tii mistry — kazdy na jedné
sméné, planovace vyroby, asistenta vyroby, asistenta planovani a kolem sedmdesati
lidi na délnickych pozicich. “

3. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti? ,, Nyni zacinam tieti mésic. ‘

4. Jaka je VaSe dosavadni praxe? ,, Doposud jsem pracoval v automotive spolecnostech
na pozici Vedouci vyrobniho iiseku a predtim jako mistr.

5. Kde jste se dozvédél/a o pracovni nabidce na tuto pozici? “ O pozici jsem se dozvédél
na internetu, mdm pocit, ze z portdalu Indeed. *

6. Proc jste se rozhodl nezistat ve svém puvodnim zaméstnani? ,, Prdce tam vyzadovala
maximdlni pracovni nasazeni, které uz jsem nemohl firmé davat, navic jsem chtél
zkusit i vyrobu mimo automotive. *

7. Pojaké dobé se Vam ozvalo personalni oddéleni s pozvankou k pohovoru? ,, Volala mi
personalistka, cca po deseti dnech od mé reakce.

8. Kdo byla prvni osoba, se kterou jste ohledné prace v této spolecnosti komunikoval/a?
., Béhem pozvanky k pohovoru s personalistkou, nejsem si jisty, zda primo
s manazerkou.

9. Jak probihalo Vase vybérové fizeni? ,, Nejdiive mé tedy zkontaktovala personalistka,
poté jsem se ucastnil pohovoru s HR manazerkou a Generdlni reditelkou, a poté jsem
se zucastnil pohovoru s Generalni reditelkou a Korporatnim reditelem z Belgie, ktery
byl komplemé v anglickém jazyce.

10. Jak dlouho trval pohovor, kolikrat probéhl a kdo se ho ucastnil? ,, Pohovor trval vzdy
1-2 hodiny, s reditelem z Belgie byl kratsi.

11. Jak dlouho trval cely proces vybérového tizeni? ,, Celkem dlouho, od prvniho
pohovoru s HR manazerkou cely proces trval cca pét tydmii. Cekalo se na navstévu
reditele z Belgie, aby mohl pohovor probéhnout osobné, nakonec ale probéhl stejné
online.

12. Byl/a jste informovan/a o stavu a prabéhu vybérového fizeni? ,, Nebyl, po prvni kole
mi bylo rFeceno, ze musime pockat, kdy prijede Korpordmi reditel. Kdyz bylo cekdni
dlouhé, kontaktoval jsem HR a nakonec jsme vSe uskutecnili v online prostredi.

13. Byl jste né&jak testovan pred nastupem? ,, Ne, Zddny testy jsem neabsolvoval.

14. Jak jste byl spokojen/a s prubéhem vybérového fizeni na tuto pozici? ,, Na pritbéhu
nevidim nijak zvlasmi problém. MozZnd bylo trochu delsi, ale jinak nic. *

15. Mél jste moznost ohodnotit prubéh vybérového fizeni? ,, Nemél.

16. Je néco, co Vam ve vybérovém fizeni chybélo nebo naopak prebyvalo? ,, Vzhledem
k tomu, jak jsem poté zjistil, Ze jsou vztahy ve spolecnosti trochu nevyrovnané, bych
uvital moznost sezndamenti s budoucimi podrizenymi a celym procesem vyroby. Jinak
mi nic nechybélo, ani neprebyvalo.

17. Jak jste spokojen/a na dosavadni pozici? Co Vam zde vyhovuje a co nevyhovuje?

., Spokojen jsem maximalné, povaha pozice je mnohem klidnéjsi, nez tomu bylo v mé
predchozi praci. Na prdci zde mi ale nevyhovuje nestalost. Myslim tim, nedodrzZovani
pravidel, kterda bud nastavend nejsou nebo se jimi nikdo neridi, také komunikace

s belgickou stranou a neustalé zmény v zaddvani prdce. Prdce je diametralné odlisnd
od mych predchozich. Dd se tedy rici ano, jsem spokojeny, stdle je tam pomysiné ale,
nicméné prevazuje spokojenost.

18. Pro€ je tam pomyslné ale? ,, Kviili povaze prdce, zda se mi, Ze je zde chaos, ale miize
to byt odlisnym odvétvim vyroby. Zatim jsem stdle v procesu zauceni. *

19. Jaké dokumenty jste predkladal/a béhem vybérového fizeni? ,, Pouze Zivotopis.

¢
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20. Shoduje se naplii prace s popisem prace, ktery Vam byl predstaven? ,, Rekl bych, ze
ano.

