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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem diplomové prace je formulovat doporuéeni pro zlep$eni systému ziskavani a vybéru zaméstnanct
retailovych pozic regionu Severnich Cech ve spoleénosti MONETA Money Bank, a.s. na zakladé vysledka
vyzkumného Setfeni. Pro dosazeni hlavniho cile jsou stanoveny dil¢i cile, a to popsat systém ziskavani
zaméstnanci a zjistit jeho nedostatky, popsat systém vybéru zaméstnanct a zjistit jeho nedostatky.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko — metodologicka ¢ast prace obsahuje shrnuti poznatkl ze sekundarnich zdroji, kterymi byla odborna
Ceska i zahrani¢ni literatura, ¢lanky v oblasti procest ziskavani a vybéru zaméstnancl. V praci je vyuZita
komparace nazorti riznych autort. V praktické ¢asti prace je vyuzita metoda dotaznikového Setfeni, které bylo
realizovano v obdobi od 1. 2.2019, do 1. 3. 2019. Dotaznikového Setfeni se zudastnilo 82 respondentt z celkem
185 oslovenych. Soubor respondenti tvofili muzi i zeny ve véku od 15 do 60 let. Respondentiim byly kladeny
oteviené i uzaviené dotazy zabyvajici se procesem ziskdvani a procesem vybéru zaméstnanct, odpovédi byly
zaznamenavany online za pomoci aplikace Microsoft Forms a ruéné vyhodnocovany v aplikaci Microsoft Excel.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Zavery provedenych metod vyzkumu ukazaly, ze soucasny proces ziskavani a vybéru zaméstnanct retailovych
pozic spole¢nosti MONETA Money Bank, a.s. funguje bez vétsich komplikaci. Po identifikaci prib&éhu obou
procest a porovnani vysledkd souborti respondentd HR oddéleni, manazeri obchodnich tymi a zaméstnanct
retail sales je zfejmé, Ze ma spole¢nost zabéhnuty, fungujici zptisob ziskavani i vybéru, diky ptevaze kladnych
reakci respondenti. Mezi nejvice pozitivné hodnocené patiilo vedeni pohovord, jez hodnotilo kladné 84%
zamg&stnanct retailového bankovnictvi a 65% respondenttt HR oddéleni a MOT, dale pfipravenost manazerd na
vybérové fizeni, které kladné hodnotilo celkem 94% respondentti retailového bankovnictvi. Mezi dalsi pozitiva
byla fazena ochota ze strany HR oddéleni a MOT, jejich vstiicnost a zaroven profesionalita, rychlé jednani a
individualni ptistup ke kandidatim. Na zakladé vyzkumu bylo identifikovano né€kolik oblasti pro zlepSeni
ziskavani a vybéru zaméstnancli, které byly formulovany v doporuceni pro zlepSeni procesu. Negativni
hodnoceni se tykalo zejména nedostatecného povédomi o plnéni prodejnich cilti, coz udalo celkem 32%
respondentti retailového bankovnictvi a 40% respondentd HR oddéleni a MOT a uskute¢néni vybéru pomoci
skupinového pohovoru, jenz negativné hodnotilo 15% respondentti retailového bankovnictvi. Oba soubory
respondentt se shodly na zmatené komunikaci od sdéleni vysledkid vybérového fizeni po nastup do zaméstnani.

4. Zavéry a doporuceni:

Vyhodnoceni celkového procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci retailovych pozic bylo soubory respondenti
retailového bankovnictvi i manazerti obchodnich tymii zhodnoceno s pfevahou pozitivnich hodnoceni u obou
jednotlivych procest. Proces vybérového fizeni byl hodnocen z pohledu pravdivosti informaci v inzerci, vedeni
vybérovych fizeni, dale pak dle pfipravenosti personalisty/manazera, také z pohledu mnozstvi informaci
ziskanych/podanych pfi vybérovém fizeni ¢i doby reakce spolecnosti na zivotopis ¢i pfimo na vysledky fizeni.
Primérné hodnoceni celkového procesu vybérového fizeni respondentli retailového bankovnictvi bylo 1.87,
hodnoceni respondentti HR oddéleni a manazerti obchodnich tymti 2.6. Navrhy doporuceni pro zlepseni ziskavani
vybéru zaméstnancti spocivaly Vv upravé inzerce pozice Osobni bankéi/ka, v disledku negativniho hodnoceni
ohledné nedostatecného zdiraznéni prodejni ¢ast naplné prace a zesileni podpory metody doporuceni internich
zaméstnanci, v dusledku Sirokého vyétu metod vyuZivanych spole¢nosti oproti metodam vyuZitych zaméstnanci
retailového bankovnictvi. Navrh pro zlepSeni procesti vybéru zaméstnancti spocival ve vyfazeni metody
skupinovych pohovori diky negativnim zkuSenostem kandidati stouto metodou a podpory manazeri
v efektivnim pofaddani osobnich rozhovori s néslednym onboardingem nové nastupujicich. Pro podporu
manazeru v téchto procesech bylo navrzeno interni Skoleni tvrdych i mékkych manazerskych dovednosti. Tyto
kroky by mély vést ke zlepSeni procesu ziskavani i vybéru zaméstnancl bez vyraznych ¢asovych ¢i finanénich
nakladu.
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SUMMARY

1. Main objective:

The main goal of diploma work is to form a recommendation for improving the system of gaining and choosing
employees of retail places in the region of North of Czech in the company MONETA Money Bank, a.s. based
on results from a research investigation. For reaching the main goal there are partial aims set, and description of
the system of recruiting staff and identifying its shortages.

2. Research methods:

Theoretical — methodological part of the thesis contains a summary of the findings from the secondary sources,
which was professional Czech and foreign literature, paragraphs in the process of recruiting and selecting
employees. At work is used a comparison of different opinions from different authors. In the practical part of
work the method of survey research is used. Research was realised from 1st of February 2019 til 1st of March
2019. The survey research was completed by 82 responders out of 185 approached in total. The file of
respondents was made up by men and women of the age 15 to 60 years old Respondents were asked open and
narrow questions regarding the process of gaining and the process of selecting employees, answers were
gathered and noted with the help of the application Microsoft Forms and manually evaluated using the
application Microsoft Excel.

3. Result of research:

The conclusions of the research methods have shown, that current process of gaining and selecting employees
of retail positions in the company MONETA Money bank a.s. works without any major complications. After
identifying both processes and comparing results of respondents of the HR department, managers of commercial
teams and retail sales employees it is clear, that the company is running, a working method of gaining and
selecting, by the most positive feedback. The most positive evaluation was the conduct of interviews, which
was positively evaluated by 84% of retail sales employees and 65% of respondents of the HR department and
managers of commercial teams. Next positive evaluations were about preparedness of HR department about the
tender, total 94% respondents of both files, next their professionalism, fast and individual acting. Based on the
research there have been identified some areas for improvement of choosing staff, which have been formed in
the recommendation for improving the process. In particular, the negative assessment concerned the lack of
awareness of the fulfillment of sales targets, as reported by a total of 32% of retail banking respondents and 40%
of HR and MOT respondents and group interview selection, which 15% of retail banking respondents negatively
assessed. Both sets of respondents agreed on confused communication from the announcement of the results of
the selection process to the start of employment.

4. Conclusions and recommendation:

Evaluation of the overall process of recruiting and selecting employees for retail positions were files of
respondents of retail banking and business team managers it has been reviewed, with mostly positive reviews
with both individual processes. The selection process was rated from the point of view of truly advertising
information, conducting selecting procedures, furthermore by the readiness of the manager, also from the point
of view of the amount of information received/submitted during the selection process or the reaction time of the
company on the CV or directly on the results of the research. The average rating of the respondents of retail
banking was 1.87, reviewing of respondents of HR department and managers of commercial teams was 2.6.
Suggestions of recommendations for improvement of recruiting and selecting employees consisted in
adjustment of advertising position of Personal banker, as a result of a negative assessment of the lack of
emphasis on the sales part of the job and strengthen the support of the method recommended for internal staff.
Proposal to improve employee selection processes involved excluding the method of group conversations due
to the negative experience of the candidates with this method and support managers in effectively organizing
personal conversation with an onboarding newly starting employee. For supporting managers in these processes
internal training of hard and soft management skills have been proposed. Those steps should lead to improving
the process of recruiting and choosing employees without expressive time or financial costs.
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1 Uvod

Hlavnimi strategiemi spole¢nosti v nejriznéj$ich odvétvich je zejména uspéSnost na trhu
a schopnost podniku vytvaret zisk. K témto cilim lze dodat také snahu podniku se na trhu
udrzet a neustale obhajovat, ¢i dokonce zlepSovat své postaveni. Persondlni prace je s t€émito
strategiemi Uzce spojena, jelikoz ma za ukol obsazeni pracovnich mist a také jejich udrzeni,
zvySovani efektivity fizeni lidskych zdrojt a tim pfispivat k vétsi vykonnosti podniku.

Proces ziskavani a vybéru zaméstnancli je aktudlnim tématem S potencidlem i do dob
budoucich, jelikoz lidské zdroje jako takové hraji velice vyznamnou roli pro celkovy rozvoj
organizace. Jeho aktualnost a dulezitost se navysuje také se soucasnou situaci na trhu prace,
moznosti, které ma spolecnost k dispozici a také volba zpusobu jak ziskdvani, tak vybéru
zameéstnance.

Ziskavani a vybér pracovnikil je nepfetrzity proces. Aby mohla firma dosdhnout svych
podnikatelskych cila, které si pfedem stanovila, musi sehnat zaméstnance, kteti budou
disponovat odpovidajicimi schopnostmi, znalostmi a v neposledni fad¢ také motivaci. Jiz pti
prvotni potfebé spolecnosti obsadit volné pracovni misto je tfeba klast diiraz na vybér
adekvatnich metod, které pro tyto procesy vyuzije. Je tieba je ptizpusobit Cilové skupiné
potencidlnich zajemcl o nabizenou pozici. Tyto metody pak slouzi k upoutani zajmu uchazecu,
ze kterych budou vybrani ti nejvhodnéj$i pro danou pracovni pozici. Samotny vybér
zaméstnance neni méné vyznamny, ani jednoduchy. Vybér nespravného kandidata mulize
spole¢nosti privodit nesndze v podobé¢ naruseni stabilniho chodu spole¢nosti, ohrozeni firemni
kultury ¢i nemalych finan¢nich vydajh.

Lidské zdroje jsou tedy jednim z nejvyznamnéjSich prostiedkii k naplnéni firemnich cilt a ze
strany personalniho odd¢lenti je tfeba Usili spravné zanalyzovat jak samotné pracovni misto, tak
i uchazece o néj. Organizace si uvédomuji, Ze potencialni zaméstnance je zapotiebi zaujmout
natolik, aby se rozhodli vyuzit sviij potencial, znalosti i dovednosti pravé v jejich podniku.
Z toho duvodu je dilezité, aby faze procest ziskavani a vybéru zaméstnanci byly pfedem
planované, dobie promyslené, a také aby byly provadény odborné, za ucasti osob
zodpovédnych jak za fizeni lidskych zdroji, tak vedoucimi pracovniky hledajicimi nové posily
do svych tyml. K naboru i vybéru mize byt vyuzita a kombinovana celd fada metod, ty
nejvyuzivangj$i jsou na zakladé odborné literatury podrobné&ji popsany v teoreticko
— metodologické Casti této prace. Vhodnost pouZiti jednotlivych metod se odviji od velikosti
organizace, obsazovaného pracovniho mista a Vv neposledni fadé¢ od financnich moznosti
organizace.

Jak kliové personalni ¢innosti nabor a vybér zaméstnanci jsou, demonstroval
Koubek (2014, s. 93) v citovaném LaPierovo pokusu: ,, Miizeme predvidat chovani lidi jen na
zdkladé toho, co nam o sobé reknou? Urcité ne! Dokazuje to slavny experiment, ktery jiz roku
1934 realizoval LaPiere: spolu s jednim cinskym pdrem navstivil 251 americkych hotelii
a restauraci. Pouze Vjednom pripade je odmitli obslouzit. Kdyz ale po nekolika mésicich
LaPiere poslal temto navstivenym hotelum a restauracim dopis s otazkou, zda by obslouzili
Ciriany, ze 128 odpovédi jich 92 % bylo zdpornych. “ Uvedeny pokus nazorné ilustruje, jak je
oSemetné ptat se lidi, co by v urcité situaci dé€lali, a prozrazuje, ze kli¢em k dobrému vybéru je
schopnost pfedpovidat redlné chovani oproti postojam.



Hlavnim cilem diplomové prace je formulovat doporuceni pro zlepSeni systému ziskévani
a vybéru zaméstnanct retailovych pozic regionu Severnich Cech ve spoleénosti MONETA
Money Bank, a.s. na zaklad¢ vysledk vyzkumného Setieni. Pro dosazeni hlavniho cile jsou
stanoveny dil¢i cile, a to popis systému ziskavani zaméstnanct a zjisténi jeho nedostatkd, popis
systému vybéru zaméstnancu a zjisténi jeho nedostatkii.

Diplomova prace je rozdélena na dvé casti. Teoreticko — metodologickou ¢ast a analytickou
Cast. Teoreticko — metodologicka ¢ast prace zahrnuje zpracovani tématu ziskavani a vybéru
zaméstnancl s pouzitim dostupnych zdroja, ne starSich 10 let. Prvni kapitola se zamétuje na
proces ziskavani zam¢stnanci, na obecné vysvétleni tohoto pojmu a detailnéji se rozsifuje na
podkapitoly alternativ obsazeni pracovniho mista a specifikaci pracovniho mista. Dale
pokracuje v rozdéleni na vnitini a vnéjSi zdroje ziskdvani a uvedeni jednotlivych metod
ziskavani. Pokracovani této ¢asti navazuje na vybér zaméstnanct, ktery je taktéz nejprve popsan
z vyznamového hlediska a dale rozsiien o jednotlivé metody vybéru.

Teoreticko-metodologickou cast prace zavrSuje metodologie prace obsahujici V prvni fadé
predstaveni vyzkumné metody zvolené pro tuto préci, kterou je dotaznikové Setieni. Popisuje,
jaky styl otazek je v dotazniku uveden a blize specifikuje jednotlivé otdzky. Dale popisuje
soubor respondentti, kterym byl dotaznik rozdan, rozdéluje je na dvé ¢asti a pfiblizuje ¢tenaii
jednotlivé pozice, které soubor respondentt piedstavuje. To vede k vétsi zainteresovanosti
Ctenafe a ten se dokaze ,,lépe sblizit“ s jejich fungovanim. V neposledni fad¢ interpretuje
navratnost dotazniku z jednotlivych soubori respondentd a udava zpusob sbéru a analyzy dat.

Analyticka ¢ast prace navazuje na poznatky z teoreticko — metodologické casti a vénuje Se
konkrétni spolenosti ptisobici v Ceské republice — MONETA Money Bank a.s. Spole&nost
MONETA Money Bank a.s. byla vybrana z dlivodu osobni G¢asti v procesu ziskavani i vybéru
zaméstnancl pro retailové pozice. Za dobu spoluprace s persondlnim odd€lenim se tato

vybérova fizeni jevi jako nejfrekventovanéjsi, jelikoz poptavka po zaméstnancich na tyto pozice
je prakticky neutuchajici a z hlediska této prace proto nejzajimaveé;jsi.

V prvni Casti analytické casti prace je nejprve stru¢n€ popsana charakteristika zminéné
spolec¢nosti, jeji historie a hlavni pole ptisobeni. Nasleduje interpretace vysledki dotaznikového
Setfeni, které jsou graficky zndzornény a popsdny Sohledem na procentudlni rozdéleni
odpovédi respondentl na jednotlivé otazky. Dale analyticka ¢ast prace piechazi ve shrnuti
vysledkt vyzkumného Setieni a popisu jednotlivych procest ziskavani a vybéru zaméstnanct
s pomoci komparace jednotlivych soubort respondentt.

Pokraovani prace ptrechazi v predstaveni jednotlivych navrhi na zlepSeni postupt jak
ziskavani, tak vybéru zaméstnanc. Doporuéeni jsou popsana véetné postupd pro jejich
dosaZzeni a Casovych a finan¢nich nakladi. V zavéru prace dochdzi k celkovému shrnuti
vysledki prace. Jak bylo jiz fe¢eno, nabor a vybér pracovnikl predstavuje proces, od kterého
se odviji uspéch celého podniku, proto se nesmi podceniovat a je tedy velmi diileZité se na ngj
dobfe ptipravit.



2 Teoreticko — metodologicka cast

Teoreticko — metodologicka Cast prace zahrnuje zpracovani pojmu tykajicich se tématu
ziskdvani a vybéru zaméstnanci s pouzitim dostupnych literarnich i online ceskych
a zahrani¢nich zdrojii. Prvni ¢ast kapitoly se zaméfuje na proces ziskavani zaméestnanct, kdy je
nejprve definovano, co ziskdvani zaméstnancii znamena v obecném méfitku a dale jsou
vymezeny dva zadkladni zdroje ziskavani — vnitini a vnéj§i. Pokraovani
teoreticko — metodologické Casti popisuje vybér pracovnikii a metody vybérovych fizeni. Pro
praci jsou zamérn¢€ vybrany takové metody, které jsou zaroven nejcastéji zastoupeny ve vybrané
spole¢nosti. Zavérem této kapitoly je uvedena metodika prace, ktera blize specifikuje
analytickou ¢ast, jelikoz je v ni podrobnéji rozebran zvoleny zptisob vyzkumu, véetné techniky
sbéru dat.

2.1 Ziskavani zaméstnancu

Ziskavéani zaméstnancli znamend proces, ktery ma pocatek jiz pti samém identifikovani volného
pracovniho mista. Takova identifikace ma za nasledek potiebu volnou pozici také obsadit. Jak
udava Mértlova (2014, s. 49), jedna se o persondlni ¢innost, jejimz cilem je identifikovat,
pritahnout a najmout kvalifikovanou pracovni silu. Predpokladem pro efektivni ziskavani
zaméstnancl je samoziejmé znalost povahy jednotlivych pracovnich mist. S tim se shoduje
i Sikyi (2016, s. 95), podle kterého je ziskavani zaméstnancti ivodni etapou obsazovani volnych
pracovnich mist. Uéelem je oslovit a ptilakat v odpovidajicim &ase a s pfiméfenymi naklady
dostatek vhodnych uchazecii o volné pracovni misto, ktefi spliiuji nezbytné pozadavky na
zaméstnance. Tyto skute¢nosti rozsifuje Koubek (2014, s. 93), ktery oproti vySe uvedenym
autorim definuje nabor z §irsiho hlediska, jak zminuje, nabor a vybér zaméstnancti jsou klicové
persondlni ¢innosti, jejichz kvalita rozhoduje o tom, jak bude organizace vypadat. Nabor i vybér
zamg&stnanct je dle néj ,,kralovskou vstupni branou do oblasti lidskych zdroju.*

Meértlova (2014, s. 50) a Sikyi (2016, s. 95) zmifuji postup, ktery provazi cely proces ziskavani
pracovnikl a zahrnuje:

Dle Mértlové (2014, s. 51):

- identifikaci potfeby ziskdvani pracovnik;

- popis a specifikaci pracovniho mista;

- zvazeni alternativ — domaci zaméstnanec, rozd€leni prace mezi ostatni zaméstnance,
piijeti nového zaméstnance na doCasny pracovni pomér, externi dodavatel (agenturni
zameéstnavani)

- 1identifikaci potencialnich zdroji uchazecu — vnitini zdroje, vnéjsi zdroje, kombinace
obou zdroju.

Dle Sikyie (2016, s. 96):

- posouzeni alternativ obsazeni uvolnéného pracovniho mista;

- stanoveni pozadavki na zaméstnance;

- identifikaci zdrojl ziskavani zaméstnanct;

- stanoveni metod ziskavani zamé&stnancu;

- ur¢eni dokumentt poZzadovanych od uchazece;

- jakym zpusobem a kde uvefejnit nabidku zaméstnani;

- ptfedbézny vybér vhodnych uchazect.



VysSe uvedeni autofi se V nékterych bodech postupu procesu ziskdvani pracovnikii shoduji,
V jinych naopak rozchazeji. Shoduji se napiiklad ve vymezeni pojmu ziskdvani zaméstnanci,
tedy o potfebé obsazeni volného pracovniho mista. V riznych bodech osnovy se ale rozchazeji.
Naptiklad Mértlova (2014, s. 51) vychazi jiz z prvopocatku déni, tedy ze samotné identifikace
potieby obsazeni volného mista, Siky¥ (2016, s. 96) naopak V literatufe zmifiuje jako prvni jiz
samotné alternativy na obsazeni pozice, tedy neuvadi identifikaci potfeby spolecnosti pozici
obsadit. Autofi se dale rozchazi v podani pozadavkd pii ziskavani pracovnikd. Meértlova
(2014, s. 51) v procesu uvadi stanoveni specifikace pracovniho mista, kdezto Sikyi se zamétuje
piimo na stanoveni pozadavki na zaméstnance jako takové. Siky¥ dale oproti Mértlové popisuje
body osnovy vice detailnéji, jelikoz popisuje proces od stanoveni metod, po urceni
dokumentace a uveiejnéni nabidky. Autorka tyto body shrnuje struéné do jednoho. Sikyi
(2016, s. 96) také oproti autorce zahrnuje proces piedbézného vybéru uchazecu stale do procesu
ziskavani zaméstnanci. V zdkladnich bodech se ale autofi viceméné¢ shoduji. Jednd se
0 specifikaci pracovniho mista a pozadavkl na néj, zvazeni alternativ obsazeni pracovniho
mista a v identifikaci metod, které spole¢nost pro ziskavani novych uchazeci vyuzije. Témto
bodliim se prace vénuje v nasledujicich, nize uvedenych odstavcich.

Koubek (2015, s. 126) dopliuje pojem ziskavani pracovnikti a definuje jej jako klicovou fazi
formovani pracovni sily organizace, ktera do zna¢né miry rozhoduje o tom, jaké pracovniky
bude mit spolecnost k dispozici. Jinymi slovy rozhoduje o UspéSnosti, prosperité
a konkurenceschopnosti  organizace.  Oproti  autorce  Mértlové (2014, s.  50)
a Sikytovi (2016, s. 96) udava, Ze termin ziskavani pracovnikii lépe vystihuje to, o co se
moderni personalistika snazi pfedev§im — nejen ziskani potfebného poctu kvalifikovanych
pracovnikd, ale také o ziskavani pracovnikill pro z4jmy a cile organizace, pracovnik, kteti jsou
motivovani a jejichz individualni zajmy se co mozna nejvice ztotoziuji se zajmy organizace.

Definice Koubka (2015, s. 126), Sikyfe (2016, s. 96) a Mértlové (2014, s. 50) dopliuje
Bélohlavek (2016, s. 31) poukazuje na dilezity faktor, kterym je aktualni situace na trhu prace.
V situaci, kdy je trh pracovnich sil v konkrétni profesi napjaty, bude zaméstnavatel vdécny za
kazdého nov€ nalezen¢ho clov€ka, ktery spliiuje minimalni pozadavky na kvalifikaci
a schopnosti. Od toho se poté ovsem mize odvijet jak kvalita odvedené prace jednotlivce, tak
i vysledky celého tymu. Zde se naskytuje otazka, jakym zptisobem zajistit vétsi pocet uchazect
na obsazovanou pozici. Jako prvni by méla kazda spolecnost jasné identifikovat potiebu
ziskavani novych pracovniki a ptipadn¢ prozkoumat takzvané alternativy obsazeni pracovniho
mista, ¢imZ se prace zabyva v odstavcich niZe.

2.1.1 ldentifikace potieby ziskavani pracovniki

Internetovy Casopis Businessvize (2019, online) popisuje jako startovaci proces ziskavani
pracovnikl fazi, kdy firma zjisti, Ze potfebuje dalSiho pracovnika. Je proto vhodné si interné
definovat ukazatele, které spolecnosti pomohou rozhodnout, kdy nového pracovnika skute¢né
potiebuje, a stanovit jasné definované parametry. Problém je vsak v tom, jaké parametry zvolit
za uréujici. Sikyt (2016, s. 95) je definuje jako jakési standardy, tedy co se od procesu oéekava
a ¢eho ma byt za jakych okolnosti dosazeno. Voditkem mohou byt naptiklad prescasové hodiny
V daném odd¢leni, plan na pfisti rok, ktery by mél umét pocitat s clovékohodinami potfebnymi
k zajisténi planovanych vynosu ¢i zmény v obsazeni daného pracovisté (vypoveédi, rodicovské
a matei'ské dovolené, zkracené uvazky, dlouhodobé nemoci atd.). Nastaveni téchto parametri
by mélo byt pokud mozno neménné a zejména identické pro vSechna oddéleni.



Dle Koubka (2015, s. 132) musi identifikace potfeby vychazet jednak z planti organizace, ale
oproti vySe uvedenému internetovému Casopisu Businessvize (2019, online) také jednak z
momentalni, operativni potieby. Plany Cinnosti (vyroby), investic, technického rozvoje aj. jsou
zékladnou, z niz personalisté ve spolupraci s liniovymi manazery vychazeji pti odhadu poctu a
profesné kvalifikacni struktury pracovnikt, kteti by byli schopni pokryt potiebu pracovnikii v
organizaci. Prvnim krokem v procesu ziskavani pracovniki je tedy rozhodnout o tom, zda
mame volné pracovni misto, jez chceme obsadit. Volnym mistem mize byt dle Dvorakové
(2012, s. 145) nova pozice, ktera byla identifikovana podnikovym strategickym planem, nebo
dle Koubka (2015, s. 132) muze tedy vzniknout i tak, Zze se ho né€ktery zaméstnanec vzdal,
odesel do diichodu nebo byl propustén.