21. Jak probihalo Vase zauceni? ., Rekl bych, Ze ne prilis dostatecné. Dosavadni vedouci
vyroby odeSel a mné byla predana vyroba Generdlni reditelkou, kterd ndsledné odesla
do pracovni neschopnosti. I tak mi byla neustdle na blizko alespori telefonicky. Velmi
mi v tomto pomohli kolegové — predevsim mistri, abych se zorientoval.

22. Kdy Vam byly predstaveny mise, vize a cile spolecnosti? ,, Tak ty mi zatim

predstaveny nebyly.
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Priloha 6 — Polostrukturovany rozhovor s Vedouci logistiky

1. Jaka je VaSe pozice? , Aktudiné pracuji na pozici Vedouci logistiky, byla jsem
povySena z pozice expedienta.

2. Kolik mate podiizenych? ,, Aktudiné to jsou dvé expedientky a osm skladnikii na tiech
smeénach (2+3+3).“

3. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti? ,, Aktuciné dva roky a dva mésice.

4. Jaka je Vase dosavadni praxe? ,, NeZ jsem nastoupila sem, pracovala jsem jako Au-
pair v Anglii. Poté jsem vyhrdla vybérové rizeni na pozici expedienta za kolegyni,
ktera odchazela do jiné oblasti pusobeni.

5. Kde jste se dozveédél/a o pracovni nabidce na tuto pozici? ,, Interné — md nadiizend se
se zuiCastnit standardniho vybérového Fizeni a nebyla jsem vybrana. Spolecnosti si
v pritbéhu Assessment centra vybrala jiného kandidata, ktery nastoupil, ale po trech
mésicich jsme se s nim museli rozloucit. Nebyl schopny Fidit skladniky a
spolupracovat s nimi. Celkové bych rekla, Ze nezapadl do kolektivu a neztotoznil se
s nast kulturou. Po jeh odchodu bylo treba rychle vyresit jeho zdstup, a proto
spolecnost vybrala nakonec mé.

6. Jak probihalo Vase vybérové tizeni? ,, Absolvovala jsem standardni Assessment
centrum, spolecnosti s ostatnimi uchazeci (celkem ctyri).

7. Jak dlouho trvalo Assessment centrum, kdo se ho ucastnil? |, Ucastnila se ho HR
manazerka, Generdlni reditelka a ctyri uchazeci.

8. Jak dlouho trval cely proces vybérového tizeni? ,, Kdyz zapocitdm i zkuSebni dobu
byvalého kolegy, tak cca 4-5 mésicii.

9. Jak jste byl spokojen/a s prubéhem vybérového fizeni na tuto pozici? ,, Vzhledem
k okolnostem to probihalo dost specificky, ale nemohu rict, Ze jsem nebyla spokojena.

10. Mé¢l jste moznost ohodnotit priabéh vybérového fizeni? ,, Nikdo se mé na spokojenost
nijak neptal, ale asi kdybych chtéla nékomu sviij ndzor sdélit, tak mé vyslechnou. *

11. Je néco, co Vam ve vybérovém fizeni chybélo nebo naopak piebyvalo? ,, Nemyslim
Si.

12. Jak jste spokojen/a na dosavadni pozici? Co Vam zde vyhovuje a co nevyhovuje?

., Nejsem, v tomto tydnu planuji jit na HR oddéleni a sdélit jim poZadavek vratit se zpét
na pozici expedienta. Nezvladam unést ndapor a tihu celé pozice a dospéla jsem

k ndzoru, Ze pozici rdda prenechdam nékomu zkuSenéjsimu s logistickymi procesy a ja
se budou soustredit na IT oblast v logistice s nastavenim vSech SAP procesii.

13. Jaké dokumenty jste predkladal/a béhem vybérového tizeni? ,, Na pozici Expedienta
pouze Zivotopis.

14. Shoduje se naplii prace s popisem prace, ktery Vam byl predstaven? ,, Ano.

15. Jak probihalo Vase zauceni? ,, Na pozici Expedienta mé zaucovala kolegyné, kterd se
zachovala ke spolecnosti velmi loajdlné. Jiz na podzim sdélila, Ze chce odejit, ale Ze
pockd, az najdou vhodného uchazece a po jeho zauceni odejde. Tak se taky stalo,
dostala jsem od ni vS§echny potrebné informace, rady a ndvody, a diky tomu mi
zapracovani trvalo podstatné méné casu. “

16. Kdy Vam byly predstaveny mise, vize a cile spolecnosti? ,, Nejsem si jistd, zda mi za
celou dobu vithec nékdy predstaveny byly.
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Jaka je Vase pozice? ,, Pracuji zde jako Mistrova. ‘
Kolik mate podtizenych? ,, Na své sméné jich mam aktudlné dvacet ctyri. *
Kdo jsou Vasi podtizeni? ,,Mdm tam dva chlapy na paletizaci, sedm Sicek, Ctyri
balicky, dva lidi na obsluze Fezaciho stroje, ctyri lidi na béhounovych linkdch, dva
vyrobni skladniky a ti manipulanty. *

Jak dlouho pracujete ve spolecnosti? ,, Ted koncim druhy mésic. ‘

Jaka je VaSe dosavadni praxe? ,, Pracovala jsem jako Teamleader ve Fehreru a

predtim jako Mistrova ve Fischer Galvanoplastu.

6. Kde jste se dozvédél/a o pracovni nabidce na tuto pozici? ,, Od zndmé, kterd zde
pracuje jako Sicka. Pracovaly jsme spolu prdvé ve Fischeru, ona odesla sem a
zavolala mi, Ze se otevira treti sména a jestli sem nechci také prejit.

7. Pojaké dobé se Vam ozvalo personalni oddéleni s pozvankou k pohovoru?

., Reagovala jsem myslim v patek a v pondéli rdno mi hned volala HR manazZerka. ‘

8. Jak probihalo Vase vybérové fizeni? , Rekla bych, zZe bylo velmi rychlé. Prihldsila
Jjsem se, nasledujici pracovni den mé pozvali na pohovor ve stejném tydnu, a protoze
mi koncila pracovni smlouva ve Fischeru, za 1 mésic jsem nastoupila. *

9. Jak dlouho trval pohovor, kolikrat probéhl a kdo se ho ucastnil? ,, Pohovor trval cca 45
minut, byla jsem pouze na jednom pohovoru a posuzovala mé Generdlni reditelka a
HR manazerka.

10. Byl/a jste informovan/a o stavu a prubéhu vybérového fizeni? ,, Ne, prakticky jsme se
domluvily pri pohovoru, Ze nastoupim. Zhruba tyden pred nastupem jsem jen volala na
HR, zda ndstup opravdu plati, abych se ujistila.

11. Byl jste néjak testovan pied nastupem? ,, Nebyla. “

12. Jak jste byl spokojen/a s pribéhem vybérového fizeni na tuto pozici? ,, Byla jsem
spokojena, vSichni byli moc mili a prijemni.

13. Mél jste moznost ohodnotit priabéh vybérového fizeni? ,, Neméla. *

14. Je néco, co Vam ve vybérovém fizeni chybélo nebo naopak piebyvalo? ,, Nemdm
pocit, ze by na vybérovém rizeni bylo néco navic, nicméné mi chybéla moznost poznat
mého primého nadrizeného — Vedouciho vyroby. Ten se pohovoru neucastnil ani na
chvilku.

15. Jak jste spokojen/a na dosavadni pozici? Co Vam zde vyhovuje a co nevyhovuje? ,, Na
pozici se mi libi, lidé jsou tu pratelsti a atmosféra je naprosto odlisnd od téch
v automotive oblasti, kde jsem piisobila doposud. Vyhovuje mi zde lidsky pristup
k lidem. Nevyhovuje mi zde nékdy chaotické jedndni resp. zaddvani vyroby z Belgie.