K odhadim potieby pracovniki lze také pouzit rizné metody, které lze rozdélit na metody
intuitivni a kvantitativni, jak udava Koubek (2015, s. 132). Intuitivni metody odhadu jsou
zalozené na dukladné znalosti vazby mezi ukoly organizace, technikou a pracovni silou
a vyzaduji zna¢né zkuSenosti od pracovniki, ktefi odhad provadéji. Patii sem druhy expertnich
metod, z nichZ nejcastéji se uplatiuje tzv. delfska metoda, tzv. kaskadova metoda ¢i metoda
manazerskych odhadd. Kvantitativni metody odhadu jsou protipélem metody intuitivni
a pouzivaji matematické ¢i statistické metody. K tomu vyzaduji zpravidla mnozstvi dat. V praxi
jsou intuitivni metody méné€ naroéné na podklady, jsou operativnéjsi, srozumiteln&jsi
a Vv neposledni fadé¢ i méné nakladné. Oproti Koubkovi (2015, s. 132) zminuje Dvoiakova
(2012, s. 145) mnohé dalsi metody pro piedpovéd’ poptavky. Lze pouzit napiiklad odborné
odhady, které vychazeji z tsudku manazert o potiebach lidskych zdroju za fizenou organiza¢ni
jednotku z hlediska pocétu a kvalifikaéni struktury. Dale existuji metody extrapolace
a indexovani, které stavi na minulych trendech. Poskytuji hrubé a kratkodobé odhady potieby
lidskych zdroji. Pti vyuziti analyzy rozpoctu organizace a jeho rozdéleni je odhaleno, kolik
dalSich zaméstnanct je nutné piijmout, opét jde o kratkodobé odhady. Posledni metoda se tyka
modelovani s vyuzitim matematickych vzorct, které kombinuji extrapolaci, indexovani,
odborné odhady a vysledky prizkumi k ptedpovédi poptavky po praci. Tato metoda je ze vSech
uvedenych nejslozitéjsi, jelikoz nejvice uptesiiuje potieby lidskych zdrojii. Pro spolecnost je
pfed samotnym nastavenim procesu ziskani zaméstnance dilezité zvazit alternativy obsazeni
pracovniho mista, které jsou uvedeny v podkapitole 2.1.2.

2.1.2 Alternativy obsazeni pracovniho mista

V této podkapitole jsou bliZze popsany alternativy, které lze vyuzit v pfipadé uvolnéni
pracovniho mista. Takové uvolnéni miize mit vice pfic¢in, napiiklad v souvislosti s planovanym
odchodem zaméstnance do starobniho diichodu, nové vytvofenou pozici ¢i ukoncenim
pracovniho poméru se zamé&stnancem, ktery do té doby pozici zastaval. Sikyt (2016, s. 95) uvadi
nasledujici alternativy obsazeni pracovniho mista. Jedna se 0 docasné neobsazeni pracovniho
mista, zruSeni pracovniho mista ¢i slouceni s jinym pracovnim mistem. Soucasn¢ autor uvadi
moznost zménit pracovnépravni vztah, kdy obvykly pracovni pomér sjednany na dobu
neurc¢itou v rozsahu stanovené tydenni pracovni doby nahradi pracovnim pomérem na dobu
urcitou, pracovnim pomérem s krat$i pracovni dobou, dohodou o pracovni ¢innosti nebo
dohodou o provedeni prace.



Armstrong (2015, s. 133) zvazuje nasledujici alternativy a oproti Sikyfovi (2016, s. 95) je také
roz§ifuje a slucuje. Dle néj je mozné vyuzit nasledujici alternativy. Jedna se o zruSeni
pracovniho mista, rozdéleni prace mezi jind pracovni mista pii soucasném zruseni téch ukola,
které nejsou nezbytné nutné, pokryti prace formou ptescasti, pokryti prace formou ¢aste¢ného
uvazku, pokryti prace formou docasného pracovniho poméru, pokryti prace dohodou
0 provedeni prace nebo dohodou o pracovni Cinnosti a pokryti prace pomoci externiho
dodavatele (smlouvou s jinou organizaci poskytujici ,,pronajem* sluzeb chybéjicich dané
spole¢nosti).

Zvazeni alternativ obsazeni volné pozice zmifiuje také Koubek (2015, s. 133), ktery klade
vV modernim fizeni lidskych zdrojii mimotadny diiraz na hospodareni s pracovnimi silami a na
soustavné snizovani nakladi prace. V dasledku toho také nastinuje jisté alternativy pied
samotnym hleddnim jinych zdroji zaméstnancti, jako vySe zminéné slouceni pracovnich ukold,
pokryti prace pomoci piescasii, zvazeni moznosti Caste¢ného tvazku ¢i doCasné obsazeni
pomoci externich dodavatelll. Takova moznost je ov§em mnohdy finanéné naro¢na a tim padem
nemusi byt vhodna pro v8echny spole¢nosti. Autor ov§em dopliuje také stav, kdy po posouzeni
situace spole¢nost musi nezbytné vyzadovat praci na plny uvazek. V takové chvili proces
ziskavani pracovnikii za¢ne piechazet v dalsi ¢asti, poéinaje specifikaci pracovniho mista
vcetné pozadavkil na zaméstnance.

2.1.3 Specifikace pracovniho mista

V piipadé, ze nastane situace, kdy spolecnost rozhodne pottebu obsazeni pracovniho mista,
musi byt dalsim krokem dle Armstronga (2015, s. 150) detailni vymezeni specifikace
pracovniho mista. Konkrétné by mél byt tedy stanoven podrobny popis obsazované pozice, a to
vcetné pozadavki na nového zaméstnance, ¢ili co presné musi novy pracovnik na tomto misté
spliovat. Podobnou specifikaci udava i internetovy ¢asopis Businessvize (2019, online), ktery
popisuje specifikaci co nejptesnéjSich pozadavki za dilezitou, jelikoz praveé tato specifikace
bude slouzit k vylouceni uchazeci o praci z finalnich pohovori. Pokud bude spole¢nost
poZzadovat napiiklad vysokoskolské vzdélani, pak je vhodné si pfedem vyjasnit detaily, tedy
zdali ma byt bakalaiské, ¢ magisterské, v jakém ma byt oboru, atd. Cim piesn&jsi tyto
parametry jsou, tim mén¢ prace poté spoleCnost ¢eka pii vybéru.

Pro kazdé pracovni misto musi byt déle stanoveny c¢innosti a zédkladni pracovni povinnosti
zaméstnance. Specifikace, jak popisuji Britha, Bukovjan, Cornejova (2016, s. 90), ma
vyjadiovat hlavni ukoly, které musi byt na daném misté splnény, také ocekavané piinosy
pracovisté pro firmu a zplsobilosti, které musi pracovnik na poptdvaném misté ovladat
(naptiklad prace s pocitacem, znalost svétového jazyka, uméni obsluhy specialniho zafizeni,
apod.). V neposledni fadé byvaji soucasti popisu pracovniho mista obvykle i vztahy
a spoluprace s ostatnimi pracovisti.

Koubek (2015, s. 140) popisuje specifikaci pracovniho mista z obecnéjsiho hlediska, udava, ze
v obecném meéftitku je tedy specifikace pracovniho mista souborem charakteristik pracovniho
mista, ve kterém jsou zahrnuty veSkeré poznatky, které jsou na danou pozici kladeny a které
zaméstnavatel popisuje s cilem najmout dle nich vhodného uchazece. Tato specifikace
Vv nejsirSim slova smyslu nezahrnuje pouze popis pozice, ale i pracovnika a jeho pfedpokladtu
pro budouci vykon povolani. Zaroven je dilezitym dokumentem pro samotny recruitment. D4
se Tici, Ze je to pro spolecnost jakysi rozcestnik, ktery urcuje kvalifikovanost uchazece.



Tracy (2015, s. 32) se ztotoznuje s Koubkem (2015, s. 140) a zaroven dopliiuje nazor
a doporuceni spole¢nostem, které tkvi v popisu prace jako seznamu tukold, které ma pracovnik
plnit od prvni chvile, kdy pfijde rano do prace, az dokud odpoledne neskonci. Jakmile se totiz
n¢jaky detail nezaradi, mize se stat, Ze si spolenost vybere Spatné.

Pozadavky se mohou dle Sikyie (2016, s. 110) rozdélit podle dileZitosti, a to na nezbytné,
zadouci, vitané a okrajové. Nezbytné pozadavky jsou ty, které jsou ve vétsiné piipadl stanovené
néjakym piedpisem a jsou nezbytné pro vykon daného zaméstnani. Jedna se napiiklad
0 nejvyssi dosazené vzdélani. Zadouci pozadavky maji za ukol pojistit zaméstnavatele v tom,
ze zamé&stnanec bude mit na poptavané pozici dobré vysledky, coz nejcastéji byva spojeno
s pracovnimi zkuSenostmi uchazece. Vitané pozadavky zvysuji usp€snost uchazece o pracovni
pozici oproti ostatnim uchazec¢iim, a zvysuji tim padem také jeho status u zaméstnavatele. Jedna
se o specifické dovednosti, jako je znalost cizich jazykt. Nakonec pak okrajové pozadavky jsou
jakymsi dopliikem, Ktery nejsou momentalné az tak dilezity, protoze je lze nabyt i béhem
zamgstnani.

Vachal a Vochozka (2013, s. 107), Frichsmann a Zufan (2017, s. 58) déli pozadavky na
uchazece jednoduseji, i kdyz v zékladnich bodech se stietavaji, a rozlisuji pouze dvé skupiny
- ,,tvrdé dovednosti a ,,mékké dovednosti. Tvrdé dovednosti (v praxi pouzivan spiSe anglicky
nazev hard skills) jsou ty, které jsou podminkou k tomu, aby dany uchaze¢ byl schopny praci
vykonavat. Patii mezi né¢ napiiklad dovednosti délnickych profesi, ale také ucetnictvi, pravni
znalosti, prace s vypocetni technikou, ale také, dle Vachala a Vochozky (2013, s. 107),
manazerské dovednosti, jako je analyza rizik, kontrola kvality, pfiprava rozpocti a mnohé dalsi.

Na druhé strané mékké dovednosti (v praxi pouzivan spiSe anglicky nazev soft skills) se dle
Frischmanna a Zufana (2017, s. 58) mohou v ¢ase u pracovnika rozvijet. Jsou to osobnostni
charakteristiky kandidata, jenz spliuje tvrdé pozadavky. Patii mezi né organizaéni schopnosti,
rychlost adaptace na nové pracovni misto, prace v tymu ¢i odolnost vici stresu. Dle Vachala
a Vochozky (2013, s. 107) tvoii meékké dovednosti na rozdil od tvrdych veskeré dovednosti
spojené s vedenim lidi. Jedn4 se zejména o motivaci v podob& nastrojii hmotné i nehmotné
povahy, &i komunikaci s nadiizenymi & podiizenymi. Frischmann a Zufan (2017, s. 58)
a Vachal a Vochozka (2013, s. 107) vymezuji tvrdé a mékké dovednosti z jinych uhli pohleda,
Véchal a Vochozka je pojimaji spiSe z manazerského hlediska, ovSem shoduji se v typickém
znaku mékkych dovednosti, a to, Ze se jedna o dovednosti, které jsou téZce méfitelné.

Specifikaci nelze brat jako smérodatnou pouze pro personalisty, ale také pro samotné uchazece
0 volnou pozici. Jak uvadi Koubek (2015, s. 132) a Urban (2009, s. 74), charakteristiky
pracovniho mista se stavaji sou€asti informaci obsaZzenych v nabidce zaméstnani a dodéavaji
potencialnimu zajemci o pozici dileZity milnik v podobé rozhodnuti, zda na nabidku reagovat
¢i nikoliv. Je tedy v z4jmu spolec¢nosti uzptsobit charakteristiku nejen jejim potfebam, ale také
aktualnim trendm piidavajicim na atraktivnosti pro uchazece. Aby podnik spravné vybral
nového zaméstnance, musi zfeteln€¢ vymezit obsazovanou pracovni pozici 1 ocekavani
pracovnich vysledkt. Toto je dulezité pro ur¢eni pozadavkll na novou pracovni silu a na jeji
osobni predpoklady, které jsou kli¢ové pro danou pracovni pozici. Cim 1épe je naplii prace dané
pozice vymezena, tim snazsi a zdarny je pak samotny proces ziskavani pracovnikd. S popisem
naplné prace mohou pomoci Gspésni pracovnici na daném pracovnim misté nebo pozorovani
vykonu prace na pracovni pozici. Po vytvofeni popisu pracovniho mista se nesmi zapominat
také na jeho pravidelnou aktualizaci, kvili spravné vypovidajici schopnosti o to, co se skute¢né
od zamé&stnance pozaduje a jaka je jeho skute¢na népli prace a jeji podminky. Tim se podnik
muize vyhnout chybam, ke kterym dochazi v disledku nenaplnéného ocekavani uchazeci
0 danou pracovni pozici.



Nasledkem jsou vypovédi ve zkuSebni dobé a pro podnik zvysené naklady na ndborovy proces.
NiZe je uveden piiklad specifikace popisu prace spole¢nosti Hays (2019):

Pfehled

- nazev odd¢leni a pracovni pozice;
- mzdovy rozsah,;

- popis zakladni prace;

- cile pracovni pozice;

- specifické odpovédnosti;

Rozsah odpovédnosti

- kazdodenni povinnosti;

- vici komu je pracovni pozice odpoveédna (tj. komu podava hlaseni);
- pracovni proces od zac¢atku az do konce;

- typicky pracovni den (je-li to vhodné);

- priklady jednordzovych projektt (ozivuji préci, ozivi i specifikaci).

Takovy typ pracovni specifikace je sice pouze jeden z mnoha, obsahuje ovSem né¢kolik
zasadnich postiehll, a to zejména cast rozsahu odpovédnosti, body typicky pracovni den
a ptiklady jednorazovych projektd. Koubek (2015, s. 133) zdUraziuje dulezitost popisu
pracovniho mista takovym zpisobem, aby poskytl uchazeci realisticky obraz prace na
obsazovaném pracovnim misté, a jaké pozadavky jsou tak dilezité, ze je bez nich uchazec
nezpusobily.

Armstrong (2015, s. 344) upozoriiuje na riziko specifikace pozadavki na pracovnika jako na
piilisné nadhodnoceni kvalifikace a schopnosti. Zadat to nejlepsi je sice p¥irozené, ale stanoveni
nerealisticky vysokych pozadavkii na uchazece zvySuje problémy s jejich piilakanim
(potencialni uchaze¢ miize mit tendenci sam sebe podcenovat a na nabidku nereagovat pouze
z divodu myslenky, Ze by to nebylo k ni¢emu) a vede k nespokojenosti mezi témi, ktefi jiz byli
vybrani, a to z diivodu nevyuziti jejich talentu (pro¢ je pozice vypsana, kdyz ma spole¢nost
moznost vyuzit interniho potencialu?). Jako problém definuje autor naopak také podhodnoceni

pozadavk, ale k tomu dle n¢j dochazi v mnohem mensim méfitku. Byla by zde sice vétsi Sance
na vys$i aktivitu uchazeci, diky nizké kvalifikaci ale bezptedmétna.

2.2 Zdroje ziskavani

Po identifikaci volného pracovniho mista, at’ jiZ uvolnéného odchozim zaméstnancem, nebo na
nové vytvofené misto v organizaci pfichazi otazka, jakym zpisobem dané misto obsadit. Je
tieba urcit, zdali mtizeme nalet vhodného pracovnika uvniti firmy a pokud ne, jakym zptsobem
budeme kandidata na trhu prace vyhledavat. Ukolem v obecném méfitku je, jak zmifiuje
Koubek (2015, s. 126), zajisténi takové Cinnosti, aby volna pracovni mista v organizaci
ptildkala dostate¢né mnoZstvi uchazecl o tyto pozice. VSe pfitom spocivd v rozpoznavani
a vyhledavani vhodnych pracovnich zdroji, informovani o volnych pracovnich mistech
V organizaci, nabizeni pracovnich mist, v jednani suchazeci, v ziskavani pifiméfenych
informaci o uchazecich a v organiza¢nim a administrativnim zajisténi vSech téchto ¢innosti.



Zdroje ziskavani zamé&stnanci se dle autorti (Koubek, Armstrong, Sikyt, Bélohlavek, aj.) déli
na vnitini a vnéjsi zdroje. Obé metody maji své vyhody i nevyhody, které prace zminuje
V odstavcich 2.2.1 a 2.2.2. Armstrong (2015, s. 348) doporuuje v prvni fadé uvazovat
0 vnitinich zdrojich uchazecl, i kdyz jsou organizace, které uptfednostiiuji politiku rovné
prilezitosti. Znamena to, ze uchazeci z vnitinich zdroji maji stejné vychozi podminky jako
uchazeci ze zdroju vnéjsich. Toto tvrzeni je ddno zejména tim, ze uchazeci zevniti spolecnosti
jsou jiz obeznameni S organizacni kulturou a dal§imi milniky, které jsou pro dané misto urcujici.

2.2.1 Vnitini zdroje zaméstnanci

Vnitinimi zdroji se rozumi pracovnici zfad stavajicich zaméstnanct firmy. Mértlova
(2014, s. 49) popisuje ziskavani zaméstnancu z vlastnich zdroji jako pohyb zaméstnanct uvnitf
organizace z jednoho mista na druhé. Jinymi slovy lze hovofit o vnitinim naboru, ktery je
uskutecnovan napiiklad pomoci zvetfejnéni nabizené pozice na vnitini siti podnikového
informa¢niho systému, Sikyt (2016, s. 97) oproti autorce doplituje také rozeslani nabidek
elektronickou postou, doporuceni soucasného zameéstnance ¢i pfimé osloveni zaméstnance
v podniku. Mértlova dale zminuje rozliSeni tii druht pohybu zaméstnanci, které jsou vertikalni
(povySovani zaméstnancii), horizontalni (pfevadéni na jinou praci) a piefazovani na nizsi
pozici.

Koubek (2015, s. 129) pojima rozdé€leni vnitinich zdroji pracovnich sil jinym zpisobem nez
autofi Mértlova (2014, s. 49) a Siky¥ (2016, s. 97) a popisuje je spise nez pohyby jako moznosti,
odkud se zdroje zevniti organizace mohou nalézt. Jedné se o pracovniky uspotené v disledku
technického rozvoje (substituce lidské prace stroji, vyuziti produktivné;jsi technologie, zlepSeni
organizace prace), dale se jedna o pracovniky uvolnéné v souvislosti s ukonéenim ¢innosti ¢i
S jinymi organizatnimi zménami, pracovniky dozralé k vykonu néaro¢néjsi prace nez na
soucasném pracovnim misté a pracovniky, ktefi jsou na soucasném misté vyuziti, avSak maji
zajem piejit na uvolnéné, nebo noveé vytvorené pracovni misto.

Vnitini zdroje zaméstnancli s sebou nesou své vyhody i nevyhody. Mezi vyhody dle Briihy,
Bukovjana a Cornejové (2016, s. 107) patii napiiklad to, Ze spole¢nost zna své zaméstnance,
tedy muze predpokladat, zdali se na obsazované misto hodi, ¢i nikoliv, zdali ma potiebnou
kvalifikaci a pokud ne, zdali mu ji spole¢nost mize poskytnout v ramci rozvoje urcitych
schopnosti/védomosti a prevést je ve zkusenosti. Na druhé stran€, zaméstnanec zna také firmu,
tedy v piipad¢, ze se rozhodne pro kariérni postup v podob€ nové pracovni pozice, pfijima tim
vyzvu a zaroven dava spolecnosti svou loajalitu. Déle pro obé€ strany, tedy pro zaméstnance
I zaméstnavatele odpadava etapa profesionalni a socialni adaptace, coz je z pohledu
zaméstnance i zamé&stnavatele naro¢na etapa (b&hem adaptace nového zaméstnance muiize
naptiklad dochéazet k nepftijeti ze strany soucasné¢ho kolektivu). Diky snazsi adaptaci dochazi
K niz§im vynalozenym nakladim a ¢asu. V neposledni fad¢ hraje roli také dilezita motivace
pro zaméstnance firmy.

Koubek (2015,s. 130) taktéz popisuje motivaci soucasnych zaméstnancii jako vyhodu
vyuzivani vnitinich zdroji zaméstnanci, jelikoZ jim umoZznuje funkéni postup, rozsifuje jejich
kvalifikaci, zvySuje jejich spokojenost a podnécuje jejich oddanost. Motivace je hnacim
pohonem, a zvlasté ve formé sebeuplatnéni. Pracovnikiim, ktefi v organizaci plisobi 1éta, mize
casem dojit ,hnaci pohon.“ Bé&lohlavek (2016, s. 31) udava, ze i v pripadeé, kdy
neptfedpokladame, ze by byl n¢kdo ze soucasnych pracovnikl schopen ve vybérovém fizeni
uspét, je vhodné né€koho takového zaradit, aby bylo vidét, Ze vlastni lidé maji Sanci.



Dale Koubek (2015, s. 130) popisuje obdobné vyhody jako vy$e uvedeny Britha, Bukovjan
a Cornejova (2016, s. 107) a piida k nim navic ale také lepsi ndvratnost investic, jeZ organizace
vlozila do pracovniki a lepsi vyuziti zkuSenosti, které pracovnici v organizaci ziskali. Diky
Lpresunu® z mista na misto v rdmeci spolecnosti si soucasny zameéstnanec uchovava své
,,know — how* a nepfenasi jej ke konkurenci, jak v podobé organiza¢ni kultury ¢i zptisobu
podnikéni.

Naopak nevyhody uvadi Koubek (2015, s. 130) ve tiech jednoduchych bodech. Prvnim jsou
prekazky v pronikdni novych myslenek a pfistupti zvenku. Jinak feceno, soucasny zaméstnanec
ma mensi Sanci piinést do spolecnosti ,,novy vitr*. Dalsi nevyhodou je soutéZeni o povyseni.
To mlze mezi zaméstnanci vzbudit rivalitu a poSkodit tak mezilidské vztahy na pracovisti a tim
padem 1 celkovou vykonnost zaméstnancti. Posledni nevyhodou, kterou autor uvadi je to, ze
pracovnici mohou byt povySovani na misto, kde uz nestaci plnit tkoly Gisp&sné.

Briiha, Bukovjan a Cornejova (2016, s. 107) bere nevyhody tohoto zdroje ziskavani
zaméstnancl o néco vice stroze, uvadi pouze dvé, a to svazanost stdvajiciho zaméstnance se
znamym prostfedim, pracovni skupinou a mensi pravdépodobnost pfijeti novych,
progresivnéjSich metod fizeni. Mértlova (2016, s. 50) se ztotoziiuje s nazory vyse uvedenych
autord, mezi nevyhody vnitinich zdrojii zaméstnanct fadi omezené pronikani novych pfistupii
a nazori od zaméstnancl z jinych spolecnosti, nepfiméfené soutéZeni mezi stavajicimi
zameéstnanci, a navic zmifuje moznost, Ze se stavajici zaméstnanci na novou pozici mohou
dostat ,,ze zasluhy*.

2.2.2 Vnéjsi zdroje zaméstnanci

Vng&jsimi zdroji zaméstnancl se pii obsazovani volné pozice rozumi takové, které spole¢nost
nenachazi v fadach vlastnich zaméstnanct. Mértlova (2016, s. 50) zmituje, Ze se tento zplisob
pouziva v ptipad¢, kdy jsou vyCerpany vnitini zdroje, nebo je potieba obsadit pozice, které jsou
specifické uréitymi znaky liSicimi se od téch, které maji potencialni uchazeci z firmy. Jako
prostiedky vyuzivané k dosaZeni pfijeti zaméstnance autorka uddva sdélovaci prosttedky,
zprostiedkovatelské agentury, Skoly, univerzity a ufady prace.

Kocianova (2010, s. 84) doplnuje Mértlovou (2016, s. 50) a doplnuje fakt, ze pocet uchazect
0 pracovni misto ovliviiuje mnoho faktorii, zejména situace na trhu prace, povést organizace
jako zaméstnavatele, charakter pracovniho mista a podminky na daném pracovnim misté. Tento
nazor ma a povazuje ho za nezbytny i Armstrong (2009, s. 347), ktery povést organizace, tedy
jeji silné a slabé¢ stranky pro ptilakani uchazecl povazuje za nezbytné zejména v piipadech, kdy
se spolecnost setkdva s obtizemi pii pfilakéani ¢i udrZeni jejich zajmu.