16. Jaké dokumenty jste predkladal/a béhem vybérového tizeni? ,, Pouze Zivotopis.

17. Shoduje se naplii prace s popisem prace, ktery Vam byl predstaven? ,, Rekla bych, Ze
ano. “

18. Jak probihalo Vase zauceni? ,, Méla jsem Stésti, Ze pri mém ndstupu jesté treti sména
nejela, takze jsem méla moznost cely mésic travit s mistrovou na jeji sméné a ucit se
od ni. Hodné mi to pomohlo, protoze jsem méla dostatek casu na zaucenti. *

19. Kdy Vam byly predstaveny mise, vize a cile spolecnosti? ,, Zatim mi je nikdo
nepredstavil.

20. Jste aktualné spokojeny na této pozici? ,, Ano, jsem spokojend a moc se mi tu libi.
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Priloha 8 — Polostrukturovany rozhovor s Balickou

1. Jaka je VaSe pozice? ,, Pracuji zde jako Balicka. Mym iikolem je zabalit do igelitu dle

prani zdkaznika kazdy kus koberce mimo béhoumii. *

Jak dlouho pracujete ve spolecnosti? ,, Aktucdlné jsem tu pét mésicii. *

Jaka je VaSe dosavadni praxe? ,, Pracovala jsem patnact let na posté. Toto je ale uplné

Jind prdace. Na posté jsem sedéla, tady celou pracovni dobu stojim. “

4. Kde jste se dozvédél/a o pracovni nabidce na tuto pozici? ,, Vsimla jsem si reklamy
v blizkosti mého bydlisté. Bydlim kousek od firmy.

5. Pojaké dobé se Vam ozvalo personalni oddéleni s pozvankou k pohovoru? ,, Bylo to
rychlé, prisia jsem osobné, predala papirovy Zivotopis a s personalistkou jsme se
roviou domluvily na nastupu, lékarské prohlidce atd.

6. Kdo byla prvni osoba, se kterou jste ohledné prace v této spole¢nosti komunikoval/a?
., Vedouci personalistka. “

7. Jak dlouho trval pohovor, kolikrat probéhl a kdo se ho ucastnil? ,, Asi to ani nebyl
pohovor, prisia jsem do kanceldre, predala Zivotopis, vyplnila dotaznik a bylo hotovo.
Sedéla jsem u personalistky vedle stolu, nebylo to nic oficialniho.

8. Jak dlouho trval cely proces vybérového tizeni? ,, Od mé prvni navstévy do nastupu
cca osm dni. “

9. Byl jste néjak testovan pred nastupem? ,, Ne. “

10. Jak jste byl spokojen/a s prubéhem vybérového fizeni na tuto pozici? ,, Bylo rychlé a
prijemné.

11. Mél jste moznost ohodnotit pribéh vybérového tizeni? ,, Ne.

12. Je néco, co Vam ve vybérovém fizeni chybélo nebo naopak piebyvalo? ,, Ne.

13. Jak jste spokojen/a na dosavadni pozici? Co Vam zde vyhovuje a co nevyhovuje?

., Prace je ndrocnd, celd sména je ve stoje, balim koberce do igelitovych obalii a
Stitkuji dle prani zdkaznika. Kolotoc se naviji na ty¢ automatickym systémem. Musim
se vice starat o ruce, protoze vlivem vidken z kobercii se mi zacal délat ekzém. “

14. Jaké dokumenty jste predkladal/a béhem vybérového tizeni? ,, Pouze Zivotopis a pak
Jjsem vypliiovala osobni dotaznik.

15. Shoduje se naplii prace s popisem prace, ktery Vam byl predstaven? ,, Ano.

16. Jak probihalo Vase zauceni? ,, Dostala mé na starosti nejstarsi balicka. Prvni den jsem
pouze pozorovala jeji prdaci a pomdhala ji napriklad podat obaly nebo ndlepky, letdky.
Dalsi dny uz jsem pracovala samostatmé na balicim stole vedle ni. Méla za mé
zodpovédnost celé tri mésice.

17. Kdy Vam byly predstaveny mise, vize a cile spole¢nosti? ,, O fom mi nikdo nerikal.
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Piiloha 9 — Polostrukturovany rozhovor s Sickou

1. Jakaje Vase pozice? , Pracuji jako Sicka — obsivam stuhou kusové koberce na Sicim

stroji.

Jak dlouho pracujete ve spolecnosti? ,, Ted to bude sedmy mésic.

Jaké je Vase dosavadni praxe? ,, Pracovala jsem chvili jako brigadnik ve skladu.

Minuly rok jsem dokoncila stiredni Skolu v oboru Cukrar a po brigddé jsem nastoupila

sem.

4. Kde jste se dozvédél/a o pracovni nabidce na tuto pozici? ,, O pozici mi iekla tchyné,
ktera zde také pracuje, ale na oddéleni vzorkii.

5. Pojaké dobé se Vam ozvalo personalni oddéleni s pozvankou k pohovoru? ,, Poslala
Jjsem pres tchyni Zivotopis a prakticky ten den mi personalistka volala.