Dvotékové a kol. (2012, s. 146) popisuje vnéjsi zdroje zaméstnanct jako ,,novou krev®, jejiz
jiny néhled na véc a odlisné pfistupy k feSeni probléml mohou byt pro organizaci inspiraci
a vést ke zménadm. Jako metody slouZici k ziskavani udava zejména nabidku prace na mistni
vyvésce, nabidku prace prostiednictvim ufadu prace, on-line nabidku prostfednictvim Job
serverl,, persondlnich agentur nebo na vlastnich webovych strankach organizace, inzerci
v tisku, rozhlase a televizi, spolupraci s vzdélavacimi institucemi, také s odbory, veletrhy
pracovnich pfilezitosti, sluzby persondlnich agentur, samostatné piihlaSeni uchazece C¢i

vvvvvv
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Obdobné zdroje jako Dvoirakova a kol. (2012, s. 146) udava také autorka Kocianova
(2010, s. 85), podle které mezi metody ziskavani pracovnikii patfi inzerovani v médiich,
internetova inzerce, vyuzivani externich sluzeb (zprosttedkovatelské agentury), spoluprace se
vzdélavacimi institucemi, S ufady prace, se sdruzenim odbornikii (odbory), doporuceni
kandidata, pfimé osloveni a vyvésky spolu s letaky. Pro srovnani s vySe uvedenymi autory je
uveden i Britha, Bukovijan a Cornejova (2016, s. 107-108), ktefi mezi vnéj§i zdroje
zamé&stnanct tfadi spolupraci s Gfady prace, inzerci v mistnich, regionalnich i celostatnich
médiich, casopisech a odbornych periodikach, sluzby komer¢nich agentur (oproti autorim
Kocianova a Dvordkova tento zplisob popisuje jako vyuzivany zejména pii ziskavani
kvalifikovanych odbornikii a manazer), spolupraci s vysokymi Skolami a dal$imi
vzdélavacimi zatizenimi, doporuceni od vlastnich zaméstnanct, informaéni personalni databazi

firmy.

Zalezi pouze na organizaci, jaké moznosti z této pestré skaly vyuzije. To se mize odvijet
napiiklad od mnozstvi financi, které ma spole¢nost k dispozici nebo také od toho, kolik ¢asu na
ziskani nového zaméstnance ma. Tegze (2019, s. 248) udava, ze pokud chce spolecnost mit
Sanci ziskat $pi¢kové odborniky, musi v recruitmentu neustale premyslet o novych moznostech.
,,Inzerovat pracovni pozice na jobs.cz opravdu nestaci. Neustalym sledovanim a zlepsovanim
svého planu si vytvorime mozZnost ziskat do svého tymu opravdu kvalitni lidi.“

(Tegze, 2019, s. 248)

Taktéz metoda vnéjsiho zdroje ziskavani zaméstnanci ma své vyhody i nevyhody. Mezi
vyhody vyuziti vnéjsich zdroji zaméstnanct fadi Mértlova (2014, s. 52) pfijeti zaméstnance
s novymi pohledy, nédzory, zaméstnanec neni déale zatizen stereotypem, také vyuziti znalosti
nového zaméstnance bez dalSich vydaji pro podnik a oproti vybéru mezi fadami vlastnich
zaméstnancl v neposledni fadé $ir§i moznost vybéru novych kolegt. Pokud spole¢nost vybira
nového zaméstnance mimo organizaci, oteviraji se ji nové moznosti. Pokud spolecnost pfijme
naptiklad zaméstnance ihned po ukonceni studia, miize si ho ,,pietvofit™ k obrazu svému a snaze
ho naucit firemni kultufe. Pokud spolecnost zaméstnd naopak kandidata, ktery zaméstnani
meéni, mizZe se od n¢j naopak ledacos pfiucit. To vSe ale zaleZi na preferencich spole¢nosti
a specifikaci pracovniho mista i samotného pracovnika. K vyhoddm tohoto zdroje pracovnikli
se vyjadiuje také Kocianova (2010, s. 84), ktera se ztotoznuje s $irSi nabidkou pracovnikt
S moznosti pfesného pokryti potfeb pracovniho mista a ptfidavd nazor, ze nove ptichozi
pracovnik byva spise ,,uznan“ na pracovnim misté (oproti povySenému spolupracovnikovi),
¢imz je minéna niZ8i autorita pracovnika, kterého zaméstnanci znaji, jsou zvykli na jeho pozici.
V piipadé€ pfesunu na vyssi pozici, napiiklad na manaZzerskou, k nému hiife ziskavaji potfebny
respekt. Dle Kocianové (2010, s. 84) ma také novy pracovnik zpravidla velké pracovni nasazeni
aje zdrojem ,know-how* a tudiZ muize pfinést organizaci nové impulzy, novy pohled na
dlouhotrvajici problémy.

DalS§im autorem popisujicim vyhody nalézani pracovnikii z vnéjSich zdroji je Koubek
(2015, s. 130), ktery popisuje pestrou Skalu a paletu schopnosti i talentii mimo organizaci jako
mnohem vétsi, nez by bylo mozné nalézt uvnitt organizace. Tim se ztotoznuje s vyroky
Meértlové (2014, s. 52) i Kocianové (2010, s. 84), dale i v tom, Ze do organizace mohou byt
vneseny nové pohledy, ndzory, poznatky a zkuSenosti zvenci. Posledni vyhodou je pak to, Ze
vybér zvnéjsku organizace je levnéjsi, snazsi a také rychlejsi. To se vztahuje zvlasté na vysoce
kvalifikované techniky ¢i manaZzery zvenku oproti jejich ,,vychové® pfimo v organizaci.
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Tento zdroj zamé&stnanct s sebou piinasi ovsem i nevyhody. Mezi né fadi Koubek (2015, s. 130)
napiiklad vysoké néklady, které musi spole¢nost vynalozit na inzerci a sni spojené pfilakani,
kontaktovani a hodnoceni uchaze¢t. VSechny tyto aktivity s sebou pfinasi nejen finan¢ni, ale
I Casové naklady. Kazda z jednotlivych fazi ziskavani zaméstnancti z vnéjsich zdroju, tedy
inzerce, kontakt s uchazeci i jejich hodnoceni jsou samostatnymi skupinami, na které je tieba
vynalozit usili v podobé jejich planovéni s ohledem na druh obsazované pozice, ale i naptiklad
na aktualni situaci na trhu prace. Dalsi nevyhodou popisuje Kocianova (2010, s. 84), ktera
zminuje adaptaci novych zaméstnanct, jelikoz je vyrazné delsi oproti situaci, kdy zaméstnanec
piichazi z vlastnich fad spole¢nosti. Dale s ni mohou byt také spojené mozné spory, kterym daji
vzniknout vztahy s dosavadnimi pracovniky organizace, kteti se mohou citit kvalifikovangjsi
pro ziskani obsazovaného mista, a to pravé diky jejich znalostem organizace diky jejich
pusobeni uvnitt. Dal$im autorem ztotoznujicim se s vySe uvedenymi nevyhodami je Mértlova
(2014, s. 50). Autorka mezi né fadi, stejné jako Koubek (2015, s. 130) vyssi naklady a delsi
dobu na zapracovani a adaptaci.

Kvyse zminénym zdrojim ziskdvani zaméstnancti z vnéjSich a vnitinich zdroji ptidédva
Meértlova (2014, s. 51) také formu kombinovanou. Ta zahrnuje jak ziskavani novych pracovnikt
Z vnéjSich zdroji, tak i ze zdroji vlastnich. Organizace nejprve zacne se ziskdvanim uchazecu
v ramci podniku, a pokud neni uspé$na, uchyli se k ostatnim zdrojim zvenci. Tato metoda se
jevi jako vhodna diky Sir§imu zabéru moznych kandidatt, nevyhodou ov§em muze byt Casova
prodleva pfi nutnosti obsazeni pracovniho mista co nejrychleji. Dle Tegzeho (2019, s. 248)
miiZe ovSem nastat 1 opacna situace, kdy probéhne vybérové fizeni z vnéjSich zdroji kandidati.
Pokud nikdo nespliiuje pozadavky, miize se organizace obratit na vlastni zaméstnance, ktefi
spliiuji pozadované znalosti/dovednosti/ptfedpoklady 1épe. Vlastni zaméstnanci se s timto
zpisobem ovSem nemusi ztotoznit z divodu upiednostnéni vnéjsich zdroji jako prvotnich.
Dale jsou blize specifikovany jednotlivé vnéjsi zdroje ziskavani pracovnik.

Mezi nejbeéznéjsi zdroje ziskavani pracovnikl z vné€jSich zdroji patii naptiklad internetové
portaly, persondlni agentury a doporuceni kandidata. Ke vSem zdrojim je ale nutnd kvalitni
inzerce, zakladni kamen naboru, ktery se poji téméf se vSemi autory zminénymi zdroji. Ta se
poté rozsifuje riiznymi toky uvnitf 1 vn€ organizace a je urcujicim nastrojem pro prvotni zdjem
uchazece. Jak uvadi Tegze (2019, s. 248), také inzerovani pracovnich nabidek prochazi
inovacemi a je velice ovlivilovano vSemoznymi trendy. Od dob inzerati ve znéni ,,Hleda se
vypomoc* nebo ,Hledame lidi* se inzerovani nabidek vyrazn€ zménilo. Od jednoduché
informace o nazvu prace a kontaktu se inzerat posunul tam, kde dominuji informace
0 vyhodach, které¢ jsou s potencidlnim novym zaméstnavatelem spojeny. Pro ptedstavu
0 inzerci spolecnosti MONETA Money Bank, a.s. je v pfiloze 3 uveden ptiklad inzeratu na
pozici Osobniho bankéte.

Inzerce na internetovych portalech

Tracy (2015, s. 41) ptifazuje inzerci na internetovych portalech vysokou dilezitost. Dle néj je
internet nejrychleji rostoucim zdrojem moZnych kandidatd. Je totiz rychly, ucinny, v zasadé
levny a ma Siroky zabér. Diky t€émto vlastnostem by se mél stat vyznamnou souc¢ésti ndborové
strategie. Také webové stranky kazdé spolecnosti by ve 21. stoleti mély mit tlacitko ,,volna
mista“, kde spole¢nost nabizi popisy prace vSech momentalné volnych mist.
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Dle Armstronga (2015, s. 353) spociva proces ziskavani pracovniki pomoci pocitacovych siti
z prilakani, tfidéni a pfedvybéru uchaze¢l. Dale udava, ze pouzije-li-se tento zpusob jako
jediny, stoji to pouze jednu dvacetinu nakladl oproti ostatnim metoddm. Déle je zde vyhodou
poskytnuti mnohem vice informaci, které 1ze jesté vice snadno aktualizovat. Mezi hlavni typy
online stranek pro ucely ziskdvani pracovnikl jsou pak stranky pracovnich mist, stranky médii
a stranky agentur.

Sikyt (2016, s. 77) se ztotoZiiuje s vyse uvedenymi nazory Armstronga (2015, s. 353) a Tracyho
(2015, s. 41) a elektronické ziskavani neboli e-recruitment uvadi jako moderni metodu
ziskavani zaméstnancii, zaloZzeny na vyuziti dostupnych sluzeb internetu, zejména webovych
stranek a elektronické poSty. Za ucelem uvefejnéni nabidek zameéstnani a komunikace
s uchazeci zamé&stnavatelé bézn¢ vyuzivaji vlastni webové stranky, kde je vyuzita ¢ast Casto
nazyvana ,,kariéra“, kam zaméstnavatel vyvési volné pracovni pozice a uchaze¢ ma moznost se
skrze né rovnou na pozici piihlasit. Dale to mohou byt webové stranky specializovanych
pracovnich serveril (Jobs.cz, Prace.cz, Pracezarohem.cz apod.), personalnich agentur a ptidava
také inzerci na strankach tradu prace.

Sikyt (2016, s 76) popisuje vyhody a nevyhody inzerce na internetovych portalech. Mezi
vyhody tadi relativné rychlé a levné osloveni velkého poctu potencialnich uchazecu, dale pak
zpravidla velky prostor pro uvetejnéni informaci, které by mohly byt pro potencidlni kandidaty
podstatné. Armstrong (2015, s. 353) se ztotoziuje s Sikyfem (2016, s. 76) a mezi vyhody fadi
taktéz rychlost osloveni potencidlnich kandidati a relativné nizké néklady, které se s timto
zpusobem inzerce poji.

Mezi nevyhody fadi Siky# (2016, s.76) naopak omezenou pouZitelnost, to znamend, Ze se
nehodi pro Uplné vSechna povolani. Dale tento zpisob inzerce vyzaduje prislusné technické
a programové vybaveni a odpovidajici pocitaovou gramotnost potencidlnich uchazect
0 zaméstnani.

Inzerce pomoci personalnich agentur

Tracy (2015, s. 40) uvadi personalni agentury ¢i headhuntery jako dalsi vyborny zdroj vysoce
kvalitnich uchazeci. Za ur€itych okolnosti totiz mohou spolecnosti usettit mnoho penéz i €asu,
a to diky prosivani kandidati. S tim se ztotoZiuje i Sikyi (2016, 5.76), ktery této metodé pidava
plusové body diky tomu, Ze si personalni agentury samy uvetejiuji nabidky prace a zaroven je
jimi provadén i ptredbézny vybér vhodnych uchazeclt. K témto vyhodam ptidava navic
i dostate¢ny piehled agentur o situaci na trhu prace, vyuzivani databazi klientl agentur prace.

Skute¢nosti s vykii¢nikem je dle Tracyho (2015, s. 40) zde ale jasny a srozumitelny popis osoby
ze strany spole¢nosti, jakou spolecnost hledd. V tomto piipadé, tedy s vyuZitim sluzeb
personalnich agentur je nutnosti spolec¢nosti dat dohromady srozumitelny a detailni popis
prace/inzerat. Zjednodusi se tim prohledavani databazi a zvysi pravdépodobnost, Ze poSlou
takov¢ lidi, jaké spolecnost chce.

Armstrong (2015, s. 355) se ztotoziiuje s nazorem Tracyho (2015, s. 40) a Sikyie (2016, s. 76)
a na externich sluzbach naléz4 tadu argument v jejich prospéch. Tento zptisob hledani
vhodnych uchaze¢ti popisuje jako rychly, efektivni, oproti Tracymu (2015, s. 40) ho ale
povazuje za dosti drahy. Doslova: ,, Stoji to penize, ale miize uSetrit ¢as a potize.” (Armstrong
(2015, 5.355)
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DalS$im totoznym znakem vySe uvedenych autori Armstronga (2015, s. 355), Tracyho
(2015, s. 40) a Sikyie (2016, s. 76), je pak pecliva informovanost agentury o tom, co se od
potencialnich kandidatd oéekava. Cas od Gasu totiZ nabizeji nevyhovujici uchazeée, toto riziko
Ize ale snizit, jestlize jim spolecnost sdéli jasné své pozadavky.

Stejny nazor jako Armstrong (2015, s. 355) zastava i Kocianova (2010, s. 87), ktera vyuzivani
externich zprostifedkovatelskych agentur popisuje jako Casto diskutovanou metodu, a to hlavné
z divodu finan¢ni narocnosti a kvality téchto sluzeb. Navic udava dal$i nevyhodu, a to
neseridznost n¢kterych dodavatelti. Na druhou stranu se ovSem ztotoziuje i s vyhodami, tedy
pokud agentura poskytuje kvalitni sluzby, milize uSetfit spoleCnosti Cas investovany do
vyhledavani lidi a kratit cas, ve kterém jsou kvalitni uchazeci ziskani. Dilezité je vénovat
vybéru externiho zprostfedkovatele dostatek ¢asu a energie, naptiklad ziskat reference o dané
spole¢nosti, pfipadné porovnat finan¢ni naroky riznych dodavatela.

Nevyhody vyuZiti personalnich agentur shrnuje Frichsmann a Zufan (2017, s. 59). Jako hlavni
udavaji to, ze je zameéstnavatel izolovan od procesu a musi se spolehnout na vybranou agenturu.
Agentura totiZz nemusi zcela chipat a mit detail ohledn¢ tymu, kam by novy zaméstnanec Sel,
0 celkové situaci ve spolecnosti ¢i detaily ohledné naplné prace. Poté ¢asto dochazi k tomu, ze
se agentura musi tak 1 tak na nabirajici spole¢nost mnohokrat obracet a poZzadovat detaily, které
chce uchaze¢ védét. Agentury Casto vyuzivaji metodu tzv. headhuntingu. Headhunting je
postup, pti kterém headhunter, coz byvéa vétSinou zaméstnanec agentury prace, vyhleda
vhodného kandidata podle zadani zaméstnavatele bez ohledu na jeho pracovni status
(coz samo o sobé& nemusi byt oslovenému piijemné) a snazi se ho pfemluvit ke zméné, ptipadné
zjisti predpoklady, za kterych by o nabidce uvazoval, a ty poté preda zadavateli. Za vSechny
tyto sluzby nélezi agentufe samoziejmé sjednana finanéni odmeéna.

Doporuceni kandidata

,,Obecné plati, Ze kazdy clovék znd v primeéru asi 300 dalsich lidi kirestnim jménem. Pokud se
kazdy z vasich zaméstnancu dozvi, Ze hledate urcity typ clovéka pro jistou pozici, vSichni budou
mit oci na stopkach, jestli na nékoho takového pri svych aktivitach nenarazi. Mnohé spolecnosti
dnes zaméstnanciim za nalezeni vhodného kandidata na danou pozici nabizeji zvlastni odmeny.
Pokud udélate totéz, budou pro vds hledat vsichni vasi zaméstnanci “ Tracy (2015, s. 39).

Internetovy &lanek Smidové (2014, online) se zaméfuje na zpuisob ziskavani zaméstnanci
s vyuzitim doporuceni kandidata. Udava, Zze v procesu hledani zaméstnancti zde nefiguruji
pouze dvé strany, firma a kandidat, ale strany tii. Tetim je takzvany doporucujici. Clanek taktéz
Zmifluje, Ze v praxi spole¢nost za nalezeni vhodného kandidata nabidne finan¢ni odménu.
Doporucujici samoziejmé dostane svou odménu az ve chvili, kdy spole¢nost navrhovaného
kandidata skute¢né ptijme-navaze s nim pracovnépravni vztah. Koubek (2015, s. 138) obdobné
jako Smidova (2014, online) fadi doporu¢eni soudasného pracovnika organizace mezi pasivni
metody ziskavani pracovnikli a mimo finan¢ni motivace zminuje i dilezitost toho, aby méli
soucasni pracovnici organizace dostatecné mnozstvi informaci o pracovnim misté, aby byly
potencialnim kandidatim podavany aktualni a pravdivé informace. Pro aktualni informace
0 nabizenych pozicich je naptiklad vhodné vytvofeni informacniho systému (napf. nasténky),
aby o volnych pozicich zaméstnanci védéli. Ze strany spolecnosti je K tomu vsak zapotiebi jeji
pravidelnd aktualizace, aby nedochazelo k doporucovani kandidath na jiz obsazenou c¢i
zru$enou pozici.
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Tento zptisob vyhledavani kandidati shledavaji Smidova (2014, online) i Koubek (2015, s. 138)
za velice pfinosny, zejména diky v¢&tsi spolehlivosti viici potencialnim zaméstnanciim a niz§im
nakladiim pro spolec¢nost. Se spolehlivosti této metody souhlasi a doporucuje jej i Schanova
(2015, s. 120). Velka cast zaméstnavatel totiz slysi spiSe na slovo ,,doporucuji® od ¢lovéka,
kterého znaji a maji k nému diivéru, nez na kandidata, kterého téméf neznaji (a presto se shoduje
s pozadavky na pozici). Roli zde hraje to, Ze doporucujici se za svého kandidata a za to, Ze se
vse dokaze v kratké dobé naucit, zaruci. Pak ma témét vyhrano.

Mezi nevyhody fadi naopak Smidova (2014, online), Koubek (2015, s. 138) a Sikyi
(2016, s. 76) nebezpeCi vytvafeni klik ve spole¢nostech, kdy se jedinci mohou chovat
piedevsim jako pratelé, coz mize ohrozit pracovni vykon i moralku na pracovisti.

Kocianova (2010, s. 88) rozsifuje popis metody na doporuceni uchazece vlastnim pracovnikem
jednak jako situaci, kdy vlastni pracovnik doporu¢i organizaci vhodného jedince, nebo
pracovnik pfimo informuje kandidata o volném pracovnim misté. Pro podporu této metody
svéd¢i argument, ze pracovnici bézné nedoporu¢i nevhodného kandidata, protoze by tim
poskodili sami sebe. Tim se shoduje s vySe uvedenymi autory ¢lanku i publikaci a metodu
doporuceni kandidata shledava pro spole¢nost za pfinosnou. Crispin (2014, online) dale metodu
doporuceni rozsifuje a doporucuje vyuzivat k ziskdvani zaméstnanci i 0soby z vnéjSku
organizace, které lze motivovat odménou za doporuceni vhodného uchazece. K vyuziti ale
doporucuje stanovat uréitd kvalitativni méfitka, aby byli organizaci doporucovani Kvalitni
kandidati. Jako vhodné zdroje se jevi piredev§im rodinni pfislusnici sou€asnych zaméstnanci,
dlouhodobi zakaznici ¢i odbératelé ¢i byvali zaméstnanci organizace. Jedna se o jedince, ktefi
maji alespon zdkladni povédomi o fungovéani organizace a zaroven znaji jeji specifika
a organizacni kulturu.

Vzdélavaci instituce

Koubek (2015, s. 138) a Bélohlavek (2016, s. 31) popisuji spolupraci organizace a vzdélavaci
instituce za $iroce vyuZzivanou a oboustranné vyhodnou. Rada organizaci provozuje nebo se
podili na provozu instituci pfipravujicich mladez na délnické povoléni, a tim si zajiSt'uje pfisun
pracovnikl. Spolupréace se stfednimi a vysokymi Skolami zase usnadnuje ziskavani mladych
pracovniku ptislusného vzdélani.

Dvorakova akol. (2012, s. 147), zminuje, ze studenty lze oslovit napiiklad pomoci sponzoringu.
V praxi to znamena, Ze témto studentim vyplaci spolec¢nost stipendium v urcité vysi. Studenti
se tim zavazuji k odpracovani domluvené doby v pfislusné organizaci, a to po ukonceni jejich
studia na dané skole. Koubek (2015, s. 138) doplnuje Dvoiakovou a kol (2012, s 147) a jako
vhodnou formu udéava rovnéz praxe a staze béhem studia, béhem kterych mize organizace
snadno zjistit, zdali je student vhodnym potencialnim zaméstnancem. Dobrym zdrojem
informaci mohou byt i pedagogové, kteti maji 0 studentech zpravidla piehled, casto
i 0 nékterych absolventech Skoly, které muize mit spoleénost jako dal§i potencialni zdroj
kandidata.

Jako dalsi formu popisuje Koubek (2015, s. 138), ktery zmifuje, ze dobré jméno organizace
I vztahy se vzd€lavacimi institucemi muze posilit lektorska ¢innost nékterého zameéstnance
organizace, ktery muze na Skole pfednaset napiiklad jako externista. Vyhodou je, Ze studenty
zaroven obohacuje 0 informace z organizacni praxe. U studentii tim miiZe navysit jeho zajem
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zacit s danou spole¢nosti spolupracovat, bud’ pfi studiu, ¢i po jeho ukonceni. Tato metoda
s sebou pfinasi své vyhody a nevyhody.

Bélohlavek (2016, s. 31) popisuje vyhodu této metody to, ze Skola Casto déla pro organizaci
jakysi predvybér, organizace je pak informovana o profilu a mize si ud€lat obrazek o znalostech
a dovednostech absolventa piislusné skoly. Nevyhodou je sezonnost nastupu absolventii do
zamg&stnani a tim padem I nemoznost obsazovat volné pozice operativné dle potieb organizace.
V tom piipadé ma spole¢nost moznost vyuziti nékteré z alternativnich metod obsazeni volné
pozice, které jsou zminéné v podkapitole 2.2.1. V CR tato metoda spoluprace u jistych
spole¢nosti funguje jiz 1éta, neni ale nijak systémové celostatné dana. Sikyi (2016, s. 76) oproti
Bélohlavkovi (2016, s. 31) popisuje jako vyhodu spoluprace se vzdélavacimi institucemi relativné
rychlé a levné osloveni specifické skupiny potencialnich kandidatt, talentovanych studenta
a absolventli. Naopak mezi nevyhody fadi nedostatek pracovnich zkuSenosti a stejné¢ jako
Bélohlavek (2016, s. 31) udava sezoénni nastupy absolventt.

Uiady prace

Dvorakové a kol. (2012, s. 147) spolu s Koubkem (2015, s. 139) se shoduji na vyhodéch inzerce
na vyveéskach uradu prace, jelikoz ji povazuji za levny zptisob (Uifady prace zprostredkovavaji
zaméstnani naprosto bezplatné, jelikoz ndklady jsou hrazeny ze statnich prostredki
vyclenénych na realizaci politiky zaméstnanosti), kterym se oslovi zejména zdjemci o manualni
praci ¢i o niz8i administrativni a technické pracovni pozice, u kterych se pozaduje zékladni az
sttedni vzdélani ukon¢ené maturitou. SikyF (2016, s. 76) dopliuje dal$i vyhody inzerce na
uradech prace, mezi které fadi piehled o situaci na trhu prace, evidenci potencidlnich uchazeca,
¢i talentovanych studenti a absolventli. Lze tedy organizacim doporucit, aby tuto moznost
vyuzivaly. V n¢kterych ptipadech mize zaméstnavatel ziskat i pfispévek na zaméstnavani
urc¢itého pracovnika (napf. osoby se zménénou pracovni schopnosti). Spolu s vyse uvedenymi
autory se shoduje i internetovy casopis Businessvize (2010) ohledné inzerce na Gfadech prace
zminuje, ze pro velké i malé firmy muize byt tato metoda velice efektivni. Konkrétné naptiklad
spole¢nost Emco, zndmy vyrobce Miisli a distributor mnoha zahrani¢nich znacek, zde nasla
svého klicového zaméstnance — toho Casu nezaméstnanou absolventku potravinarské chemie,
kterd nasledné v pocatcich firmy vybudovala celé jeji portfolio nabidky Miisli produkta.