6. Kdo byla prvni osoba, se kterou jste ohledné prace v této spole¢nosti komunikoval/a?
,, Personalistka, myslim viastné, Ze to byla vedouci persondlniho, ale nejsem si tim
Jistd.

7. Jak probihalo Vase vybérové fizeni? ,, Tchyné dala personalistce miij Zivotopis, ta mé
poté zkontaktovala, prisla jsem tady na pohovor, vyplnila jsem uz béhem pohovoru
dotaznik, domluvily jsme ndstupni véci a za tyden jsem nastoupila. *

8. Jak dlouho trval pohovor, kolikrat probehl a kdo se ho Ucastnil? ,, Pohovor byl jednou
a byl kratky, cca patmdct minut, Slo spiSe o organizacni véci. Byl s vedouci
persondlniho.

9. Jak dlouho trval cely proces vybérového tizeni? ,, Cca tyden.

10. Byl/a jste informovan/a o stavu a pribéhu vybérového fizeni? ,, Nebylo to potieba.

11. Byl jste n&jak testovan pred nastupem? ,, Ne, jen se mé béhem pohovoru ptali, zda jsem
nékdy Sila na stroji, ale prdci mi dali, i kdyz jsem zkuSenosti se Sitim neméla.

12. Jak jste byl spokojen/a s prubéhem vybérového fizeni na tuto pozici? ,, Bylo to rychlé,
byla jsem spokojena.

13. Mél jste moznost ohodnotit pribéh vybérového fizeni? ,, Ne. ‘

14. Je néco, co Vam ve vybérovém fizeni chybélo nebo naopak piebyvalo? ,, Ne.

15. Jak jste spokojen/a na dosavadni pozici? Co Vam zde vyhovuje a co nevyhovuje?
,,Jsem spokojena. Jediné, co je ndrocné na mé prdci je to, Ze celou sménu stojim
vahou pouze na jedné noze a druhé ulevuji. Manipulace s koberci neni ndarocna diky
specialnimu vzduchovému stolu, takze jsem spokojena. Navic mistrovd je moc fajn
zZenska.

16. Jaké dokumenty jste predkladal/a béhem vybérového tizeni? ,, Pouze Zivotopis.

17. Shoduje se naplii prace s popisem prace, ktery Vam byl pfedstaven? ,, Ano.

18. Jak probihalo Vase zauceni? ,, Dostala mé na starost zkuSena Sicka, kterd mi vse
vysvétlila. Dostala jsem koberce druhé jakosti, na kterych jsem si obsivani trénovala a
cca za tri dny jsem bez problému obsivala koberce. *

19. Kdy Vam byly predstaveny mise, vize a cile spolecnosti? ,, Nebyly mi predstaveny.

20. Jste aktualné spokojena na této pozici? ,, Ano jsem.
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Priloha 10 — Polostrukturovany rozhovor s asistentkou personalistky

10.

11.

12.

13.
14.

15.

Jak dlouho jste personalistkou ve spole¢nosti? ,, Pracuji zde témér 2,5 roku.

Kde jste se dozvéd¢€la o praci personalisty v této spolecnosti? ,, Pres personcdini agenturu
Hoffmann Wizzard, do které jsem se v té dobé zapsala, a oni mé poté kontaktovali. V té dobé
tady ale byla drivejsi personalistka. Ted uz napriklad nespolupracujeme s persondlnimi
agenturami.

Jak dlouho pusobite v oblasti personalistiky? ,, Tak dlouho, jako jsem tady. Predtim jsem
Zddné zkuSenosti v personalistice neméla.

Jaké metody pfi ziskavani pracovniki vyuzivate? ,, Ja Zadné, nabor md pod sebou moje
nadrizend, ale vétSinou kandidatit kromé délnickych pozic klasicky zpohovorujeme. Drive jsme
provadeli i Assessment centra u klicovych roli, to uz ale nedélame. *

Jak probiha proces ziskavani pracovniku ve vasi spolecnosti? ,, ZdleZi a povaze pozic. Délnici
ndam jen vyplni dotaznik vcetné krdatkého testu, abychom védéli, zda maji zakladni znalosti
potiebné pro prdci — vyplnéni formuldre, nasobeni, déleni atd. Pokud se jednd o asistentské
pozice nebo napr. mistry, provddime klasicky pohovor, kterého se ucastni personalistka
vétsinou s generdlni reditelkou. Pokud jsou to vedouci pozice nebo strategické — nové vznikla
pracovni mista, kandiddti prochdzi jesté druhym kolem vybérového Fizeni s korpordtnim
vedoucim — Johanem. *

Vyuzivate k inzerci pracovnich pozic néjaké portaly? Jaké? ,, Inzerujeme na Indeed.com,
LinkedInu a jooble.cz.