Koubek (2015, s. 140) a Sikyi (2016, s. 76) oviem zmifiuji i nevyhodu, kterou je omezeny
vybér uchazecii registrovanych na ufadu prace. Kromé toho mnozi nezaméstnani (zejména
s vyss$i kvalifikaci) déavaji pfednost hledani zaméstnani jinymi cestami a u Ufadu prace se
mnohdy ani neregistruji. Internetovy ¢asopis Businessvize (2010) dopliiuje v dnesni dob¢ dalsi
Casty problém vyskytujici se u této metody, a to, Ze diky Stédré statni politice (ne)zaméstnanosti
si fada uchazecl o praci piijde jen pro razitko, pfitom ve skute¢nosti pro danou spole¢nost
pracovat nechce.

Socialni sité

Dle Huckové (2014, online) pomahaji socialni sité kontakty navazovat, ale i udrzovat. Zaroven
pozice, lze se béhem chvile spojit se vSemi lidmi, se kterymi pomoci dané socialni sité
udrzujeme kontakt, pfipadné je pozadat o Sifeni dané skutecnosti, tedy Ze spolecnost obsazuje
pracovni pozici. S vyuzitim socialnich siti roste pocet referenci a piipadnych doporuceni,
zaroven si spolecnost mize timto zplsobem formovat své jméno a slouzit jako néstroj
personalniho marketingu.
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Rozvijeni dobrého jména organizace pomoci prezentace spolecnosti na socidlnich sitich
popisuje mimo Huckové (2014, online) také Bersin (2013, s. 3), ktery jej zaroven rozsifuje O
jednotlivé socialni sité. S ohledem na soucasnou dobu udava jako nejvyuzivanéjsi socialni sité
zejména Facebook, Twitter a LinkedIn.

Sikyi (2016, s. 99) popisuje Inzerci na socialnich sitich, neboli ,,social networking®, jako
metodu nejvice rozvijejici se pravé v téchto letech. V systémech socialnich siti, jako je
Facebook, Myspace, nebo LinkedlIn, si kazdy uzivatel zaklada vlastni Gi¢et a vepisuje své osobni
udaje, véetné z4jmi C€i pravé zaméstnani. Tento Gcet uzivateli umoziluje navzajem se propojit
s ostatnimi uZivateli a navazat pratelské i pracovni vztahy. Sikyi (2016, s. 99) zmifuje vyhodu
této metody, a to Siroky okruh uzivatelt téchto siti, které mize spolecnost ¢i personalni agentura
piipadné oslovit. Nevyhodou je pak vétsi casova narocnost, kdy najit, oslovit, zaujmout a vybrat
uchazece je obtizny proces, ktery casto na jedné z fazi troskota.

S nevyhodou procesu udavanou Sikyfem (2016, s. 99) souhlasi i Tegze (2019, s.), ktery
zaujmout uchazece, kterého spolecnost/agentura predvybrala, povazuje za slozity proces
a doporucuje zésady pro snazs§i pribéh procesu navdzani kontaktu. Jednd se naptiklad
0 personifikaci zprav, snahu ukazat potencidlnimu kandidatovi zdjem spole¢nosti o ngj.
Doporucuje: ,,Chovejme se kuchazecim vidy s respektem a snazme se, aby na nds
nezapomneli. “ (Tegze, 2019, s. 215)

Inzerovani v médiich

Kocianova (2010, s. 85) popisuje inzerci pomoci médii za pomérné GspéSnou. Pomoci médii
lze inzerovat napiiklad v tisku, v rozhlase, v televizi, a to jak v celostatnich, tak v lokalnich
médiich ¢i v zahrani¢i. Pomérné uspésnou, v piipadé pozic specialistd, muze byt i inzerce
v odbornych ¢i védeckych casopisech. Organizace mize inzerovat sama, nebo muize také
spolupracovat s profesionalnimi agenturami. V kazdém piipadé by méla inzerce spliovat jisté
zasady. Pro efektivni inzerci musi byt totiz inzerat vytvoien takovym zpisobem, aby oslovil
cilovou skupinu kandidatd a podnitil tak jejich zajem o nabizenou pozici. Monzel (2009, s. 82)
doplnuje Kocianovou (2010, s. 85) a mezi inzerci v médiich fadi mimo inzerci v tisku, rozhlase
¢i vtelevizi také kino a venkovni reklamu/plakaty. Kino je médium ,,velkych obrazi®,
vyhledavaji ho predev§im mladi lidé. Reklamni uc¢inek této metody je intenzivni, ale kratky.
Pouze u castgjSich uZivatelll l1ze dosdhnout vice kontaktl, v pfipadé kombinace s dalSim
dopliikovym médiem, jako jsou zminéné venkovni reklamy/plakaty. Zasah této metody inzerce
je velky a zahrnuje téméft celé obyvatelstvo.

Dvotakova a kol. (2012, s. 147) zminuje taktéz, jako Kocianova (2010, s. 85) metodu inzerce
v tisku a povazuje ji za pfinosnou zejména v situaci, kdy spole¢nost hledd zaméstnance se
zakladnim aZ stfedoSkolskym vzdélanim a obsazuje délnické, ¢i administrativni pozice.
Doporucuje vyuziti lokalniho tisku s krat§im a jednodus$im obsahem inzerce. Koubek
(2015, s. 138) autorky dopliiuje, inzerce dle néj mize byt zaméfena pouze na region, v némz je
organizace umisténa, na uzemi celého statu nebo mize mit dokonce mezinarodni zabér. To
zavisi na tom, jak obtizné je nalézt potfebného pracovnika.

Koubek (2015, s. 138) zminuje vyhodu této metody, a to rychlost dosahu k potencialnim
kandidatiim, stejné jako Sikyt (2016, s. 76), ktery k rychlosti osloveni potencialnich kandidati
pridava také jejich rozsah, a to na regionalni, celostatni 1 mezinarodni Urovni. Autofi také
zminuji jisté nevyhody, naptiklad cenu inzerce a z ni vyplyvajici snahu tuto cenu minimalizovat
na ukor kvality a efektivity inzerce. Dale zpravidla omezeny prostor pro uveiejnéni podstatnych
informaci, které by se k potencidlnim kandidatim mély dostat.
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Uchazedi hlasici se sami

Koubek (2015, s. 140) popisuje, ze k idealnimu stavu, kdy se na pozici hlasi dostatek kvalitnich
kandidatt, by mél nejprve pfedchazet vhodny personalni marketing a budovani dobrého jména
spole¢nosti. Hlavni vyhodou, pokud se kandidat na pozici sdm piihlési, jsou predev§im nizké
naklady, ¢imz se ztotoziuje i Sikyt (2016, s.76), ktery mezi hlavni vyhodu udavéa snizeni
nakladl na inzerci.

Jako nevyhodu lze dle Koubka (2015, s. 140) naopak piedevSsim povazovat Casto velké
mnozstvi hlasicich se kandidatl, ktefi nejsou pro danou pozici vhodni. Tuto nevyhodu udava
taktéz Sikyt (2016, s. 76), ktery zmifiuje znaény pocet nevhodnych kandidatt a administraci
spojenou s vyfizovanim téchto zadosti uchazec¢t za nevyhodu.

Koubek (2016, s. 140) piesto doporucuje, ze i za predpokladu, Ze kandidat nespliiuje pozadavky
na pozici, by se m¢l zaméstnanec organizace jejich reakcemi zabyvat, reagovat na jejich zadosti,
podekovat za zajem a na zdklad¢ jejich souhlasu si naptiklad vytvaret vhodnou databazi talentt
pro piipadnou budouci spolupréci.

2.3 Vybér zaméstnanci

Ve chvili, kdy je spole¢nost finalné rozhodnuta, jakym zptisobem bude probihat komunikace
mezi potencionalnimi kandidaty a zaméstnavatelem, a nabidka je zvetfejnéna, se V idedlnim
ptipadé zacinaji na pozici piihlasovat uchazeci o zaméstnani (Koubek, 2015, s. 166). Na case
je zamyslet se, jak udava Siky¥ (2016, s. 102) nad dalsi otazkou, a to, jak budou uchazedi
posuzovani. Tedy je ten spravny ¢as vybrat, jakym zpisobem bude ovétovano, jaky uchazec je
vhodny, a jaky ne. Samotny vybér zaméstnancli navazuje na proces ziskavani
zaméstnanct, neboli nabor, kterym se prace zabyva v odstavcich vySe. Je neméné dilezity,
jelikoz vybér uchazect ziskanych pomoci vnéjsich i vnitinich zdroji mtize udat tempo vyvoje
dané spolecnosti. Jak zminuje Koubek (2014, s. 93), zatimco pod slovem nabor rozumime
obecné stanoveni pravidel a postupi pro ziskdvani zaméstnanci do spoleCnosti, vyber
zamé&stnancl znamena piedevs§im konkrétni rozhodovani se pro jednotlivé adepty.

Tracy (2015, s. 17) bere spravny postup pii vybéru lidi jako kli¢ k uspé€chu v podnikani. Pro
ktefi tu budoucnost vybuduji. Chyba pii vybéru ma za nasledek to, Ze podnik neni v pribchu
casu schopen dosahovat ocekdvanych vysledki, selhava v dilezitych oblastech a miZe se stat,
ze uplné skonci. Plnych 95% tspéchu firmy tedy spociva predevs§im v lidech, ktefi v ni a pro ni
pracuji. Pokud ma spolecnost ty spravné lidi, je Gspéch v podstaté zarucen.

Sikyt (2016, s. 102) a Koubek (2015, s. 166) se k vybéru zaméstnancti stavi jako k druhé etapé
modelového postupu obsazovani volnych pracovnich mist. U procesu vybéru pracovnikl se
zpravidla rozliSuji dvé faze: predbézna a vyhodnocovaci. Pfredbéznéd faze je blize popsana
v kapitole 2 — ziskavani zaméstnanctl, jedna se o specifikaci pracovniho mista a pozadavki na
potencialniho nového pracovnika. Nasleduje vyhodnocovaci faze a také obsahuje urcité kroky.
Jednd se o: zkoumdni dokumentace uchazefe, pfedbézny pohovor, testovani, pohovor,
zkoumani referenci, 1ékatské vySetteni (v pfipad¢€ potieby), rozhodnuti o vybéru a informovani
uchazece o vysledku. Jen vyjimecné staci pouziti pouze jeden z krokd, vétSinou se pouziva
kombinace dvou a vice.
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Koubek (2015, s. 167) a Tegze (2019, s. 307) uvadi jako celkovy ucel vybéru rozhodnuti, ktery
z uchazecli 0 zaméstnani shromdzdénych béhem procesu ziskavani pracovnikii a proslych
piedvybérem, bude pravdépodobné nejlépe spliovat pozadavky pro vykon prace, odborny rist
I k vytvareni zdravych mezilidskych vztahti v tymu i v organizaci. Samotny vybér musi brat
v tivahu nejen odborné, ale 1 osobnostni charakteristiky uchazece, jeho potencial a flexibilitu.
Jeho kvalita a pfiméfenost pouzitych metod ma rozhodujici vyznam pro to, jaké pracovniky
bude mit spolecnost k dispozici. Vybér pracovniki se tedy provadi pomoci zvolenych kritérii
a metod vybéru zaméstnanci, které jsou popsany v odstavci 2.4 této prace.

Metody vybéru zaméstnancti zminuje i Bartak (2010, s. 113), ktery uvadi, Ze v souvislosti
s vybérem novych zaméstnancil, zaclenénim do pracovnich tymul nebo profesnim ristem ve
spolec¢nosti, lze hovofit o tzv. diagnostickych metodach. Ty jsou uzite¢né zejména pro
personalni management, ktery pfedstavuje souhrn postupt, ¢innosti a praktik, které se tykaji
zameéstnanct organizaci a diky spravnému nastaveni a vyuziti téchto metod do praxe se stavaji
efektivni pro stavajici i budouci zaméstnance spolec¢nosti a tim padem muzou mit dopad i na
celkové fungovani spoleCnosti. Stim se ztotoziluje 1 Wagnerova (2011, s. 68), kterad
diagnostické metody popisuje jako nastroj, s jehoz pomoci je zaméstnanec vybiran dle riznych
aspektli jeho osobnosti.

Pro pfislusnou pozici jsou hledany predevsim klady, socidlni a osobnostni piedpoklady pro
danou préci, moznosti rozvijeni predpokladii a dovednosti ¢lovéka, zpiisoby hodnoceni
a motivace. Ukolem personalisty neni pouze hledani a pojmenovavani chyb, ale také moznost
vytvoftit z pfipadnych nedostatkii klady nebo je neutralizovat. Kolik osob mé tento proces na
starosti, zalezi na velikosti spolecnosti a persondlniho oddéleni. Mize ho tvofit jedna osoba, ale
také 30. Od toho se poté miiZe odvijet to, jak hluboce je strategie firmy zakotvena a pouZivana
v praxi. Personalista vytvaii zav€ry nejen na zdkladé své intuice, ale také na zaklad¢
nejriiznéjsich metod.

Pro zefektivnéni metod musi byt dodrzovany Ctyii zésadni kritéria. Témi jsou, jak zminuje
Koubek (2015, s. 23) objektivita, reliabilita, standardizace a validita. Objektivni metodou je
takovd metoda, kterd vyprodukuje vysledky naprosto nezévislé na zadavajici osobé.
Personalista musi dbat na to, aby jeho chovani nezkreslilo vysledky a aby si hodnoceny nemohl
sam vysledky vylepsit. Objektivita personalni metody zavisi na spravném zadavani pokynt, na
jednoznacnosti situace a na vytvofeni stejného prostfedi v rdmci mozZnosti pro vSechny
hodnocené. Pojem reliabilita pfipomina, ze je potfeba u kazdé metody ovéfit spolehlivost.
Standardizace je proces, pfi kterém je zajiStén stejny pristup pii méfeni. DileZitou cast
standardizace tvofi stanoveni norem. Poslednim aspektem je validita, ktera zajistuje piesnost
a spolehlivost metody.

Tegze (2019, s. 307) a JaniSova a Kiivanek (2013, s. 203) dodavaji k vyse uvedenym popisim
vybéru zamé&stnancl jednu dosud nezminénou, dilezitou skutec¢nost, a to zkuSenost samotného
uchazece. Zkusenost uchazece (neboli candidate experience) je kombinaci pociti a pohleda,
které si uchaze¢ utvafi béhem celého naborového procesu. Neni to zazitek ve smyslu
neobvyklosti, jde o celkovy pohled kandidata na vybérovy proces. To, jak profesiondlné
spolecnost pii tomto procesu vystupuje, formuje pohled uchazece na firmu a jeji znacku. Autor
tim zminil zasadni skutecnost, a to, ze pokud bude kandidat vybran, i on se stane soucasti
propagace znacky a spolutviircem pohledu vefejnosti na firmu. V opa¢ném piipadé, tedy pokud
bude z vybérového fizeni vyfazen/zamitnut, neznamena to, ze s nim spolecnost musi jednat
netaktng, ¢i s nezdjmem. Dobry dojem otevira dvete k dal§im kontaktim, v opacném ptipadé
si spole¢nost miize vyslouzit zadpornou reklamu.

19



., Podle studie The North American CandE Awards 46% kandidatu, kteri maji spatnou zkusenost

S vwbérovym procesem, uprednostni konkurenci pred spolecnosti, se kterou tuto Spatnou
zkuSenost udelali. ** (Tegze, 2019, s. 308)

2.4 Metody vybéru

Metody vybéru pracovniki jsou vyuzivany K posouzeni jednotlivych uchazeca. Vse se vztahuje
k posouzeni jednotlivych uchaze¢li v navaznosti na naroky obsazovaného pracovniho mista.
Cilem je dospét k rozhodnuti, ktery z uchazecu je pro danou pozici nejvhodnéjsi. K takovému
vybéru, jak udava Kocianova (2010, s. 98), Armstrong (2015, s. 369), Kolman (2016, s. 5),
existuje fada metod. Zadna z nich nemiize oviem zaru¢it zcela spolehlivé, jak bude vybrany
uchaze¢ Gspé$ny. Dle jejich nazoru neexistuje univerzalni metoda, ale za nejleps$i se v praxi
osvédcuje kombinace vice metod.

Mezi nejuzivanéjsi metody vybéru pracovniki patii:

- analyza dokumentace uchazecu (zivotopis a motivacni dopis, firemni dotaznik, osobni
dotaznik, Gstni ¢i pisemné reference, 1ékatské vySetieni);

- vybérovy rozhovor;

- testy pracovni zpiisobilosti (testy schopnosti a testy osobnosti);

- assessment centre. Kocianova (2010, s. 98)

24.1 Analyza dokumentace uchazeci

Personalista ¢i manazer posuzujici jako prvni-rozhoduje binarné, tedy hodnoti uchazece, zda
spliiuji nebo nesplituji pozadavky na danou pracovni pozici. Tento predvybér je realizovan
vétsSinou studiem zivotopisti, motiva¢niho dopisu a prozkoumanim dalSich podkladi, které
uchazec poskytnul (certifikat, diplom, reference, osveédceni atd.)
(Frischmann a Zufan, 2017, s. 65).

S Frischmannem a Zufanem (2017, s. 65) ]se shoduje i Kocianova (2010, s. 99), ktera bere
piedvybér uchazecl pomoci studia zivotopist, motivac¢niho dopisu a dal§i dokumentace, neboli
jejich analyzu za zakladni metodou vybéru kandidatd. Takové dokumenty zahrnuji tedy
zejména firemni dotaznik, motivacni dopis, Zivotopis, potvrzeni o vzdélani a dalsi dokumenty,
které ukazuji kvalifikovanost uchazece na danou pozici. Vénovat analyze dokumentl
dostatecnou pozornost je velice dilezité, nebot’ uchaze¢i mohou v téchto dokumentech podavat
neuplné, ¢i naprosto nepravdivé informace. Zaroven také slouzi jako voditko k samotnému
vybérovému ftizeni a je proto na mist¢ je ditkladné prostudovat.

Za standartni dokument povazuje Kocianova (2010, s. 99), Koubek (2015, s. 175) a Mértlova
(2014, s. 55) strukturovany Zivotopis, ktery je prehledny a logicky uspofadany. Zivotopis
obsahuje prehled praxe a vzdélani uchazece a to chronologickys, tj. na prvnim misté je posledni
dosazené vzdelani a posledni zaméstnani. Pro personalisty posuzujici zivotopis uchazece jsou
smérodatné rizné informace, které zivotopis obsahuje. Napiiklad jak casto méni
zaméstnavatele, zda ukoncil zahajené studium, zda existuji Casové rezervy mezi useky ve
vzdélani a zaméstnani, nebo zda se odpovédnosti uchazece zuzovaly, ¢i naopak rozsifovaly.
Autofi rozbor zivotopisu shledavaji za oblibenou metodu vybéru pracovniki, kterda se vSak
zpravidla pouziva v kombinaci i s jinou metodou vybéru.
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Samotny zivotopis nema bez osobniho kontaktu suchazeCem tu spravnou vypovidajici
hodnotu. ,, Zivotopis totiz neni Zivot a pouze néco zprostiedkované prezentuje. Kdyz chcete ty
nejlepsi, jen se ctenim si rozhodné nevystacite. I tady plati — chce to mluvit, mluvit a zase
mluvit. “ (Schuster, 2010, s. 51). Spolu se strukturovanym zivotopisem se standardné
zaméstnavateli poskytuje 1 motivacni, neboli privodni dopis. Neni ovSem tak cCasty jako
samotny zivotopis. Motiva¢ni dopis ma za kol oslovit zaméstnavatele a vzbudit v ném zajem
pozvat uchazece na vybérové fizeni. Priivodni dopis ma ovSem, stejné jako zivotopis, nékolik
pravidel, ktera je nutno dodrzovat, aby u potencialniho zaméstnavatele nevzbudil spiSe opacény
efekt. Kocianova (2010, s. 99) tento dokument a jeho podobu popisuje tak, aby prezentoval
zajem uchazece o danou pozici, ovsem v mife odpovidajici skutecnosti. Pisatel by nem¢l
ptehnané vychvalovat svou osobu, ani rozepisovat motivacni dopis pres nékolik stran.

Dal$im standartnim dokumentem je i firemni, nebo osobni dotaznik, jak uvadi Kocianova
(2010, s. 100). Dotazniky poskytuji zakladni informace pozadované po uchazecich. Jsou
vyuzivany pii predvybéru i v pribéhu vybérového fizeni. Standardné obsahuji identifikacni
udaje uchazece, ptrehled jeho vzdélani a dal$i informace, jako jazykové znalosti, fidicsky
prikaz, prace na PC aj. Dotazniky jsou vyuzivany hlavné v pfipadech, kdy se na danou pozici
hlasi vétsi mnoZstvi uchazect. Na jeho vytvéreni se podili soucasni zaméstnanci spolecnosti,
kteti obsazovana mista zastavaji a vytvareji tim profil ,,idedlniho* kandidata, podle kterého se
poté tiidi dotazniky uchazecl na pozici a jsou posunuti dale do vybérového fizeni, nebo
vytrazeni. Koubek (2015, s. 175) dodava, ze dotaznik vypliuji uchazeci o zameéstnani ve vsech
vétsich organizacich. Pouziti dotazniku je vhodné ve vSech pfipadech a obvykle se zaklada do
osobniho spisu nastupujiciho zaméstnance a je zdrojem evidence pracovnikd. V posledni dobé
zacina byt trendem mit vSechny dokumenty v elektronické podobég, a to véetné dotaznikd.
Nastupujicim pracovnikiim i zaméstnanctim personalnich oddéleni tato podoba muize ulehcit
mnoho prace a nesnadného dohledavani informaci o zaméstnancich.

Jak jiz bylo zminéno, dotazniky jsou taktéz hojné¢ vyuzivanou metodou a daji se vyuzit pii
ptedvybéru uchazect, i pro tcely ziskani dat v pritbéhu vybérového fizeni. Zdkladem dotaznik
jsou dle Pauknerové (2012, s. 263) otazky, které lze rozliSit na vyzkumné a funk¢ni. Otazky
vyzkumné zjist'uji informace, které se vztahuji ptimo k cilim daného vyzkumu. Otazky funkéni
nemaji bezprostiedni vztah k obsahové oblasti dotazniku, ale plni celou fadu jinych funkeci.
Jedna se o: - otazky identifikacni, které obsahuji zejména sociologicka data jako je vek, pohlavi,
vzdélani nebo pracovni zatazeni; - otazky ivodni a motivacni, které poskytuji dotazované osobé
informaci o cilech daného vyzkumu. Smyslem je téZ navozeni jeho zajmu; - otazky kontrolni
neboli verifika¢ni, které umozni posouzeni spolehlivosti vypovédi dotazovaného na vyzkumné
otazky (Pauknerovd, 2012, s. 264). Dotaznikové otdzky mohou byt polozeny ve dvou
variantach. Témi jsou oteviené a uzaviené dotaznikové otazky.

U otevienych dotaznikli se odpovédi vypisuji tazatelem piimo a vlastnimi slovy. Tento typ je
vyuzivan ptevazné v predvyzkumech. U uzavienych otdzek se nabizi n€kolik variant odpovédi,
z nichZ si tazatel vybird nejvice vyhovujici. Dal§im piipadem je to, kdy zaméfeni otdzek
neumozni jednoznacénou kategorizaci odpovédi. Vyhodnoceni odpovédi je povazovano v tomto
piipadé za celkem obtiZné a Casto je potieba provést obtiznou kategorizaci. Uzaviené otazky se
vyhodnocuji jednodusSeji, naptiklad pocitaCovym zpracovanim. NejvétSim negativem této
dotaznikové metody je dle Koubka (2015, s. 173) a Kocianové (2010, s. 114) nizsi validita,
jelikoZ je zde moZnost zamérného zkresleni vlastnich vysledki. V této souvislosti existuji urcita
opatfeni, kterd slouzi pro zvySeni validity a patfi k nim napiiklad metoda nucené volby ¢i
1ziskory.
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Koubek (2015, s. 173) a Kocianova (2010, s. 114) haké zminuji zjisténi, ze upravy odpovédi se
dély méné cCasto v piipadé, kdy adepti byli seznameni s moznymi nésledky, pokud by se
odhalilo jejich podvadéni. Dle autorova ndzoru, by mély byt v personalistice vyuzivany
dotazniky v kombinaci s rozhovorem. Z pohledu uvedenych autorii vyplyva skutecnost, ze
metodu dotaznikového Setieni 1ze pouzit na zodpovézeni mnoha forem vyzkumnych otazek.
Faktem ziistava, ze tazatelé mohou pii vypliiovani ovlivnit vysledek ve sviij prospéch na tkor
realité. Z toho vyplyva, ze stejné jako pii metodé analyzy zivotopisu by i s touto metodou mélo
byt vyuzito i dalsi metody.

Vyhodami dotazniku dle Evangelu (2009, s. 43) jsou: ¢asova uspora, moznost srovnani
s podobnymi typy lidi, rychlé vyhodnoceni a moznost pracovat individualnim tempem.
Nevyhodami jsou pak spatfovany v ¢asové narocnosti pii vytvaieni dotazniku a nizkd moznost
individudlni odpovédi (coz ovSem mulze byt ¢astecné feSeno otevienymi otazkami). Dalsi
vyhodou a zéroven novinkou na trhu préace je takzvany videodotaznik. Jedna se o jednoduchou
webovou aplikaci. Personalista, ktery obdrzi zivotopis uchazece a shleda ho zajimavym, zasle
kandidéatovi e mailem odkaz na videodotaznik.