Jaké dalsi formy inzerce vyuzivate? ,, VyvéSujeme letdky zde v aredlu a po celé oblasti této
casti mésta. Obecné plati, Ze vétSina nasich zaméstnancii jsou praveé odsud kviili krdtké
vzddlenosti do prace. Mluvim tedy o délnicich.

Vyuzivate socialni sit¢ pro komunikaci s uchazeci? ,, Socidini sité méla na starosti nase byvald
kolegyneé, kterd odesla z logistiky na matevskou dovolenou a poté nam spravovala sité

z domova se synem. Nicméné poté otéhotnéla znovu, na tuto prdci jiz neméla cas a nikdo dalsi
se toho neujal, resp. spiSe se to prestalo FeSit. Ja na né nemdm cas a ani mé to nebavi, ale
mohla by to délat kolegyné, ktera zde pracuje na V- uvazek. Jeji prdce je velmi ndrazova —
pred vyplatami atd. ale na socidlni sité by tam jisté prostor méla. Navic je kreativnéjsi nez

A1

Jja.

Vyuzivate aktivni oslovovani uchazec¢u prostfednictvim socialnich siti? ,, Ne, na LinkedInu
opravdu jen vyvésime inzerci.

Motivujete stavajici zaméstnance k distribuci o nabidce zaméstnani ve vasi spolecnosti? Jak?
Ano, maji odmeény za doporuceni 5 000 K¢ po zkuSebni dobé nového zaméstnance a poté po

x o«

roce prdce nového zaméstnance také 5 000 K¢

Mate vypracované analyzy pracovnich mist? (popisy a specifikace pracovnich mist)
., UpFimné, s tim nemdm Zadné zkuSenosti. Nevim, ze bychom zde néco takového méli a nikdy
drive jsem se s tim bohuzel nesetkala.

Kdo dava pozadavek na nového zaméstnance? Jak pozadavek probiha? ,, Vétsinou si tyto
informace preddavaji na tydenni porade.

Jaké dokumenty od uchazeéi béhem pfijimaciho fizeni vyzadujete? ,, Staci nam Zivotopis.
Evidujete néjakym zptuisobem uchazece? Jakym? ,, Vedouct i je zapisuje., resp. mdme na siti
Excel tabulku a tam i ja nékdy zapi$u jméno a datum, kdy uchazec prisel.

Mate nékde vyvésené mise, vize a cile spolecnosti? ,, Nejsem si jistd, ndsténky spravuji a o
misich ani vizich tam, myslim, Zadné papiry nemcdme. *

Dékuji Vam za vas cas!
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Ptiloha 11 — Vzor Popisu pracovniho mista

Spolecnost XY v¢. loga

Nazev pozice:

Pracovni
kategorie:

Oddéleni nebo
skupina:

Cislo zadosti nebo
koéd pozice:

Sidlo:

Dojizdéni:

Pracovni zafazeni nebo
platova tfida:

Typ pracovniho
pomeéru:

Zaskoleni uchazecu:

Popis pracovni pozice

ROLE A ZODPOVEDNOSTI, PRIiP. ZASTUP

POZADAVKY NA KVALIFIKACI A VZDELANI

PREFEROVANE DOVEDNOSTI

DALSi POZNAMKY

Revidoval(a): Datum:
Schvdlil{a): Datum:
Naposledy aktualizoval(a): Datum a cas:

X1V




Piiloha 12 — Vzor profilu kandidata

Profil kandidata

Jméno a piijmeni: |

Pracovni pozice: |

Predpoklady k Vzdélani
vykonu dané

pozice

(relevantni praxe, Praxe

vzdélani, dovednosti)

Jazyky:

Znalosti PC:
Datum nastupu:
Finance:

Vize a motivace:

Doplriujici
informace:

Vytvorila:
Datum:
Por. ¢.:

Dlvod odchodu:

Duvod odchodu:
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