Uchaze¢ poté doma na pocitaci nastavi webkameru, mikrofon a za¢ne zodpovidat dotazy
spole¢nosti (Webovy portal Jobs.cz, online, 2014). Spole¢nosti to mulze pomoci vidét
skute¢ného ¢lovéka z masa a kosti a vice se ujistit o jeho pozvani na vybérové fizeni.

Poslednim zpiisobem analyzy dokumentace uchazecl jsou reference a pracovni posudky, které
si zaméstnavatel mize vyzadat od predchoziho zaméstnavatele. Jsou ustnim ¢i pisemnym
vyjadienim jinych osob o ¢lovéku. Nazory na jejich spolehlivost jsou ovSem rizné, jelikoz
mohou a nemusi byt objektivni, s ¢imz se shoduji i autofi Kocianova (2010, s. 100-101)
a Belohlavek (2016, s. 33). Autofi ptitfazuji vetsi spolehlivost psanym posudkliim, protoze ,,co
je psano, to je dano“. Nevyhodou mulze pak byt nizka vypovidajici hodnota, jelikoz pisemné
vyjadfeni nemusi poskytnout takové informace, které jsou pro spolecnost dilezité. Ustni
reference mohou byt naopak cennéjsi, protoze mohou poskytnout vice informaci. Bohuzel
jejich validita neni nikdy stoprocentni, jelikoZ nelze vyloucit jejich zkresleni v pozitivnim
I negativnim slova smyslu. V pozitivnim slova smyslu muze jit naptiklad o snahu pomoci
odchazejicimu pracovnikovi ziskat nové uplatnéni, negativni pak mohou vyplynout
Z negativnich vztahi na pracovisti. Reference mize byt hodnotna pouze, pokud je znamo, Ze ji
podava spolecnosti zndma osoba, na kterou se 1ze spolehnout.

2.4.2 Vybérové rozhovory

Rozhovor se fadi k nejcastéji pouzivanym metodam personalni prace. Koubek (2015, s. 180)
udava za jeho cil ziskat takové informace o respondentovi, které vice ptiblizi, zdali se hodi,
nebo naopak nehodi pro obsazovanou pozici.

Rozhovorem se nehodnoti pouze dosavadni praxe ¢i kandidatovy dovednosti, hodnoti se také
napfiiklad, jak by mohl zapadnout do tymu ostatnich pracovnikl. Tegze (2019, s. 309), trefné
popisuje fakt, ze pohovor nesmi probihat jako vyslech nebo se proménit v jeden velky test, kdy
kandid4t musi nakreslit strom, pfipadné odpovidat na dotazy ve stylu kolik pingpongovych
mickt se vejde do automobilu. Snaha nastolit v dialogu piatelskou atmosféru mize pfinést
profit vSem strandm a spolecnosti neubere nic z jeji profesionality.
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Obdobny nazor jako Tegze (2019, s. 309) zastava i Bock (2015, s. 88) ktery zaroven dopliuje
problém prvniho dojmu a zajetych frazi. Zminuje, ze kandidat se neda poznat béhem prvnich
10-ti sekund a slovni kreace tisickrat vyuzitych frazi se také moc neosvédci. Jedna se napiiklad
0 klasicky dotaz: Kde se vidite za 10 let? Jaké jsou Vase silné a slabé stranky? Spolecnost
a Clovek, ktery vede vybérova fizeni, by mél pocitat s poCate¢ni nervozitou kandidata, vést
fizeni v pratelské atmosfétfe ale zaroven brat v potaz fakt, ze na takové typy otdzek jsou
kandidati mnohdy pfedem pfipraveni.

Bélohlavek (2017, s. 45) vymezuje 2 pristupy, jak lze vést pohovor. Prvnim je tzv. mékky
pFistup, pii kterém se hodnotitel snazi navodit pozitivni a uvolnénou atmosféru. Cilem je vétsi
otevienost kandidata. K tomu piispiva, kdyz tazatel poklada otdzky tak, aby navazovaly na
odpovédi uchazece. Ztraci se tim dojem vyslechu a pohovor pak piisobi spise jako pratelsky
rozhovor. Tazatel mize také pfispét néjakym svym osobnim zazitkem, coz velmi uvoliuje
atmosféru. Cilem druhého, tzv. tvrdého pristupu, je dostat kandidata pod tlak a sledovat jeho
reakce ve stresujicich a kritickych situacich. Lze vyuzit riznych testd a simulaci, které vice
napovi o uchazecové chovéni. Za ideélni ptistup je povazovana kombinace obou zminénych
— vést pratelsky pohovor, ale pak polozit stresujici otdzku nebo simulujici situaci.

Sikyt (2016, s. 103) a B&lohlavek (2017, s. 50) poukazuji na doporuéeni spoéivajici v ukazce
postupu pii pracovnim pohovoru. Pohovor by mél obvykle zac¢inat neformalné, naptiklad
poznamkou nebo dotazem, pro navazani kontaktu s kandidatem. Nasledné by mél byt kandidat
informovan o prub&hu pohovoru, pro jeho predstavu o tom, co mize o¢ekavat. Posléze by mély
byt poskytnuty informace o organizaci a pracovnim misté. Nasleduje prostor pro predstaveni
uchazece a doplnéni udaji o jeho profesnim zivoté. Tazatelem jsou soucasné doptavany
objektivni udaje, které Ize dolozit (praxe, vzdélani apod.), ale také zajmy, postoje ¢i ndzory. Na
zaveér pohovoru by mél tazatel uchazeci podékovat za ucast a informovat jej 0 dalSich krocich
(kdy a jak bude uchaze¢ informovan o vysledku vybérového tizeni). Pohovor by mél byt dlouhy
30-90 minut s ohledem na charakter pracovni pozice.

Dalsi rozdéleni zmifuji autofi Kocianova (2010, s. 102), Sikyf (2016, s. 104) a Koubek
(2014, s. 100), ktefi rozd€luji rozhovory dle miry strukturovanosti. Jedna se o rozhovory
nestrukturované a strukturované. Nestrukturovany rozhovor je v zasad€ improvizaci bez
piipravy témat a otazek. Otazky, jejich potadi a Cas vymezeny pro rozhovor se vyviji az podle
aktudlni situace. Napfiiklad jak bude uchaze¢ na otazky reagovat. Jeho nevyhodou je to, Ze
nedokdze zarucit porovnani vysledkli od riznych uchazecl, tedy poskytuje nerelevantni
informace vzhledem k obsazované pozici. Je totiz pravdépodobné, ze takovy typ rozhovoru
nepovede ke zdarnému cili, a to ziskat kvalitniho uchazece. Naopak strukturovany, neboli
standardizovany rozhovor je pfedem pfipraveny a ma jasn€é dany seznam otazek, které se
uchazeci kladou. Otazky se polozi vSem pozvanym uchazecim a odpovédi se hodnoti na
zakladé modelovych odpovédi. Casovy ramec se ovsem také neda nikdy predvidat s pfesnosti.
Také vSe zaleZi na reakcich uchazece. Tento druh rozhovoru umoziuje snadnou porovnatelnost
uchazecii. Nevyhody ma ovSem také, neni zde moZnost rozhovor dale rozvijet a pokladat
mnohdy pfinosné dopliujici otazky.

Sikyt (2016, s. 104) a Koubek (2014, s. 100) ke zvy$e zminénym standartnim typiim rozhovori
piidavaji dalsi formu, a to rozhovor polostrukturovany (polostandardizovany). Tato forma
vychdzi sice z predem pfipraveného souboru otazek, tazatel je ale mize v prub¢hu rozhovoru
dale rozvijet dle potieby. Tim se vyvaruje nevyhodam obou piedchozich rozdéleni tedy prilisné
nepiipravenosti, ¢i naopak pfilisSné ptipravenosti vedeni rozhovoru. Posledni formou, kterou
autofi zminuji a dopliuji tim zdkladni rozdéleni, je takzvané ,,screeningové interview.*
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To se oproti klasicky uvadénému rozd¢€leni 1iSi v tom, Ze spolu tazatel i uchaze¢ mohou hovofit
nejen tvaii tvar, ale i telefonicky. Tento rozhovor totiz trva zhruba 1015 minut, je velmi kratky.
Miize se vyuzit jako metoda piedvybéru uchazect. Pokud si spolecnost zvoli formu rozhovoru,
muze jej dale rozvijet. Strukturovany, nestrukturovany i polostrukturovany rozhovor lze vést
V rizném poctu uchazecu i tazatelt.

Jak udava Kocianova (2010, s. 101) a Svoboda (2013, s. 530), vyuziva se klasicky rozhovor
mezi dvéma osobami, tedy rozhovor individualni (1+1 osoba, tzv. diskuze mezi Ctyfma
of¢ima). Je to nejbéznéjsi metoda, ktera poskytuje prilezitost k navazani uzkého kontaktu
s uchazeCem. Nevyhoda ovSem spociva v nebezpeci chybného rozhodnuti jediného tazatele.
Proto je v praxi vyuzivana série vicero individualnich pohovord, ktera tento problém do jisté
miry fesi.

Dals$im druhem, jak udava Kocianova (2010, s. 101) je vybérovy panel. Vybérovy panel tvoii
dva ¢i vice lidi na strané tazateld, a to zpravidla personalista a potencidlni nadiizeny uchazece.
Spole¢nost mize vyuzit ptipadné i potencialni spolupracovniky, ¢i externi specialista. Takovy
druh vybérového pohovoru umoziuje tazatelim sdileni riznych postehi a naslednou diskuzi
o vhodnosti uchazece. Naopak nevyhodou mtize byt mén€ uvolnéna atmosféra, uchazec se totiz
V pfitomnosti vice lidi nemusi citit piijemné a podat dobry vykon. Vyhody a nevyhody metody
vybérového panelu popisuje i Koubek (2014, s. 101). Metodu dle jeho nazoru vyuziva ¢im dal
vice spolecnosti, jelikoz je posuzovani kandidata spravedlivéjsi a snadnéji se zjistuji detaily
povahy c¢lovéka. Nevyhodou byva ale Castéjsi nervozita, kterd mize vyvolat dojem plachosti,
coz muze vysledek zkreslit. Vyhodou je naopak mozZnost provést pouze jednokolové vybérové
fizeni. V opacném piipadé miize byt kandidat veden pres vice vybérovych kol, kdy na kazdém
muze byt jiny posuzovatel z riznych oddéleni spole¢nosti. Mértlova (2014, s. 54) a Koubek
(2015, s. 179) ptidavaji i metodu takzvaného postupného rozhovoru. Je to rozhovor 1+1
jelikoz s kazdym pohovorem se snizuje spontannost odpovédi. Uchaze¢ se postupné uci, jak na
ptipravené dotazy odpovidat a mize si mnohé rozmyslet.

Ackoliv se rozhovor fadi mezi nejptirozenéjsi psychologické metody, neni pro kazdého ¢lovéka
jednoduché ho vést a pro uchazece neni lehké pii ném obstat dle pfedstav obou stran. Tracy
(2015, s. 48) zminuje jednoduchou pomticku, ktera miize pohovorujicim pomoci. V angli¢ting
se ji fika ,,Swan Formula®“ a pfiSel s ni persondlni manaZer John Swan. Ten jednotlivym
pismenim ve svém jménu piifadil ¢tyfi zakladni vlastnosti, o které by méla spole¢nost
U budouciho zaméstnance stat: ,, S jako smart (tedy chytry), W jako work hard, tedy pracovity,
A jako ambitious, tedy houzevnaty a N jako nice, tedy prijemny.

Kazda spolecnost ovsem zaméstnava lidi, tudiz se vstupnim pohovorim nikdy nejde zcela
vyhnout. Kolman (2016, s. 112) zminuje moznosti uvedené v kapitolach vyse, tedy moznost
zadat vyb&ér zaméstnancl napiiklad personalni agentuie, ale vysledkem jejich ¢innosti udava
vzdy pouze jako doporuceni, koho pfijmout a koho ne. Vlastni rozhodnuti musi provést
odpovédny vedouci pracovnik (neboli executive officer), na némz bude spocivat odpovédnost
za rozhodnuti a vysledky za proces vybéru. S tim souhlasi i Schuster (2010, s. 48), ktery jinymi
slovy tikd, Ze kdo nechava vybér novych zaméstnancti na druhych, dopousti se manazerského
htichu, ktery se mu mize vymstit. A to tak, ze jako podiizené dostane nevhodné kandidaty.

Vyhodou této metody je moznost volby stylu a pfizpiisobeni aktudlni situaci, dale pak moznost
pozorovat nonverbdlni chovani a rozpoznat komunikacni styl, coZ zmifluje Svoboda
(2013, s. 488) a Sikyi (2016, s. 103). Oba autoii dale uvadi, Ze pii setkani osob tvaii v tvaf, je
mozné kromé& zhodnoceni zkusSenosti a znalosti pro danou pozici urcit i povahoveé rysy.
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Na zaklad¢ verbalniho projevu lze usoudit, jak je ¢lovek inteligentni a zda je schopen logického
mysleni. Tim se vybérovy pohovor stava nejvhodnéjsi metodou vybéru zaméstnancii, nebot’
umoziuje komplexni prozkoumani a hodnoceni odborné zptisobilosti i povahovych vlastnosti
kandidatii. Nevyhodou mize byt ¢asova ndrocnost, subjektivni hodnoceni a mala moznost
vzajemn¢ porovnavat. Aby byl vybérovy pohovor co nejefektivnéjsi metodou, je tieba ho
spravng pripravit, provést a vyhodnotit.

2.4.3 Assessment centra

Assessment centrum (neboli AC) je velmi popularni metodou vyuzivanou fadou spolec¢nosti.
Koubek (2014, s. 106) ji pfifazuje zejména pro manazerské a obchodni pozice. Je zalozena na
principu multisitua¢ni zkousky, kterd se vice ¢i méné situuje do redlnych podminek vykonu
urcité prace. Tato metoda s sebou ovSem piinasi také mnoho rozdilnych nazort. Jisté ma své
vyhody i nevyhody, prvni zasadou ovSem je dodrzovat jisté zasady a prub¢h.

S tim se ztotoziiuji i Koubek (2014, s. 107) a Sikyt (2014, s. 105), ktefi jsou zajedno v tom, Ze
pouziti AC jako metody vybéru zaméstnancti je obvykle zalozeno na zkoumani a posuzovani
vysledki prace a chovani uchazeci jak pii skupinovém, tak pfi individualnim feSeni urcitych
modelovych situaci ¢i ukolt. V téchto tikolech maji uchazeci prokazat jak odbornou zptisobilost
pro vykon préce, tak potencial pro odborny rozvoj, tymového ducha ¢i obecné zajem o danou
pozici. Trendem je potfadani tzv. ,,Assessement centra nanecisto, kdy si naptiklad studenti ¢i
cerstvi absolventi vyzkousi prubéh takového fizeni nanecisto.

Briiha, Bukovjan, Cornejova (2016, s. 95) popisuji assessment centrum jako metodu probihajici
pfimo na pracovisti nebo na mistech mimo pracovisté. Jeho smyslem je vybér nejvhodnéjsiho
kandidata. Postup sestava z praktickych ukolt, ktery se vaze k dané pracovni pozici. Mlze se
jednat naptiklad o prodejni rozhovor pro prodejce, tymové feSeni daného problému apod.
Soucasti centra jsou individudlni ulohy, parové ¢i skupinové ulohy nebo psychodiagnostické
testy. Tato metoda dava uchazeci prostor ukazat, jak by se zachoval v realnych situacich, jak
béhem prace uvazuje a hlavng, jaka je jeho soucinnost s ostatnimi ,,kolegy* absolvujicich ono
vybérové fizeni. Dle toho se d4 snadno rozpoznat, jakou tlohu v tymu by si pravdépodobné
vybral i v redlném pracovnim tymu. Koubek (2014, s. 107) dopliuje né€kolik principt
dodrZovani efektivni metodologie assessment centra. K zakladnim tfem principlim patii princip
vicera o¢i (n€kolik pozorovateltl), princip dostate¢n¢ dlouhého trvani AC a princip rizného
uhlu pohledu (dostate¢né variabilni modelové situace). Déle je ur€ujici, aby situace skute¢né
vystihovaly praci na obsazované pozici a také je dostate¢nd promennost situaci.

Jak uvadi Hronik (2012, s. 371), hlavnimi vyhodami assessment center jsou lepsi kvalita
vybéru, moznost srovnani kandidatii a moznost dozvédét se o nich vice, jelikoz se provéii cela
fada jejich dovednosti. Vyhodu predstavuji i flexibilita, komplexnost a mnohostrannost
hodnoceni, u€eni se a s tim souvisejici zpétna vazba. Vyhody uvadi i Evangelu (2009, s. 49),
ktery mezi né fadi a dopliuje také moznost obmény pro riizné pozice, navozeni situaci z praxe
¢1 rozpoznani socidlni angazovanosti. S Hronikem (2012, s. 371) se shoduje zejména
vV komplexnosti diagnostiky o uchazeci.

Mezi zakladni nevyhody se dle Hronika (2012, s. 153), Kocianové (2010, s. 103) a Evangelu
(20009, s. 49) radi casova a finan¢ni naro¢nost. Assesofi se museji fadné na celou akcei pfipravit,
zajistit zde dobrou organizaci a cely den nebo dny museji byt v centrech. Oproti tomu webovy
portal Flek.cz upozoriiuje zejména na vhodnost vyuziti této metody zejména pii obsazovani
dalezitych az klicovych pozic, potfebu vedeni assessment centra profesionalnimi hodnotiteli
a s vySe uvedenymi autory shoduje se na ¢asové narocnosti tohoto typu vybérového tizeni.
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Dle vySe uvedenych autorti Hronika, Kocianové a Evangelu jsou assessment centra formou
vybérového fizeni, které je praktické, tyto nevyhody jsou pro spole¢nosti mnohdy zasadni.
Assessment centra se ovSem spousta spolecnosti naucilo potfadat samo, bez pomoci externich
firem. Je to pravé diivod finan¢nich ndkladd, od kterych se dé timto ustoupit. K tomu musi mit
spole¢nost ale vhodné prostiedky, jako je dostatek hodnotitelti a dostatek kandidatd, s ¢imz se
poji dalsi nevyhoda, ato spravny vybér posuzovateld, nebezpeéi nejednotného hodnoceni
hodnotitelll a potfebna péce o testované (nesméji odejit demotivovani).

244 Testy

Testy jsou dle Evangelu (2009, s. 176) oblibenou a prospésnou metodou, které mohou slouzit
n¢kolika zptisoby. Bud’ jako doprovodna metoda k predvybéru uchazect, nebo dalsi pomtcka
k dal$i hlavni metod¢. Pfed samotnym pouzitim testt je vhodné zvazit hodnotu vysledkt pro
obsazovanou pozici, coz znamena zvazit, zdali je uchazece viibec nutné testovat. Armstrong
(2015, s. 387) popisuje metodu testovani také jako metodu zabezpecujici validnéjsi
a spolehlivéjsi informace o urovni inteligence uchazece, charakteristikach jeho osobnosti,
schopnostech, vlohach a dovednostech, nez jaké 1ze ziskat pouze z pohovoru.

Také metoda testovani méa své vyhody i nevyhody. Dle Evangelu (2009, s. 176) a Sikyie
(2014, s. 104) jsou vyhodou testt pfesné hodnotitelné vysledky, rychlé vyhodnoceni, moznost
zjistit iroven dovednosti a Casovou usporu pro obé¢ strany. Naopak nevyhodou je fakt, ze testy
nezachyti individudlni rozpoloZeni testované osoby. Testy také neinformuji, jestli jsou
ptedpoklady rozvinuty a pouzivany v praxi. Zaroven jsou casov€ naro¢né na vytvoreni.
Testovych metod existuje celé mnozstvi a jejich pouZzivani je v persondlni praxi sice uzitecné,
avsak je zapotiebi je skloubit i s jinymi metodami, jak je uvedeno v kapitolach vyse, naptiklad
s metodou rozhovort ¢i je uvést jako dopln¢k assessment centra. Vysledkem je pak celkovy
obraz na potencialniho zaméstnance spole¢nosti.

Kocianové oproti vyse zminénym autorim dopliiuje dalezity fakt, a to, Ze aby byly testy
vSeobecné pouzitelné, musi mit zdkladni vlastnosti, kterymi jsou validita (test skutecné méfi,
co méfit ma), reliabilita (stabilita vysledkt v prib&hu ¢asu), standardizace (stanoveni jednotné
instrukce a zplisob administrace) a objektivita (vysledek testu neni ovlivnén osobou, ktera test
provadi). Existuje mnoho druhti testd, v této kapitole jich bude zminéno n€kolik vybranych.

Znamymi a vyuzivanymi testy jsou testy schopnosti. Armstrong (2016, s. 391) je popisuje jako
metodu meéfici charakteristiky souvisejici s praci, jako napiiklad numerické schopnosti,
verbalni, mechanické nebo schopnosti vnimani a déli je na testy potencidlnich a ziskanych
schopnosti. Potencialni schopnosti maji za ukol pfedpovidat potencial, ktery uchaze¢ potiebuje
k vykonu uréité prace, naopak testy ziskanych schopnosti méfi schopnosti nebo dovednosti,
stroji. Kocianova (2010, s. 114) rozsituje testy schopnosti o normy, které umoznuji srovnavat
jednotlivce s prumérem, piipadné stanovit hodnotu nadprimérného ¢i podprumérného vykonu.
Koubek (2014, s. 99) udava, trend dnesSni doby hovofici spiSe proti piecenovani odbornych
znalosti. Pfijaty uchaze¢ se totiz mize v novém zaméstnani leccos naucit, kdezto jeho
charakterové vlastnosti zménit pfili§ nelze. I pfesto jsou tyto testy Casto vyuzivané, zejména
tam, kde spolecnost hleda spise ,,hotového* ¢loveéka, neprioritizuje vzdélavani a rozvoj svych
zaméstnancl, nebo dana pozice vyzaduje specifické odborné znalosti a dovednosti, které
mohou pfevazovat nad ostatnimi kompetencemi.
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Dal§imi &asto uZivanymi testy jsou testy osobnosti. Kocianova (2010, s. 115) a Sikyi
(2014, s. 104) je popisuji jako bé&zné€ vyuzivanou metodu vybéru pracovnikd. Umoznuji
prozkoumat a posuzovat charakteristiky osobnosti uchaze¢t nezbytné pro vykon pozadované
prace. Testovani probiha formou dotazniku, kdy z odpovédi uchazecii vyplyvaji jak dil¢i
charakteristiky, tak celkova struktura osobnosti uchazece.

Kocianova (2010, s. 115) ovSem zminuje také to, ze i ve véde je velmi sporné, kterymi faktory
1ze osobnostni strukturu ¢lovéka dostatecné popsat. V této souvislosti zminuje tzv. Big 5-model
faktorti osobnosti objevujici se v novéjsich studiich. Jedna se o extroverzi (druznost, hovornost,
dominanci,..), neuroticismus (deprimovanost, rozpaditost,..), snasenlivost
(zdvotilost, kooperaci, tolerantnost,..), svédomitost (spolehlivost, starostlivost, spofadanost,..)
a otevienost vuéi zkuSenostem (napaditost, mnohostrannost, otevienost,..). Bé&lohlavek
(2016, s. 33) dopliuje vyse uvedené autory a udava, ze testy osobnosti se déli na vlastnosti
osobnosti (jaky cloveék je) a motivaci (co clovek chee). Na zavér doplituje dulezitost doplnéni
testu osobnosti 0 rozhovor, ktery ovéfi ziskané poznatky.

Projektivni testy jsou dal$imi z testu zamé&fujici se na psychickou stranku uchazeée. Dle
Bélohlavka (2016, s. 33) zkoumaji nepfimym zpiisobem skryté tendence osobnosti, spoc¢ivaji
napiiklad v kresleni postavy nebo stromu, sestavovani potadi barev podle obliby, odhadovani
vyznami skvrn nebo nakresleni pohybl ruky. Jsou vyuzivany spiSe v klinické psychologii
ajejich pouzivani v personalnim vybéru je diskutabilni. Pro jejich vyuziti je nezbytna
pritomnost vyskoleného psychologa. Kocianova (2010, s. 116) popisuje projektivni testy spise
Z praxe. Testovany jedinec je instruovan, co se od ného vyzaduje a neni mu zfejmé, jak ma
reagovat, aby test ovlivnil v pozitivnim sméru. Vysledky testi jsou pak vyhodnoceny podle
standardizovanych kritérii, v rdmci né¢hoZ psycholog vyhodnocuje do urc¢ité miry na zakladé
zkuSenosti, do ur¢ité miry na zéklad¢ intuice.

Posledni kategorii zakladnich typu testd jsou dle Koubka (2015, s. 175) testy inteligence. Ty
maji slouzit k posouzeni schopnosti myslet a plnit urcit¢ duSevni pozadavky na uchazece
(pamé&t, verbalni schopnosti, prostorové vidéni, numerické mysleni, schopnost usudku apod.).
Armstrong (2015, s. 389) dopliuje potiz s testy inteligence. Ta spoc¢iva v tom, Ze testy museji
byt zaloZzeny na néjaké normé& udavajici inteligenci, a poté museji odvodit fadu verbalnich
a neverbalnich nastroji méfeni riznych faktorti nebo slozek inteligence. Inteligence je ale
vysoce slozitym pojmem a mnozstvi teorii inteligence a tedy i variant existujicich nastroji
vyrazn¢ komplikuje vybér i vyhodnoceni testu inteligence.

2.5 Metodika prace

Metodika prace vymezuje postupy, dle kterych byla price vypracovana.
V teoreticko — metodologické Casti prace byly vyuzity odborné knizni zdroje a webové ¢lanky
ceskych i zahrani¢nich autord, jejichz publikace byly vyhledany a zaphjceny v knihovné ¢i
nalezeny na internetu a  byly zpracovany pomoci literarni reSerSe. Zdroje jsou pisemné
zaznamenany v seznamu literatury. Poznatky z teoreticko — metodologické ¢asti prace jsou
nasledné vyuZity pro navazujici analytickou ¢ast prace.

Pro vyzkum analytické Casti prace byla zvolena metoda dotaznikového Setfeni. Tato metoda
byla zvolena z diivodu zjisténi co nejvice informaci o pribéhu ziskavani i vybéru zaméstnanc.
Otazky byly kladeny s mozZnosti otevienych i uzavienych odpovédi a s moznosti jedné i vice
odpoveédi. Moznosti odpovédi na otazky byly uzptisobeny jejimu typu. Otazky v dotazniku byly
poskladany v ndvaznosti na proces vybérového fizeni, tedy od ziskavani po vybér zaméstnanci.
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Prizkumné Setfeni bylo uskutecnéné piimo ve spolecnosti MONETA Money Bank a.s.
a zameéstnancl uvnitt spolecnosti. Cést byla rozdana zaméstnancim HR oddéleni a manazertim
jednotlivych obchodnich tymu, druha ¢ast pak zaméstnanciim Retail Sales, region Severnich
Cech.

Technika sbéru a analyza dat

Dotaznik byl vytvofen pomoci aplikace Microsoft Forms, ktera slouzi zejména internim
potiebam, pokud je tieba udélat prizkum mezi zaméstnanci. V aplikaci je mozné zvolit mezi
prizkumem ¢i formulafem a tvofit ho pomoci hodnot, které nabizi. Jak jiz bylo vySe zminéno,
pro praci byla zvolena metoda dotaznikového Setfeni a byly v ném pouzity oteviené i uzaviené
otazky. Dotaznik byl rozposlan e mailovou komunikaci pomoci zminéné aplikace Microsoft
Forms ve dvou provedenich, zvlast pro bankéfe a HR odd€leni a manazery obchodnich tymi
a pro zaméstnance retail sales (osobni a hypotecni bankéti, pokladnici). Otdzky mély stejné
zamé&feni, pouze byly jinak formulovany s ohledem na cilovou skupinu dotazovanych. Otazek
bylo celkem 26 v ptipadé souboru respondentl retailového bankovnictvi, 27 jich pak bylo
polozeno souboru respondenti HR oddé¢leni a MOT, diky vétveni otazek na podotazky. Jejich
celkové znéni je uvedeno v piilohdch 1 a 2. Vysledky byly zaznamenavany elektronicky
v aplikaci Microsoft Forms a vyhodnoceny v programu Microsoft Excel, zejména diky
propojenosti programtl a moznosti prevést data pfimo do Microsoft Excel.

Dotaznik se zamétfoval postupné na ziskavani, vybér zaméstnanci a na obecné dotazy pro
identifikaci respondentd, vSe s ohledem na téma prace. Vyznamové byly dotazy kladeny stejné,
pouze byly poupraveny do formy odpovidajici obéma skupinam — zaméstnanciim retail sales
a manazerum spolu s HR oddélenim. Dotaznik byl vytvotfen v téchto provedenich z diivodu
nasledného porovnani vysledkii obou skupin na jednotlivé dotazy. Otdzky v dotazniku se
nejprve zaméfily na pozici respondenta a jeho druh pracovniho poméru z divodu klasifikace
vysledki Setfeni. Dotazy na vékovou kategorii a pohlavi respondenta pro dalsi kategorizaci
byly dany az na zavér dotazniku.

Otazky cilené na proces ziskavani a vybéru zaméstnancti byly kladeny postupné s ohledem na
osnovu prace. Nejprve se zametovaly na pocatek naboru, tedy na zpiisob inzerce, validitu dat
uvedenych v inzerci a rozmezi reakce spole¢nosti na zajem kandidat. Pokracovaly v zaméfeni
na typ vybérového fizeni, pocet kol vybérového fizeni, pocet osob uastnénych na vybérovém
fizeni a délku jednoho kola vybérového fizeni. Nasledovaly oteviené otazky na hodnoceni
vybérového pohovoru, na pfipravenost manaZerd/HR oddéleni a na hodnoceni mnozstvi
informaci poskytnutych pfi vybérovém fizeni.

Posledni ¢ast dotazniku se dotazovala na posledni fazi vybéru zaméstnancii. Tykala se doby
reakce od vybérového fizeni po sdéleni vysledki, celkové hodnoceni procesu v rozmezi 1-6, na
dokumentaci pozadovanou pii nastupu do zaméstnani. Zavérem bylo celkové hodnocenti, klady,
zapory procesu naboru a vybéru, a zdali se pfedstavy pred nastupem na danou pozici li$i oproti
skute¢nosti.

Statistické zpracovani bylo provedeno rucné. Vystupy byly zaznamendny a uceleny do
grafického zndzornéni, nebo dle druhu odpovédi shrnuty a srovnany pouze slovné. Pro
ptrehlednost byly oba dotazniky uvedeny do pfiloh. U odpovédi byla upravena pouze forma,
nikoliv jejich obsah. VSechny uvedené vysledky jsou zcela autentické a origindlni. U odpovedi
byly zaznamenavany pouze pracovni pozice, nikoli zadné identifikacni idaje, jako jméno,
e mailové adresa ¢i mobilni ¢islo. Diplomova prace byla pribézné konzultovdna s vybranymi
zastupci MONETA Money Bank a.s. a také smluvné oSetiena.
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Charakteristika respondenti

Dotaznik byl rozdan celkem 185 zaméstnancim MONETA Money Bank a.s. se zaméfenim na
vySe zminéné pozice. 160 zaméstnancu tvofilo soubor zaméstnancu retail sales, region
Severnich Cech, 25 zamé&stnanctt HR oddéleni a manaZert obchodnich tymit. Vékova hranice
se pohybuje mezi 15 lety a je neomezena. Dotaznik byl rozdan muzim i zenam. Celkova
navratnost dotazniki byla 82 zaméstnanci, tedy 51,2 %. Soubor respondentt tvofilo celkem 20
zamé&stnanci HR oddéleni a manazert obchodnich tymu (80 %), a 62 zaméstnancu retailového
bankovnictvi severnich Cech (39 %). Pro upfesnéni pojmu Severni Cechy je vymezena
zkoumana oblast, kterd zahrnuje mésta a pobo¢ky Vv nich umisténé, viz piiloha ¢islo 4. pro
upfesnéni charakteristiky respondentl nasleduje vyhodnoceni identifika¢nich otazek.

Celkova primérna doba vypliovani dotazniki byla 18 minut a 45 sekund u souboru
respondentt retailového bankovnictvi, u respondenti HR oddéleni a manazeri obchodnich
tyma byla zaznamenana celkovd primérna doba vypliovani 16 minut a 58 sekund, tedy
0 necelé dvé minuty kratsi.

Vyhodnoceni identifika¢nich otazek

Prvni identifikacni otdzka se tykala pohlavi respondentd. Z vyslednych hodnot vyplyva, ze vétsi
podil respondentl u obou zkoumanych souborti respondentil tvotily Zzeny. Celkem odpovidalo
18 muzi (29 %) a 44 zen (71 %) u pozic retailového bankovnictvi a 5 muza (25 %) a 15 zen
(75 %) na pozicich HR oddéleni spolu s manazery obchodnich tymu.

Druha identifikacni otazka zjistovala vékové rozlozeni respondentii v jednotlivych vékovych
kategoriich. V&€kové rozdéleni respondentli je u obou soubort rozdilné. V souboru respondenti
retailového bankovnictvi byla nejvice zastoupenou kategorii kategorie 26-40 let, celkem 61 %,
druhou nejvice zastoupenou pak kategorie 15-25 let, 24 %. Do kategorie 41-60 let se zafadilo
15 % respondentli. Do kategorie 61 let a vice se nezaradil ani jeden respondent. Naopak soubor
respondentl HR oddéleni a MOT zaznamenal v€kové rozlozeni 50:50 ve prospéch kategorii
26-40 let a 41-60 let. Kategorie 15-25 let a 61 a vice let nebyly zastoupeny zadnym
Z respondenttl.

Nasledujici otazka se doptéavala, zdali respondenti pracuji ve spole¢nosti na hlavni pracovni
pomér, ¢i na dohodu o pracovni ¢innosti/Dohodu o provedeni prace. 100 % respondentl ze
souboru zaméstnanct retailového bankovnictvi plisobi ve spole¢nosti na hlavni pracovni
pomér, stejn¢ tak je tomu u zaméstnancii HR oddé€leni a manazerti obchodnich tymi, tedy
100 % respondenti pracuje na hlavni pracovni pomér.

Posledni identifika¢ni otazka zjistovala pracovni pozici respondenti ve spole¢nosti. Soubor
respondentl retailového bankovnictvi byl nejvice zastoupen respondenty na pozici Osobni
bankéi/ka, celkem 74 %, druhou nejvice zastoupenou byla pak pozice Pokladni/k, celkem 16 %,
nejméné zastoupenou pak pozice Hypote¢ni bankéi/ka, celkem 10 %. U souboru respondenti
HR oddéleni a manaZerii obchodnich tymiti bylo zastoupeni na jednotlivych pozicich vice
vyrovnané. Nejvice zastoupenou pozici byla Manazer/ka obchodniho tymu, celkem 40 %,
Vv tésném poctu pak pozice Recruiter/ka, celkem 35 %. Nejméné, avsak stale ve vyrovnaném
poctu byla zastoupena pozice Business partner, celkem 25 %. Pro blizsi piedstaveni pozic
uvedenych ve vyzkumném Setieni a detailnéj$i vymezeni jejich néplné prace jsou dale uvedeny
strucné charakteristiky jednotlivych pozic.
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HR odd¢leni a manaZzeti obchodnich tymt byli vybrani jako vzorek respondentt, jelikoz jejich
pracovni ndplii navazuje na téma této prace, tudiz maji co docinéni se ziskavanim a vybérem
zamé&stnancu retailovych pozic. V prvni fadé se jedna o manazery obchodnich tymu regionu
Sever.

Manazeti obchodnich tymu jsou zaméstnanci majici na starost nékolik pobocéek v ramci
severnich Cech. V ramci své pozice zodpovidajici za celkové obchodni vysledky jejich tymi
ajejich fungovani, feSeni jednotlivych situaci, které v ramci tymu mohou nastat. Také se
aktivné podili na procesu ziskavani i vybéru zameéstnancti, jelikoz maji co do¢inéni se samotnou
inzerci, selekci kandidat, doporuceni zaméstnanct spolecnosti i vedeni vybérovych fizeni.
Také se aktivn€ podili na nasledném vybéru vhodného uchazece.

Dale se jedna o regionalni business partnery, ktefi jsou zodpovédni za zaméstnance daného
regionu, a stejn¢ jako manazeti obchodnich tymu se potykaji s ¢innostmi tykajici se procesu
doporuceni kandidata, inzerci, vybérovymi fizenimi i vybérem zaméstnanct. Rozdil mezi
¢innostmi manazera obchodniho tymu a regionalniho business partnera je V tom, Ze business
partner se potyka spiSe moznostmi, jak uchazece ptilédkat a v samotném rozhodovani o vitézném
uchaze¢i maji spiSe poradni hlas, kdezto manazer obchodniho tymu je vice zaclenény do
rozhodovani o pfijeti ¢i zamitnuti uchazecii a ma rozhodujici hlas pfi jejich vybéru.

Posledni oslovenou skupinou jsou pak regionalni recruitefi, patfici taktéz do souboru
respondentll HR oddéleni. Regiondlni recruitefi maji na starost vytvofeni inzerce, zpracovani
uchazect, kontakt s uchazeci ohledné vybérového fizeni, systémoveé poté oficialni zamitnuti
téch, ktefi nebyli vybrani. Dale jsou v neustdlém kontaktu S manazery obchodniho tymu
a business partnery z divodu komunikace ohledné inzerce, rozesilani CV manazerim
a vysledkl jejich telefonického kontaktu s uchazeci. Pokud se recruiter zacastni osobné
vybérového fizeni, pii rozhodovani o vitézi ma, stejné jako business partner, spise poradni hlas.

Na druhé strané je dotaznik rozdany souboru zaméstnanc retail sales. Tento soubor byl vybran
z divodu aktivni ucasti v celém procesu ziskavani i vybéru zaméstnanci. To se tyka pozic
Osobni bankéi/ka, Pokladni/k a Hypote¢ni bankéi/ka. Pozice osobniho a hypote¢niho bankére
jsou ob¢ prodejni pozice, kazdd zaméfena na jiny sortiment klientti. Osobni banké ma na
starosti fyzické osoby a zivnostniky dochazejici na pobocku a feSici bankovni Gcty, uvéry,
kreditni karty, pojisténi, investice, atd. Hlavni naplni prace je udrzovani kontaktu se stavajicimi
klienty, ale také postupné budovani nové klientely. Dale osobni bankéf vykonava ¢innosti, jako
je prodej produkti banky S ohledem na aktualni situaci daného klienta.

Hypote¢ni bankéf ma na starosti klientelu poptavajici hypotéku. Jejich ndpli prace je tedy
rozsitenéjsi, a je tfeba mit povédomi nejen o klasickych produktech banky, ale zejména
0 hypotecnich vérech. Samoziejmosti je pak péfe a podpora klientely, budovani nové
klientely a vzdjemna spoluprace s osobnimi bankéfi.

Posledni pozici retailového bankovnictvi je pokladni/k. Pokladnici maji na starost praci
s pokladnou, odpovidaji za vklady a vybéry hotovosti, odkazuji klienty na kolegy osobni
bankéte a aktivné s klienty banky komunikuji. Kazdd pobocka ovSem nemusi mit svého

JOA)

pokladnika, zalezi na jeji velikosti. Druhou moznosti je sttidani osobnich bankéiti na pokladné.
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3 Prakticka ¢ast

Prakticka Cast prace navazuje na Cast teoreticko-metodologickou a zaméfuje se na vysledky
vyzkumného Setfeni vybrané spole¢nosti a nasledné doporuceni na zlepSeni postupt. Nejprve
je ve zkratce ptredstavena spolecnost MONETA Money Bank, a.s., jeji historie a hlavni pole
pusobeni. Aplikovanou metodou zvolenou pro vyzkum bylo dotaznikové Setieni, jehoz
vysledky jsou interpretovany v podkapitole 3.2. Na zaklad¢ téchto zjisténi byla navrzena
doporuceni, ktera mohou zlepsit souCasny stav procesu ziskdvani a vybéru zaméstnanct
poradanych zkoumanou spolecnosti.

3.1 Predstaveni spolecnosti

MONETA Money Bank je ¢eska bankovni instituce, ktera diive patfila pod finan¢ni skupinu
General Electric. Spole¢nost se specializuje na bankovni sluzby pro fyzické osoby
a podnikatelské subjekty, mezi néz patii predevsim malé a stiedni podniky (MONETA Money
Bank, 2019).

MONETA Money Bank byla zalozena v roce 1998, pfi¢emz az do 17. ledna 2005 pusobila pod
nazvem GE Capital Bank, kdy americka korporace General Electric (GE) vstoupila se svou
divizi GE Capital Bank na Cesky trh. Spolecnost General Electric prostiednictvim své divize
GE Money koupila ¢ast spole¢nosti Agrobanky, a.s., ktera byla v t¢ dob& v nucené sprave.
Koupi pifevzala zdravou ¢ast banky véetné pobockové sité. Dodnes patii mezi nejvétsi Ceské
penézni ustavy, aktualné ji patii ¢tvrté misto na trhu. V roce 2008 prosla GE kompletni zménou
vizualizace znacky a z banky GE Capital Bank se stala GE Money Bank (MONETA Money
Bank, 2019).

V roce 2016, po rozhodnuti spole¢nosti GE prodat veskeré své finan¢ni divize, vstupuje ceska
GE Money Bank na burzu a stava se ryze ¢eskou bankou MONETA Money Bank, vcetné
dcetfinych spolecnosti GE Money Auto, s.r.0. se piejmenovalo na MONETA Auto, s.r.o. a GE
Money Leasing, s.r.o. na MONETA Leasing, s.r.o. (MONETA Money Bank, 2019).

S novym nazvem MONETA Money Bank ziskala opravdovou, silnou a jednoznacné
rozpoznatelnou identitu coby ryze ¢eska bankovni instituce. MONETA Money Bank navazuje
na stabilitu a dvéryhodnost GE Money Bank, zachovava kontinuitu a zaroven umoziuje bance
se dale rozvijet. Své podnikani zaklada na etickém kodexu, ktery stanovuje zadvazek dodrzovani
integrity v jednani s klienty, dodavateli i zaméstnanci. Také dodrzuje eticky kodex Ceské
bankovni asociace, jejiZ je clenem. MOONETA Money Bank ziskala fadu ocenéni v odbornych
1 vefejnych anketdch a soutéZich. Zatim nejvétSi Gspéch zaznamenala v soutézi Mobilni
aplikace roku 2017, kde excelovala se svou mobilni aplikaci Smart banka, ktera se na trhu fadi
mezi nejinovativngj$i dodnes. MONETA ma jasnou vizi. Chce byt nejinovativnéjsi organizaci
poskytujici finanéni sluzby v Ceské republice v o¢ich klientl, zaméstnanctl i komunit, ve
kterych podnika (MONETA Money Bank, 2019).
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3.2 Vysledky vyzkumu

V nasledujici ¢asti jsou shrnuta data z dotaznikového Setfeni. Data jsou uspotfadana dle potadi
jednotlivych otazek a komparovana na zaklad¢ jednotlivych soubort respondentd, tedy dle
zam&stnancl retailového bankovnictvi a zaméstnanct HR oddéleni, spolu s manazery
obchodnich tymua. Vysledky jsou znazornény postupné, dle zhodnoceni a porovnani otazek
zameétujicich se nejprve na procesy ziskavani a nasledného vybéru zaméstnancﬁ.]

V prvni fad¢ se otazky zamétovaly bliZe na proces ziskavani zaméstnanct. Prvni z nich znéla:
,Jak jste se o volné pozici dozvédéli?* Tedy se respondentti dotazovala, jaky byl zdroj jejich
prvotniho z4jmu o nabizenou pozici. Otdzka byla polozena souboru respondentli retailového
bankovnictvi. U otazky byla moznost volby vice odpovédi. Vysledky znazoriiuje graf ¢. 1.

Graf 1 Zpisob nalezeni volné pozice dle respondentti retailového bankovnictvi
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Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 1 ukazuje, Ze respondenti retailového bankovnictvi jako nej¢astéjsi zptisob nalezeni volné
pozice udali pracovni portaly, celkem 47 %. Druhym nejéastéj$§im zpisobem nalezeni volné
pozice bylo doporuceni, celkem 35 %. 23 % respondentii udalo taktéz formu inzerce na
webovych strankéach spolecnosti a 3 % respondentii udalo formu inzerce na socialnich sitich.
Naopak formy nalezeni pozice s pomoci Uradl prace, inzerce v tisku ¢i jiné formy nebyly
respondenty uvedeny ani v jednom piipadé.

Respondentim HR oddéleni a manazerim obchodnich tymu byla poloZena stejna otazka, ktera
byla ov§em definovana s ohledem na sloZeni souboru respondentd. Jeji znéni bylo: ,,Jakym
zpusobem inzerujete volné pozice pro retail sales? U otazky byla mozZnost volby vice
odpovédi. Vysledky znazoriuje graf €. 2.
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Graf 2 Zpisob inzerce volnych pozic dle respondentd HR oddé€leni a MOT
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Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky respondenti HR oddé€leni a manazerii obchodnich tymt ukazuji vice vyrovnané
odpovédi, nez tomu bylo u souboru respondentt retailového bankovnictvi, jehoz vysledky jsou
znazormény grafem ¢. 1. Jako nejcastéjsi formu inzerce volnych pozic pro retailové
bankovnictvi uvedl tento soubor webové stranky spole¢nosti, celkem 100 %. Dalsi, hojné
zastoupenou formou pak bylo doporuceni kandidata, celkem 95 %, nasledovaly formy inzerce
na socialnich sitich, celkem 80 % a pracovnich portalech, celkem 75 %. Nejméné zastoupenymi
formami pak byla inzerce na ufadech prace, celkem 45 % a inzerce v tisku, kterou uvedlo
celkem 15 % respondent HR oddé€leni a manazerti obchodnich tymi. 10% respondentt uvedlo
jiny zptisob inzerce, nez uvedené v moznostech. Jednalo se o pfimé tipy na konkrétni bankére
na zaklad¢ konzultace s lokdlnim manaZerem. Dal$i zpiisob zvyraznéni volné pozice pak
respondenti udali formou digitalni obrazovky, ktera promita volné pozice ptimo na konkrétni
pobocce.

Vysledné grafy znazornuji, Ze zptisob, jakym spolecnost inzeruje volné pozice pro retailové
bankovnictvi a z druhého pohledu naopak zplisob zjisténi, Ze se ve spole€nosti obsazuje volna
retailovd pozice obsazuje, je u obou souborti respondentli rozdilny. Zatimco respondenti
retailového bankovnictvi volili jako nejvice zastoupené pouze dvé moZnosti, tedy pracovni
portaly a doporuceni zaméstnancem MONETA, zaméstnanci HR oddéleni a manazefi
obchodnich tymii méli zastoupeni jednotlivych odpovédi vice vyrovnané, tudiZ vyuZivaji vetsi
mnozstvi zdroji kandidatu.

Otazka €. 4 se respondentu retailového bankovnictvi dotazovala na informaci, zdali informace
uvedené v inzeratech povazuji za odpovidajici realité, tedy zdali po nastupu do zaméstnani
shledavali informace v ném za vypovidajici, shodné s naplni prace. Jeji pIné znéni bylo: ,,Pokud
jste se o volné pozici dozvédél/a pomoci inzeratu, odpovidaly ¢i neodpovidaly informace
uvedené v ném realite?

Vysledky této otazky ukazuji, ze celkem 53 % respondentt retailového bankovnictvi uvedlo,
ze informace uvedené v inzeratu zcela odpovidaji realit€, neshledali na ném tudiz Zadné
chybéjici ¢i nepravdivé informace. 16 % respondenti byla uvedena odpovéd ,,nékteré
z informaci uvedenych v inzeratu neodpovidaji realité®, dle jejich reakci nejsou tedy veskeré
informace v inzeratu 1zivé, ale byly v ném nalezeny nesrovnalosti. Zadny z respondentt
neuvedl odpovéd, ze zadna zinformaci uvedenych vinzerci neodpovida realité.
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31 % respondentti uvedlo, ze se o volné pozici nedozvédéli z inzeratu, pozice byla tedy
nalezena jinou metodou. Vysledky otazky jsou znazornény graficky a uvedeny v ptiloze €. 5.

Otéazku dotazujici se na pravdivost informaci uvedenych v inzeratu dle respondentti retailového
bankovnictvi dopliiovala podotazka ve znéni: ,,Uved’te, jaké informace dle vaSeho nézoru
neodpovidaly realité.” Podotazka se tykala pouze respondentt, kteti uvedli, ze nékter¢, ¢i zadné
z informaci realit¢ neodpovidaji.

Vysledné hodnoceni této podotazky se tykalo zejména jasnéjsi specifikace naplné prace se
zaméfenim na prodej produktil, S tim spojeny tlak na navoldvani klientti a domlouvani osobnich
schiizek. Respondenti také zminili, ze byly v inzerci pozity pouze informativni, netplné
informace. Mezi dalsi reakce udavajici soubor respondenti retailového bankovnictvi dale patiil
zpusob odmeénovani a osobni ohodnoceni. Bankéti mnohdy plni praci dobie, presto nedosdhnou
na nadstandardni odménu. Dle respondenti retailového bankovnictvi byl dale zminén diraz na
specifikaci  zpisobu kondni  vybérového fizeni (v  inzerci nebyla zminéna
informace 0 hromadném pohovoru). Realné reakce respondentt jsou uvedeny v priloze ¢. 6.

Tataz otazka byla polozena i respondenttim souboru HR oddéleni a manazerd obchodnich tymd,
jeji plné znéni bylo: ,,Hodnotite informace uvedené v inzeratu jako odpovidajici realité?*

Vysledky otdzky poukazuji na fakt, Zze Soubor respondentii sestavajici z HR oddéleni
a manazer. obchodnich tymt uvedl jako nejvice zastoupenou odpovéd ,informace zcela
odpovidaji realite”, celkem 85 %. Pouze 15 % z nich pak uvedlo, Ze n¢které¢ z informaci realité
neodpovidaji, dle jejich reakci nejsou tedy veskeré informace v inzeratu 1zivé, ale byly nalezeny
nesrovnalosti a zadny z respondentli neuvedl, Ze z4dna zinformaci neodpovida realité.
Vysledky otazky jsou znazornény graficky a uvedeny v ptiloze €. 7.

Otazku doplnovala podotazka doptévajici se: ,,Uved’te, jaké informace dle vaSeho nazoru
neodpovidaji realité.” Doptéavala se tedy na ptiklady, jaké informace Vv inzerci respondentim
HR oddé€leni a manazerti obchodnich tymu chybi, tedy je nepovazuji za dostatecné. Podotazka
se tykala pouze respondentti, ktefi uvedli, Ze n¢které, ¢i zaddné z informaci realité neodpovidaji.

Odpovédi respondentit HR oddé€leni a manaZeri obchodnich tymi se tykaly skutecnosti, Ze
V inzerci neni dostatené rozebrana néapli prace, tudiz uchaze¢ nemuize ptresné védeét, co ho
ceka. Tato skutecnost pak mize mit za nasledek jeho odchod ve zkuSebni dobé. S tim se pojila
i reakce, Ze znéni inzerce vypada piilis idealisticky, piesnéji fraze ,,pecovat o nase klienty, radit
jim pri vvbéru a prodavat nase produkty a sluzby na obchodnim misté.* (Celkova podoba
inzeratu pro pozici osobniho bankéfe je pro lepsi predstavu uvedena v priloze ¢. 3) Chybi zde
zminka o plnéni obchodniho planu. Ddle respondenti udali, Ze specifické pozice vypadaji
Vv inzeratu lukrativnéji, pfitom se jedna pouze o seniornéjsi pozici. Respondenty nebyl uveden
nazev prislusné pozice. Realné reakce respondenttli jsou uvedeny v ptiloze €. 8.

Nasledujici otazka, 6. v potadi, znéla: Jaka byla doba reakce personalniho oddéleni mezi vasim
prvotnim zajmem a pozvanim na vybérové fizeni?*“ Otdzka byla v tomto znéni poloZena
souboru respondentti retailového bankovnictvi.

Z vyslednych hodnot vyplyva, ze soubor respondentl retailového bankovnictvi na tuto otazku
odpovidal ve vétsiné moznostmi do 1 tydne ¢i do 2 tydnd. V prvnim pfipad¢, tedy u moznosti
,,do 1 tydne,* tomu tak bylo u 50 % respondentti, ve druhém piipadé, tedy u moznosti ,,do 2
tydni, pak takto odpovédelo 44 % respondentu.
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Odpovéd’ udavajici reakci do ,,1 mésice” uvedlo 5 % respondentti, reakci delsi nez 1 mésic
pouze 2 % respondentt. Vysledky jsou znazornény graficky a uvedeny v ptiloze ¢. 9.

Tataz otdzka byla opét polozena i1 druhému souboru respondenti, tedy HR odd¢leni
a manazerim obchodnich tymt ve znéni: ,,Jaké je doba reakce personalniho oddéleni mezi
prvotnim zajmem uchazeCe a pozvanim na vybérové fizeni?* Otazka zjistovala pohled
respondentll na dobu reakce personalniho oddéleni mezi prvotnim zajmem uchazece, tedy
zaslanym zivotopisem a samotnym pozvanim na vybéroveé fizeni ze strany spolecnosti.

Soubor respondent HR oddé€leni a manazerti obchodnich tymti uvedl obdobné reakce jako
respondenti retailového bankovnictvi. Odpovéd’ udavajici reakci do 1 tydne uvedlo 55 %
respondentll (respondenti retailového bankovnictvi tuto moznost udali v mnozstvi 50%),
odpovéd’ do 2 tydnit 40 % respondentl (respondenti retailového bankovnictvi tuto moZnost
udali v mnozstvi 44 %). Zbyvajici odpovédi sestavaly pouze z 5% respondentti uvadéjicich
moznost ,,do 1 mésice* (respondenti retailového bankovnictvi odpoveédéli taktéz v mnozstvi 5
%). Posledni moznost uvadéjici reakci delsi nez 1 mésic, neuvedl ani jeden ze souboru
respondentil. Vysledky jsou graficky zndzornény a uvedeny v piiloze €. 10.

Dalsi otazka polozena souboru respondentt retailového bankovnictvi se tykala jiz samotného
vybérového fizeni a znéla: ,,Jaky typ vybérového fizeni jste pro danou pozici absolvoval/a?
U otazky méli respondenti moznost vicecetné odpovedi.

Graf 3 Druh absolvovaného vybérového fizeni dle respondentii retailového bankovnictvi
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Zdroj: vlastni vyzkum

Z vySe uvedeného grafu €. 3 je patrné, Ze nejveétsi pomer respondenti retailového bankovnictvi
uvedl moznost osobniho pohovoru, celkem 74 %. Dalsi nejvice zastoupenou, a tedy
I absolvovanou metodou vybérového fizeni, byl skupinovy pohovor, ktery uvedlo mnozstvi
35 % respondentil. Dalsi odpovédi byly zastoupeny pouze v malém mnozstvi. Patfila mezi né
metoda dotazniku, zastoupena celkem 10 % respondentl, dale metoda testu, kterou volilo
celkem 8 % respondentt. Nejméné zastoupenou metodou pak metoda telefonického pohovoru,
kterou volilo celkem 6 % respondenti. 2 % respondentti uvedlo, Ze Zadné vybérové fizeni
nebylo absolvovano.
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Otéazka doptéavajici se na druhy vybérovych fizeni byla polozena i respondentim HR odd¢leni
spolu s manazery obchodnich tymu. Oproti souboru respondentt retailového bankovnictvi byla
ovSem polozena ve znéni: ,Jaky typ vyberovych fizeni na pozice retailového bankovnictvi
zpravidla poradate? U otdzky méli respondenti moznost viceetné odpovédi. Vysledky jsou
znazornény v grafu €. 4.

Graf 4 Druhy poradanych vybérovych fizeni dle respondentit HR oddéleni a MOT
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Z vyse uvedeného grafického znazornéni vyplyva, ze nejvétsi pomér respondentd HR oddéleni
a manazeri obchodnich tymu udava jako nejfrekventovanéjsi odpovéd, a tudiz nejéastéji
vyuzivanou metodu vybérového fizeni osobniho pohovor, jez udalo celych 100 % respondentl.
Druhou nejfrekventovanéjsi odpovédi byl telefonicky pohovor, ktery zaznamenalo celkem
60 % respondentii a skupinovy pohovor, ktery zvolilo celkem 55 % respondentl. Nejméné
zastoupené byly odpovédi dotaznik, ktery byl zastoupen pouze 5 % respondentt a test, ktery
byl taktéz zastoupen 5 % respondentli. Moznost pofadani vybérovych fizeni pomoci jinych
metod nebyla respondenty zastoupena.

Otazka ¢. 8 byla nejprve poloZena souboru respondent retailového bankovnictvi a znéla:
,Kolik kol mélo vybérové fizeni, kterého jste se zucastnil/a?“ Z vysledkl této otazky
vyplynulo, Ze nejvice respondentti absolvovalo jednokolové, piipadné dvoukolové vybérové
fizeni. Jednokolové vybérové fizeni absolvovalo celkem 53 % respondentli retailového
bankovnictvi, dvoukolové vybérové tizeni absolvovalo celkem 47 % respondenti. MozZnost
3 a vice kol vybérového tizeni nebylo mezi respondenty zastoupeno.

Otazka ¢. 8 byla taktéZ polozZena i souboru respondentti sestavajiciho z HR oddéleni a manaZzera
obchodnich tymu. Jeji plné znéni bylo: ,,Kolika kolova vybérova fizeni pro retailové pozice
zpravidla poradate?* Vysledky otazky byly nasledujici.

Z reakci respondentd HR oddéleni a MOT vyplynulo, ze pro retailové pozice se v prvni fadé
poradaji jednokolova vybérova fizeni, kterd udalo celkem 70 % respondentt. Dalsi nejvice
zastoupenou odpovédi byla dvoukolova vybérova fizeni, ktera udalo celkem 30 % respondentt.
Posledni moznost 3 a vice kol vybérového fizeni potradanych spolecnosti pro retailové pozice
nebylo mezi respondenty zastoupeno, stejné¢ jako u souboru respondentd retailového

bankovnictvi.
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Nasledujici otazka polozena respondentim retailového bankovnictvi znéla: ,,Kolik hodnoticich
osob se ucastnilo vybérového pohovoru?*“ Vysledky otazky zaméfujici se na pocet hodnoticich
osob ukazuji, Ze nejcastéjsi pocet hodnoticich osob, které se ptimo ucastnily vybérového fizeni
pro retailové, pozice jsou 2 osoby. Tuto moznost zvolilo celkem 56 % zaméstnanct retailového
bankovnictvi. Nasledujici moznost pouze 1 osoby ti¢astnéné na vybérovém fizeni udalo celkem
23 % respondentii retailového bankovnictvi. Posledni moznost, tedy pocet osob ucastnénych
vybérového pohovoru v poctu 3 a vice hodnoticich osob bylo zastoupeno 21 % respondentil
retailového bankovnictvi. Vysledky otdzky jsou zndzornény graficky a uvedeny v pfiloze ¢. 11.

Stejné znéni otazky zaméfujici se na pocet hodnoticich osob, které se zpravidla ucastni
vybérovych fizeni, bylo polozeno také respondentim HR oddéleni a manaZerim obchodnich
tymt. Z vysledka této otazky je patrné, Ze z pohledu respondentit HR oddéleni a manazert
obchodnich tymi je taktéz nejCastéjsi pocet osob ucastnicich se vybérovych pohovoru celkem
2 osoby. Tuto moznost udalo celkem 90 % zaméstnanci HR oddéleni a manaZeri obchodnich
tymtl. Nasledujici moznost pouze 1 osoby ucastnéné vybérového pohovoru udalo celkem 5 %
respondentl HR oddéleni a manazerd obchodnich tymu. Posledni moZnost, tedy pocet osob
ucastnénych vybérového pohovoru v poétu 3 a vice hodnoticich osob bylo zastoupeno 5 %
respondentii HR oddé€leni a manaZerii obchodnich tymi. Vysledky jsou zndzornény graficky
a uvedeny v priloze ¢. 12.

Nasledujici otazka, posledni tykajici se obecnych informaci ohledné€ procesu vybérovych tizeni,
znéla: ,,Jaka byla délka trvani jednoho kola vybérového fizeni?* Nejcastéji zastoupenou délkou
jednoho kola vyberového tizeni byla u respondentt retailového bankovnictvi délka trvani do
1 hodiny. Tuto moznost volilo 45 % respondentt retailového bankovnictvi. Délku jednoho kola
vybérového pohovoru do 2 hodin udalo celkem 35 % respondentti retailového bankovnictvi.
Nejméné zastoupenymi moznostmi délky jednoho kola vybérového pohovoru moznosti do
3 hodin a 3 hodiny a vice. Moznost do 3 hodin byla zastoupena celkem 8 % respondentt
retailového bankovnictvi. Posledni moznost, tedy trvani jednoho kola vybérového pohovoru
3 hodiny a vice byla zastoupena 11 % respondenti retailového bankovnictvi. Odpovédi
zaméstnanct retailového bankovnictvi jsou vyhodnoceny graficky a uvedeny v ptiloze ¢. 13.

Stejna otazka vyhodnocovala reakce respondentd HR oddéleni a manazeri obchodnich tymu
a znéla: ,,Jaka je normalni délka trvani jednoho kola vybérového fizeni?* Doptavala se tedy,
kolik ¢asu zpravidla zabere jedno kolo vybérového fizeni, které je potadano pro obsazeni pozice
retailového bankovnictvi.

Nejcastéji zastoupenou délkou jednoho kola vybérového tizeni je délka trvani do 1 hodiny. Tuto
moznost volilo 70% respondenti HR oddé€leni a manazerti obchodnich tymii. Délku jednoho
kola vybérového pohovoru do 2 hodin udalo celkem 15 % respondentti HR oddéleni a manazera
obchodnich tymt. Nejméné zastoupenymi moznostmi délky jednoho kola vybérového
pohovoru moznosti do 3 hodin a 3 hodiny a vice. Moznost do 3 hodin byla zastoupena celkem
5 % respondentti HR oddéleni a manazerti obchodnich tymi. Posledni moznost, tedy trvani
jednoho kola vybérového pohovoru 3 hodiny a vice byla zastoupena 10 % zaméstnancti HR
oddéleni a manaZerti obchodnich tymi. Vysledky jsou zndzornény graficky a uvedeny v ptiloze
¢. 14.

Nasledujici otazka, v potadi celkem 11., se respondentti retailového bankovnictvi dotazovala:

,Jak hodnotite vedeni vybérového pohovoru?* Otdzka byla oteviend, tudiZ méli respondenti
moznost vyjadfit voln€ své hodnoceni bez nutnosti vybera z nékolika moznosti.
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Vysledky hodnoceni vedeni vybérovych pohovori byly jednoznaéné. 84 % zaméstnanct
retailového bankovnictvi v dotaznikovém Setfeni uvedli kladné hodnoceni. Nejcastéji
respondenti uvadéli, Ze byl pohovor veden s manazerem obchodniho tymu, méné ¢asto pak i za
pritomnosti zaméstnance HR odd¢leni. Pozitiva vedeni vybérovych pohovort se tykala zejména
profesionality pohovorujicich, jejich vstficného vystupovani, piijemného pfistupu manazerd
a HR oddéleni. Respondenti c¢asto uvadeéli jednoslovni reakci ,kladné“, ,vyborné“ c¢i
,,v poradku®. Mezi dalsi reakce respondenti fadili, Zze byly pohovory vedeny vécné, nebylo
neslibovano nesplnitelné a ze strany pohovorujicich bylo otevien¢ naslouchdno dotaziim
poloZzenym kandidatim o pozici.

Pouze 3 % respondentt uvedlo jednoznaéné zaporné hodnoceni vedeni vybérového pohovoru.
Mezi zépory patiila GiCast na assessment centru, které respondenti hodnotili jako negativni
a jednani personalisty, ktery nevytvarel pfi pohovoru ptatelské prostiedi. Zbyvajicich 13 %
respondentl retailového bankovnictvi uvadélo neutralni odpovédi, tedy na vedeni vybérového
rozhovoru shledéavali urcité klady i zapory. Takové odpovédi se tykaly délky vybérového fizeni
a zaméfeni na assessment centrum, jeZ nebylo hodnoceno kladng, pficemz samotné vedeni bylo
hodnoceno pozitivné. Dale nebyl dle respondentl zdiraznén tlak na prodej produkti banky,
zaméstnanci vedouci vybérové fizeni byli v§ak mili, dale bylo vybérové fizeni hodnoceno opét
jednoslovné jako ,,pramér*. Nékolik respondentti neudalo vyjadieni k vedeni vybérového fizeni
z dtivodu jeho konani dlouho zpét. Jednotlivé odpovédi respondenti retailového bankovnictvi
ohledné vedeni vybérovych pohovoril jsou uvedeny V ptiloze ¢. 15.

Stejnd otdzka se tykala také respondenti HR odd¢leni a manaZerti obchodnich tymd.
Dotazovala se jich: ,,Jak hodnotite vedeni vybérovych pohovoru?* Otazka byla oteviena, tudiz
méli respondenti moznost vyjadfit volné své hodnoceni bez nutnosti vybérti z nékolika
moznosti.

Hodnoceni vedeni vybérovych pohovori z pohledu zaméstnancii HR oddé€leni a manazera
obchodnich tymu bylo zastoupeno 65 % kladnych odpovédi. Tyto odpovédi se tykaly kladeni
diirazu na informovanost kandidata (pracovni doba, napln prace), zdjem o n¢j, s tim spojeny
individualni ptistup ke kandidatim a profesionalni vystupovani, dotazovani se na zpétnou
vazbu od uchazec¢l, navozeni pratelské atmosféry. Dalsi popis vedeni vybérovych fizeni
retailovych pozic spoCivalo ve vyclenéni jasné dané struktury: piedstaveni kandidata,
predstaveni spole¢nosti a daného oddéleni, predstaveni konkrétni pozice — pracovni doba, cile,
bonusova slozka mzdy, hodnoty spole¢nosti ve vztahu k pozici, zakladni pravidla a procesy.
Dale nasleduji vzajemné otazky a odpovédi, nastinéni dal§iho pribchu vybérového fizeni.
Pokud pak jedna ze stran dojde k zavéru, Ze nema smysl dale pokracovat, rozhovor se ukonc¢i
diive. Respondenti téZ reagovali jednoslovnymi reakcemi, jako ,,dobie®, ,,v pofadku® ¢i vedeni
vybérovych rozhovorti hodnotili jako odpovidajici seniorité hodnoticiho manazera.

Zapory vedeni vybérovych pohovorti z pohledu HR oddéleni a manazerti obchodnich tymu
spoc¢ivaly Vv neucasti HR oddé€leni na vybérovych rozhovorech, coz bylo shledano za
neoptimalni. U tohoto souboru byly opét zastoupeny neutralni reakce. Ty se tykaly relevantnosti
informaci poskytnutych kandidatovi, ale na druhé stran¢ naopak neznalosti kandidatd ohledné
spole¢nosti MONETA Money Bank a pozice, na kterou se hlasi. Dale pak hodnotili vedeni
vybérovych rozhovorii za odpovidajici trovni seniority manazera a narazili na absenci
kandidati na skupinovych pohovorech. Jednotlivé odpovédi respondenti HR oddéleni
a manazerti obchodnich tymt jsou uvedeny Vv ptiloze ¢. 16.
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Znéni otazky €. 12 dotazujici se respondentl retailového bankovnictvi bylo: ,,Jak hodnotite
pripravenost personalisty/manazera na vybérovy pohovor?* Otazka byla oteviena, respondenti
zde m¢éli tedy moznost zaznamenat voln¢ své reakce.

Respondenti retailového bankovnictvi hodnotili pfipravenost HR oddéleni a manazera
obchodnich tymu velice pozitivné, celkem 94 % respondentii udalo kladnou reakci. Nej€astéji
zastoupené piivlastky popisujici hodnoceni jejich pfipravenosti byly: ,kladné, ,,pozitivné,
,V poradku®, ,,dostatecné®, ,,vyborné“, na 100% c¢i hodnotili zndmkami 1 a 2, tedy vyborn¢
a chvalitebné. Dalsi odezvy se odkazovaly na odbornost pohovorujicich, detailnost
a planovanost, tedy ze vybérové fizeni a jeho program byly pfedem promyslené. Dalsi
hodnoceni se zaméfovala také na pozitiva a hodnotila naptiklad materialy, které méli
pohovorujici pfipraveny pii vybérovém fizeni, jako zivotopis ¢i motivacni dopis. Dalsi kladna
hodnoceni se tykala zodpovézeni vSech otdzek polozenych kandidaty. Z reakci vzesla jedna
zaporna, ktera se tykala nepfipravenosti manazera/HR oddé€leni diky nevytisténému zivotopisu.
Kandidat musel tudiz vSe z n¢j opakovat. Nékolik respondentii otazku nehodnotilo z diivodu
konani vybérového fizeni dlouhou dobu zpét. Oteviené odpovédi souboru respondentd
retailového bankovnictvi jsou zaznamendny v piiloze ¢. 17.

Otazka ohledné ptipravy na vybérova fizeni byla poloZena i respondentim HR oddéleni
a manazerum obchodnich tymi. Otdzka rozlozena na dvé Casti, uzavienou a otevienou. Prvni,
uzaviena otazka znéla: ,,Pfipravujete se na pohovory predem?“ Pokud respondenti uvedli
moznost ano, nasledovala otdzka oteviend, ktera znéla: ,,Jak probiha vase pfiprava na
pohovor?*

Otazka ohledné¢ ptipravenosti HR manazeri a MOT byla pro respondenty HR oddéleni a MOT,
jak je zminéno vySe, rozloZena na dvé Casti. Prvni Cast otdzky, uzaviend, se respondentil
doptavala, zdali probiha né&jaky druh pfipravy z jejich strany pfed samotnym konanim
vybérového fizeni. Odpovédi respondenti HR oddéleni a manazerti obchodnich tymu jsou
nasledujici. 90 % z nich odpovédelo ano, tedy Ze se na vybérova fizeni ptipravuji s pfedstihem.
Pouze 10 % se na pohovory pfedem nepfipravuje. Pro 90 % respondentti tohoto souboru tedy
platila i oteviend podotazka doptavajici se na zptlisob piipravy na pohovor.

Vysledky podotazky ohledné ptipravy na vybérovy pohovor byly totozné u vSech respondentii
v bod¢ udavajici zkoumani Zivotopisu uchazece pred pohovorem, jeho vytiSténi, nésledné
0 kandidatech poskytnutych v Zivotopise. Dal§im castym bodem piipravy bylo prochazeni
screenll, coZ jsou zapisy prvotnich telefonnich ,,pohovort®, které jsou uskutectiovany
recruitery. Takové rozhovory se zamétuji na zakladni body udavajici informace o kandidatech.
Recruitefi se doptavaji napiiklad na nejvy$$i dosaZené vzdé&lani, motivaci pro plisobeni
v MONETA Money Bank, a.s., pfedstavu o pozici, na kterou se kandidat hlasi. Dale se
doptavaji na moznost nejbliz§iho terminu nastupu do zaméstnani a pfipadné na piedstavu
kandidat ohledné finan¢niho ohodnoceni. Dalsi bod ptipravy, ktery respondenti udali, i kdyz
v men$im méfitku, byly odpovédi souvisejici s pfipravou modelovych situaci a sladéni
pozadavkl a ocekavani mezi manazery a HR business partnery. Oteviené odpovédi souboru
respondentll HR oddéleni a manazert obchodnich tymi jsou zaznamendny v ptiloze ¢. 18.

Nasledujici otazka se souboru respondentii retailového bankovnictvi dotazovala: ,,Hodnotite
mnozstvi informaci ziskanych pii pohovoru tykajicich se pracovniho mista a jeho podminek za
dostacujici?* Otazka byla uzaviena, s moznostmi ano, ne a nevim.
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Z vysledkl této otazky je patrné, Ze vétSina respondentii retailového bankovnictvi byla
spokojena s mnozstvim informaci, které jim byly podany pii vybérovém pohovoru. Uvedlo tak
celych 89 % dotazovanych. Odpovéd, Ze informace nepovazovali za dostacujici, uvedlo 5 %
dotazovanych. Posledni moznost ,,nevim* uvedlo celkem 6 % dotazovanych.

V piipadé, ze respondenti zvolili moZnost ne, nebo nevim, otdzka se dale u souboru respondentt
retailového bankovnictvi vétvila na podotazku, jaké informace dle jejich ndzoru nebyly sdéleny.
Realné odpovédi respondentu retailového bankovnictvi zachycuje tabulka ¢. 1.

Tabulka 1 Odpovédi respondenti retailového bankovnictvi ohledné informaci chybéjicich pii pohovoru

Jaké informace vam pri pohovoru chybély?

Uz si to nepamatuji. Je to 15 let.

casova narocnost piipravy na prodej, velka osobni iniciativa, herecké vykony v prodejnim
rozhovoru

Napli prace

informace o tom, jak to na poboc¢kach chodi pti vybéru dovolenych

Pracovni doba

Navolavani, pracovni doba

50:50, lep$i nez v inzerci ale pfesto ne Uplné jasné vysvétlen prodej. Nechtéji pfili§ strasit.
Zdroj: vlastni vyzkum

Znazornéna tabulka predstavuje informace respondenti poskytnuté ohledné informaci
chybéjicich pii vybérovém pohovoru. Jedna se o navolavani klientl, coz respondenti
zaznamenali jako ¢innost, kterou méli za uskuteciiujici se s pomoci call centra. Dale se jednalo
0 prodej produktli spolecnosti a S nim spojené ,herecké vykony*, velkou osobni iniciativu,
pracovni dobu a vybér dovolené.

Stejnou otazku zodpovidali 1 respondenti HR oddéleni a manaZeti obchodnich tymu. Znéla:
,Hodnotite mnozstvi informaci tykajicich se pracovniho mista a jeho podminek poskytnutych
pti pohovoru jako dostacujici?* Oproti souboru zaméstnanct retailového bankovnictvi byly
odpovédi tohoto souboru jednotné. 100 % respondentit HR oddéleni a manazer obchodnich
tyml hodnoti mnoZstvi informaci tykajicich se pracovniho mista a jeho podminek za
dostacujici. Dle jejich nazoru jsou tedy informace celistvé a pro kandidaty dostacujici.
Odpoveéd ne a odpovéd’ nevim neuvedl Zadny respondent, tudiZ zde nebyla zaznamenana ani
podotazka tykajici se chybé&jicich informaci.

Otazka €. 15 polozena souboru respondentl retailového bankovnictvi znéla: ,,Jaké byla doba
reakce persondlniho oddéleni mezi vybérovym fizenim a sdélenim vysledku fizeni?* Vysledky
ukazuji, ze nejcastejsi doba reakce spolecnosti ohledné sd€leni vysledki vybérového fizeni je
nejcastéji 1-4 dny. Tato moZnost byla zastoupena v nejvétSim mnozstvi, celkem 55 %
respondentl retailového bankovnictvi. Druhd nejvice zastoupend moznost pak byla 5-9 dni,
celkem 37 % respondentl retailového bankovnictvi a nejméné zastoupenou moznosti byla
moznost 10-14dni, jenz byla zastoupena celkem 8% respondentt retailového bankovnictvi.
MozZnost udavajici dobu del$i nez 15 dni nebyla respondenty uvedena. Vysledky jsou graficky
znazornény graficky a uvedeny v pftiloze €. 19.

40



Obdobna otazka byla poloZena i souboru respondentd HR oddé¢leni a manazerti obchodnich
tymt. Otazka znéla: ,Jakd je doba reakce ze strany spoleCnosti mezi vybérovym fizenim
a sdélenim vysledka tizeni?*

Vysledné hodnoceni respondentit HR oddéleni a manazerti obchodnich tymt bylo obdobné,
jako u souboru zameéstnancii retailového bankovnictvi. Nejvice zastoupenou odpovédi byla
doba dlouha 1-4 dny, kterou uvedlo celkem tedy 55 % respondentit HR odd¢€leni a manazera
obchodnich tymu. Nasledujici moznost 5-9 dni méla mezi respondenty zastoupeni 40 %.
Moznost doby reakce spolecnosti mezi konanim vybérového fizeni a sdélenim jeho vysledkt
kandidatim v rozmezi 10-14 dni byla zastoupena pouze 5 % respondentii. Stejné jako u souboru
respondentt retailového bankovnictvi, moznost doby reakce 15 dni a vice nebyla respondenty
uvedena. Vysledky jsou znazornény graficky a uvedeny v piiloze ¢. 20.

Nasledujici, 16. otazka polozena souboru respondenti retailového bankovnictvi znéla: ,,Jak na
vas cely proces vybérového fizeni ptisobil? Ohodnot’te znamkami 1-6, kdy 1 znamena zcela
spokojeny/a, 6 znamena zcela nespokojeny/a.“ Celkovym procesem se rozumi hodnoceni
respondentl 0d samotného nalezeni inzeratu kandidaty, ¢i zvefejnéni inzerce ze strany
spolecnosti, dale doby reakce spole¢nosti na zivotopisy kandidatt, piipravu na pohovory,
samotné vedeni vyb&rovych rozhovort a proces nasledujici po jejich konani, jako je sdéleni
vysledk a proces nastupu novych zaméstnancti, neboli onboardingu.

Respondenti retailového bankovnictvi zde méli moznost volby ze $kaly hodnoceni 1-6, kdy
1 znamenalo zcela spokojeny/a, oproti tomu 6 znamenalo zcela nespokojeny/a. Prvni hodnoceni
celkového procesu vybérového fizeni je znazornéno tabulkou &. 2, ve které jsou udana
jednotliva procentualni zastoupeni hodnoceni 1-6. Hodnoceni se tyka zaméstnanct retailového
bankovnictvi.

Tabulka 2 Hodnoceni celkového procesu vybérového fizeni dle respondenti retailového bankovnictvi

Jak na vas cely proces vybérového fizeni plsobil? Ohodnotte zndmkami 1 aZ 6,
kdy 1 znamena zcela spokojeny/4a, 6 znamena zcela nespokojeny/a Pocet
1 37 %
2 42 %
3 18 %
4 3%
5 0%
6 0%
Zdroj: vlastni vyzkum

Z vySe uvedené tabulky je patrné, Ze u souboru respondenti retailového bankovnictvi nejvice
pfevazuje stupeit hodnoceni mezi znamkami 1, 2 a 3. Respondenti retailového bankovnictvi
hodnotili znamkou 1 celkem 23x, tedy z celkového poctu 62 respondentt se jedna o 37 %.
Znamka 2 byla u tohoto souboru zastoupena nejvice, celkem 26 odpovédi (42 %). V menSim
zastoupeni byly pak znamky 3, celkem 18 % a 4, celkem tedy 3 %. Odpovédi 5 a 6 nebyly
zastoupeny vibec. Celkové primérné hodnoceni vybérového ftizeni bylo 1.87. Podotazka
vétvici se pti hodnoceni 4-6 se tedy tykala pouze 2 respondentt.

Pokud respondent hodnotil znamkami v rozmezi 4-6, otazka se vétvila na podotazku, ve které
méli respondenti moznost zdiivodnéni takového hodnoceni. Z vyse uvedené tabulky 2 je patrné,
ze timto hodnocenim hodnotily 2 % respondentt retailového bankovnictvi. Vybeérovému fizeni
byla vytknuta forma skupinového pohovoru, dle odpovédi bylo takové fizeni dlouhé,
respondentim nevyhovovalo plnéni tkoli pfed ostatnimi ucastniky pohovoru.
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Tataz otazka byla polozena také souboru respondenti HR oddéleni a manazerti obchodnich
tymi, jeji celé znéni bylo: ,,Jak hodnotite celkovy proces vyberovych fizeni pro obsazované
pozice Retail Sales, kdy 1 znamena zcela spokojeny/a, 6 znamena zcela nespokojeny/a.
Celkovym procesem se rozumi hodnoceni respondenti od samotného nalezeni inzeratu
kandidaty, ¢i zvefejnéni inzerce ze strany spole¢nosti, dale doby reakce spole¢nosti na
zivotopisy kandidatl, pfipravu na pohovory, samotné vedeni vybérovych rozhovortii a proces
nasledujici po jejich konani, jako je sdéleni vysledka a proces nastupu novych zameéstnancii,
neboli onboardingu.

Respondenti HR oddéleni a manazefi obchodnich tymt zde méli moznost volby ze Skaly
hodnoceni 1-6, kdy 1 znamenalo zcela spokojeny/a, oproti tomu 6 znamenalo zcela
nespokojeny/a. Vysledky jsou znadzornény v tabulce €. 3, kde jsou udéna jednotliva procentudlni
zastoupeni hodnoceni 1-6.

Tabulka 3 Hodnoceni celkového procesu vybérového tizeni dle respondenti HR oddéleni a MOT

Jak hodnotite celkovy proces vybérovych fizeni pro obsazované pozice Retail Sales,
kdy 1 znamena zcela spokojeny/a, 6 znamena zcela nespokojeny/a Pocet
1 5%
2 55 %
3 25%
4 5%
5 10%
6 0%
Zdroj: vlastni vyzkum

Z vyse uvedené tabulky 3 je patrné, Ze u souboru respondentii HR oddéleni a manazert
obchodnich tymu byly nejcasteji hodnocenymi zndmkami 2 a 3. Nejvice zastoupenou znamku
2 hodnotilo celkem 11 respondentii (55 %), znamkou 3 pak 5 respondenti (25 %). Znamkou
1 hodnotil z celkového poctu 20 respondentti pouze jeden (5 %). Znamkou 4 hodnotil opét
pouze 1 respondent (5 %) a oproti souboru respondenti retailového bankovnictvi zde byla 2x
hodnocena 1 zndmka 5 (10 %). Zndmka 6 nebyla vyuzita. Celkové primérné hodnoceni
vybérového fizeni bylo 2.6.

Pokud respondent hodnotil znamkami v rozmezi 4-6, otdzka se vétvila na podotazku, ve které
méli respondenti moznost zdiivodnéni takového hodnoceni. Z vyse uvedené tabulky 3 je patrné,
ze timto hodnocenim hodnotilo 15 % respondenti. 5% respondentd Se k oteviené otazce slovné
nevyjadiilo. 15% respondenti vytklo nedostateénou flexibilitu HR oddé€leni, jejich nizkou
zastupitelnost a slabou aktivitu pfi naborovych procesech.

Nasledujici otazka jiz opustila hodnoceni vybérovych fizeni a zaméfovala se bliZze na proces
nasledujici po konani vybérovych fizeni. Respondenti retailového bankovnictvi se dotazovala:
»Jaké dokumenty byly pozadovany pied nastupem do zaméstnani?* Otdzka byla oteviena,
respondenti méli moZnost zapsat slovné své reakce.

Mezi nejcastejsi odpoveédi respondenti retailového bankovnictvi patiilo maturitni vysvédcenti,
vypis ze zdravotni dokumentace, vypis z rejstiiku tresta, vypis z evidence exekuci. V mensim
métitku pak respondenti uvadéli kopie osobnich dokladii (karta pojisténce, obCansky prikaz),
reference od piedchozich zaméstnavateld, Zivotopis a motivaéni dopis. Nékolik respondenti
neuvedlo Zadnou dokumentaci z diivodu nastupu do spolecnosti jiz pied lety. Pfesné odpovédi
respondentt retailového bankovnictvi jsou uvedeny v piiloze 21.
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Tataz otazka byla polozena i respondentiim HR oddéleni a manazerim obchodnich tymii a méla
nasledujici znéni: ,,Jaké dokumenty pozadujete po vybraném kandidatovi pied nastupem do
zaméstnani?* Otazka byla oteviend, respondenti méli moznost zapsat slovné své reakce.

Respondenti HR oddéleni a manazeri obchodnich tymu nejcastéji mezi dokumentaci fadili
tytéz jako respondenti vyse, tedy maturitni vysvédceni, vypis ze zdravotni dokumentace, vypis
Z rejstiiku trestll a vypis z evidence exekuci. Déale v mensim méfitku taktéz uvadéli reference
od piedchozich zaméstnavateli,, okopirované doklady (karta pojisténce, obCansky prukaz),
zivotopis, motivacni dopis a v pfipadé potieby potiebnou certifikaci. Nékolik respondentt
uvedlo, ze zadné dokumenty nepozaduji, vSe fesi HR oddéleni. Piesné odpovédi respondenta
HR oddé¢leni a manazer obchodnich tymu jsou uvedeny v piiloze 22.

Otazka ¢. 18 poloZzena respondentim retailového bankovnictvi se taktéZz zaméfovala na
dokumentaci uchazece, tentokrat ovSem ve znéni: ,,Povazujete pocet pozadovanych dokumentt
za priméfeny?* Otazka byla uzaviena s moznostmi odpovédi ano, ne a nevim. Z vysledku této
otazky vyplynulo, ze respondenti retailového bankovnictvi maji podobny ndzor ohledné poctu
dokumentace pozadované pted nastupem do zaméstnani. Odpovéd’ ano uvedlo 56 respondentd,
tedy 90 %. Odpoveéd ne uvedli pouze 2 respondenti, celkem 3 % a odpovéd nevim pak
4 respondenti, celkem tedy 7 % respondentu.

Pokud respondent na tuto otazku odpovédél moznosti ne, nebo nevim, otazka se dale vétvila na
podotazku, jez se dotazovala, jaké dokumenty nejsou dle respondentii pfimétené. Z téchto
reakci respondentt retailového bankovnictvi vyplynulo, ze za nepfiméfeny povazuji zivotopis,
vysvédéeni, vypis z exekuci a reference od vSech predchozich zaméstnavateli. Dle reakci
respondenti by stacila reference pouze od posledniho zaméstnavatele.

Otazka: ,,Povazujete pocet pozadovanych dokumenti za pfiméfeny?* se tykala i souboru
respondentt HR oddéleni a manazeri obchodnich tymd. Z odpovédi tohoto souboru
respondenti vyplynuly obdobné reakce, jako u druhého souboru respondenttii. 17 respondenti
(85 %) uvedlo odpovéd ano, tedy ze mnozstvi dokumentace pozadované pii nastupu je
povazovano za piimétené, odpovéd’ ne neuvedl ani jeden respondent (0 %), odpovéd” nevim
uvedli 3 respondenti (15 %).

Pokud respondent na tuto otdzku odpovédé€l moznosti ne, nebo nevim, otdzka se déle vétvila na
podotazku: ,,Které dokumenty byste vytadil/a a pro¢?* Na otevienou podotazku respondenti
nereagovali zddnym ptesné¢ danym dokumentem, pouze uvedli, Ze dokumentace nespada pod
jejich kompetenci, ptipadné, Ze je nic nenapada.

Nasledujici otazka, 21. v poradi se respondenti retailového bankovnictvi doptavala: Odpovida
vase prace piedstavam, které jste mél/a pied nastupem do spole¢nosti?* VéEtsina respondentt
shledava své predstavy o zaméstnani totozné pied, i po ndstupu do spolecnosti. MoZnost ano
zvolilo celkem 68 % respondenti retailového bankovnictvi. Moznost ne volilo 16 % procent
respondenttl, stejné jako moznost nevim (16 %).

V ptipadé, Ze respondenti retailového bankovnictvi v uzaviené otazce uvedli mozZnost ne, nebo
nevim, délila se otdzka na otevienou podotazku. Oteviené podotazka se poté doptavala: ,,V cem
se vaSe predstava o zameéstnani 1i$i oproti skutecnosti?* Podotazka zamértujici se na predstavy
odliSujici se od reality se u obou souborii respondentli shoduje. Respondenti retailového
bankovnictvi u této oteviené otazky uvedli jako nejcastéjsi rozdil mezi jejich ocekavanimi
a skutecnosti pfiliSny tlak na prodej s tim spojend pfiliS vysokd ocekavani ohledné plnéni
prodejnich plant ze strany spolecnosti a dal§i hojné zastoupenou odpovédi nevédomost potieby
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samostatného navolavani klienti a sjednavani schiizek. Dals§i odlisnosti byly uvadény
v souvislosti s ¢asovou naro¢nosti pripravy pied a po oteviracich hodinach pobocky pro
vefejnost a incentivni minima. M¢én¢ zastoupenymi reakcemi byly neutrdlni nazory
respondenti, jejichz pfedstavy se sice od reality liSily, ale neudaly je jako negativni zkuSenost.
Reakce respondentti retailového bankovnictvi jsou zaznamenany v ptiloze €. 23.

Otazka €. 21 se tykala taktéz souboru respondentit HR oddéleni a manazerti obchodnich tymii.
Znéla: ,,Hodnotite piedstavy novych zaméstnancti pfed nastupem do zaméstnani totozné
s realitou po nastupu do spolecnosti?* V reakcich respondentt HR oddéleni a manazerQ
obchodnich tymu jsou znatelné odliSnosti oproti souboru respondenti retailového bankovnictvi.
Odpovéd’ ano byla zastoupena 45 %, odpovéd’ ne volilo 35 % respondenti, odpovéd’ nevim pak
20 % respondenttl. Oproti prvnimu souboru je hodnoceni moZznosti vice vyrovnané, zarovei je
zde patrny rozdil ve vnimani o¢ekavani a ptredstav o dané pozici mezi obéma soubory. Soubor
HR oddéleni a MOT shledavaji ocekavani zaméstnanct vice odlisné ve vétsi mife, nez oni sami.

V ptipadé, Ze respondenti HR odd¢leni a manazefi obchodnich tymi v uzaviené otazce uvedli
moznost ne, nebo nevim, délila se otdzka na otevienou podotazku. Oteviena podotazka se poté
doptavala: ,,V ¢em se domnivate, ze se jejich predstavy li§i od skuteCnosti?*“ Reakce
respondentll HR oddéleni a MOT na podotdzku dotazujici se na piedstavy zaméstnanct pred
a po nastupu do zaméstnani mely obdobny charakter jako u souboru respondentii retailového
bankovnictvi. Nej€astéji zastoupend odliSnost byla uvedena prodejni ¢ast naplné prace, tlak na
prodejni vysledky a plnéni prodejnich cilti. Kandidati si ¢asto piedstavuji praci v bance jako
nenarocnou praci za pocitacem a nedokézi si predstavit, jaké Gsili za v§im stoji. Respondenti
taktéz zminili nezbytnou certifikaci na pozici Osobniho bankéte, dodrzovani internich pravidel
banky, mzdu, mozZnosti rozvoje, povySeni a pracovni dobu. Respondenti taktéz zminili, Ze na
pohovorech je sice jasn¢ feena napli prace a jeji narocnost, kandidati jsou ale pfesto po
nastupu ptekvapeni. Reakce respondenti HR oddéleni a manazerG obchodnich tymi jsou
zaznamenany v ptiloze €. 24.

Predposledni otdzka poloZenda souboru respondent retailového bankovnictvi znéla: ,,Jaka jsou
podle vas pozitiva procesu vybérového fizeni MONETA Money Bank, od inzerce po samotny
nastup do zaméstnani?*“ Otdzka byla oteviend, respondenti zde méli moZnost zaznamenat
jakékoliv postiehy k procesu.

Zaméstnanci retailového bankovnictvi mezi pozitiva procesu vybérového fizeni uvadéli
nejcastéji pratelsky a individualni pfistup spole¢nosti v pribéhu celého procesu vybérového
fizeni, vstiicnost ze strany manaZeri i HR oddéleni, osobni pfistup a osobni kontakt (napiiklad
jednani ohledn¢ nahradnich terminti pohovori), ptimé jednani a férovou komunikaci,
dostatecnost informaci podanych pti pohovoru. Dalsi ¢asto uvadénou reakci byla rychlost
procesu od pozvani na pohovor, ptes udéleni pracovni nabidky po udéleni pracovni nabidky
a zpétna vazba spolecnosti ohledné vykonu kandidati. Mezi dalsi body pozitiv procesu pattilo
nazorné predvedeni prostori budouciho pisobeni a celkové moderné pojaty pohovor.
V mensim zastoupeni byla pozitiva G¢asti jednak na skupinovém pohovoru diky zajimavé praci
ve skupinéach, na druhé stran¢ pozitivum tucasti na osobnim pohovoru. Nékolik respondenti
reakci neuvedlo diky dlouhé dobé od konani vybérového procesu. Redlné odpoveédi
respondenttl retailového bankovnictvi jsou zaznamenany v ptiloze €. 25.
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Stejnd otazka byla polozena i respondentim HR oddéleni a manazerim obchodnich tymd.
Znéla: ,,Jakad jsou podle vas pozitiva procesu vybérového fizeni, od inzerce po samotny nastup
do zaméstnani?* Otazka byla oteviena, respondenti zde méli moznost zaznamenat jakékoliv
postiehy k procesu.

Zameéstnanci HR oddé€leni a manazeti obchodnich tyma mezi nejcastéjsi pozitiva celkového
procesu vybérového fizeni fadili individudlni, mily a pozitivni pfistup k uchazecim v ramci
celého procesu vybérového fizeni. Dale transparentnost jednani, otevienou komunikaci
s kandidaty a pravdivost informaci, vzajemné poznavani se. Dal§im, Casto zastoupenym
pozitivem bylo uchovavani kontaktu s kandidaty a sdéleni vysledkti vybérového fizeni a zpétné
vazby i v piipadé netaspéchti (pro budovani dobrého jména spolec¢nosti v o¢ich kandidata). Mezi
nasledujici pozitiva byla fazena rychlost a efektivitu procesu a predavani informaci v rdmci
jednotlivych oddé€leni podilejicich se na vybérovém fizeni a vyborna komunikace a kooperace
mezi Business partnery, recruitery a MOT. N¢kolik respondenti uvedlo minimalni ¢asovou
vytizenost MOT pfii naboru a vyhodu telefonického screenu, neboli telefonického pohovoru.
Kandidat ma diky nému pfedstavu, na ¢em je a md moznost doptani se na pro n¢j dilezité
informace. Realné odpovédi respondentt retailového bankovnictvi jsou zaznamenany v piiloze
¢. 26.

ZavéreCna otazka se respondentt retailového bankovnictvi dotazovala: ,,Jaka jsou podle vas
negativa procesu vyberového fizeni MONETA Money Bank, od inzerce po samotny néstup do
zamestnani?“ Otazka byla oteviend, respondenti zde méli moznost zaznamenat jakékoliv
postiehy k procesu.

Respondenti retailového bankovnictvi jako nejcastéjsi reakci, celkem 60 %, udavali, ze zddna
negativa na celkovém procesu vybérového fizeni neshledali. Respondenti, ktefi se k negativiim
vyjadiili, zaznamenali zejména negativni zkuSenost s konanim vybérového fizeni metodou
assessment centra. Takova metoda vybérového fizeni jim nebyla pfijemnd, diky casové
I psychické narocnosti, dale z divodu vzbuzovani rivality mezi kandidaty. Dalsim casto
uddvanym zaporem procesu byla nizka informovanost mezi vysledkem pohovoru a nastupem
do zamé&stnani, ¢ili kam, kdy a s ¢im se ma piijit po sdéleni vysledku vybérového tizeni. Dale
respondenti n¢kolikrat zaznamenali dlouhou dobu reakce na zaslany zivotopis a nepiehlednost
vybérového ftizeni, zatajeni skutecnych informaci — ,,KdyZ ptacka lapaji, p¢kné mu zpivaji.*
Redlné odpovédi respondentti retailového bankovnictvi jsou zaznamenany v piiloze 27.

Zavéreéna otazka se tykala I druhého souboru respondentti, tedy manazeri obchodnich tymi a
HR oddéleni. Znéla: ,JJakd jsou podle vas negativa procesu vybérového fizeni MONETA
Money Bank, od inzerce po samotny nastup do zaméstnani?* Otazka byla oteviend, respondenti
zde méli moznost zaznamenat jakékoliv postiehy k procesu.

Negativni hodnoceni ze strany HR oddéleni a manazerti obchodnich tymi se tykaly dlouhé
doby pro osloveni kandidata a nasledné pozvani na vybérové tizeni. Negativni reakci ohledné
casovych prodlev uvedlo celkem 30 % respondentti. 20 % dotazovanych uvedlo jako negativum
procesu malo kvalitnich kandidatli na retailové pozice. To mé za nasledek absenci moZnosti
potadat assessment centra a nutnost individudlnich pohovord, které neodhali vSe potiebné
0 kandidatovi. Dalsi negativa se tykala technickych obtizi v HR systémech, formalit tykajicich
se lékarskych prohlidek a zainteresovanosti vice zaméstnanci spolecnosti V pribéhu
vybérového fizeni. Komunikace s vice lidmi v pribéhu procesu mize byt pro kandidaty
matouci. 25 % respondenti neuvedlo zadna negativa. Redlné odpovédi respondenti HR
oddéleni a manazerd obchodnich tymi jsou zaznamenany v ptiloze 28.
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Shrnuti vysledka

Prace se vénovala metodam ziskavani a vybéru zaméstnancti spolecnosti MONETA Money
Bank, a.s. se zaméfenim na obsazovani retailovych pozic v regionu Sever. V teoreticko-
metodologické ¢asti prace byly shrnuty procesy ukotvené v ziskavani zaméstnancu, tedy od
prvotni identifikace potfeby ziskavani zaméstnancl, az po samotné rozhodnuti o vit€ézném
kandidatovi. Na procesy ziskdvani a vybéru zaméstnancli navazoval vlastni vyzkum autora,
uskute¢nény s vyuzitim metody dotaznikového Setfeni zabyvajiciho se zminénymi procesy.

Vyhodnoceni celkového procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct retailovych pozic bylo
soubory respondentti retailového bankovnictvi i manaZzeri obchodnich tymt zhodnoceno
s pievahou pozitivnich hodnoceni u obou jednotlivych procesi. V ramci celkového
vyhodnoceni dotaznikového Setieni je mozné prezentovat nasledujici vysledky.

Ohledné inzerce spolecnosti doslo ke zjisténi, ze spoleCnost nevyuziva pouze jednu hlavni
metodu, jeji inzerce spoc¢iva v soumérném rozlozeni mezi jednotlivé moznosti. Inzeruje jak na
internich webovych strankach MONETA Money Bank, a.s., na socialnich sitich, pracovnich
portalech, Gfadech prace, a vyuziva taktéz pfimé doporuceni kandidatd. V mensim méfitku je
spole¢nosti vyuzivana i inzerce v tisku. Oproti tomu z pohledu respondentli retailového
bankovnictvi, kterym byla otazka polozena zptisobem, jak se o volné pozici dozvédéli, byly
jednoznaéné odpovédi rozdéleny pouze mezi moznosti pracovnich portdli a doporuceni
kandidata, v mensim zastoupeni se pak respondenti o pozici dozvédé€li z webovych stranek
MONETA. Spolecnost tedy aktivné vyuziva jak vnéjSich, tak vnitinich zdroji zamé&stnanct.
Jedina nevyuzivana metoda vnéjsich zdroju je hledani novych kolegli na pozice retailového
bankovnictvi s pomoci persondlnich agentur ¢i vzdélavacich instituci.  Oproti
teoreticko — metodologické casti respondenti HR oddéleni a MOT zminili navic moderni
metodu zivé obrazovky na pobockdch MONETA ¢i piimé tipy na konkrétni bankéte.

Teoreticko — metodologicka ¢ast prace vymezuje specifikaci pracovniho mista jako dulezitou
Cast ziskdvani zaméstnancii, jelikoz pro to, aby podnik spravné vybral nového zaméstnance,
musi zfetelné vymezit obsazovanou pracovni pozici i ofekavani pracovnich vysledkd. Oba
soubory respondentit mély moznost vyjadieni k informacim uvedenym v inzeratech a jejich
pravdivosti. Zaméstnanci retailového bankovnictvi 1 HR spolu s MOT povazuji informace
v inzeratech jako odpovidajici realité, ovSem shodli se také na rozdilu, zejména nejasnosti
inzerce na pozici Osobniho bankéfe/ky v popisu prodejni Casti ndplné prace a plnéni
obchodniho planu, které povazuji za nedostatecné.

Od chvile, kdy uchaze¢ odesle sviij zivotopis se zdjmem o danou pozici, ubéhne dle respondentli
doba v rozmezi jednoho az dvou tydnu, v tomto doslo ke shodé obou soubort respondenti. Po
odezvy ze strany spolecnosti poté néasleduje pozvani na vyberové fizeni. Naopak doba reakce
mezi vybérovym fizenim a sdélenim vysledkt je dle vysledkl kratsi, spolecnost kandidatim
vysledky sdéluje nejdéle za 9 dni od vybé&rového fizeni.

Soubor zaméstnanct retailového bankovnictvi 1 HR oddéleni a MOT podali odpovédi shodujici
se na nejveétsi zastoupenosti absolvovanych i potddanych vybérovych fizeni, a to osobni
pohovor a skupinovy pohovor. Metodu telefonického pohovoru jako jedné z ¢asto pouzivanych
metod udali pouze zaméstnanci HR oddéleni a MOT. Metody dotazniku, testu ¢i jiné metody
nebyly témét zastoupeny, tudiz je spolecnost pro retailové pozice ve vEtsi mife nevyuziva.
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Dispozice poradanych vybérovych fizeni jsou opét rozdéleny dle souboru respondentt. Co se
ty¢e poctu zpravidla potradanych kol vybérového fizeni (v pfipadé¢ zaméstnanct retailového
bankovnictvi pocet kol, kterych se zicCastnili), se jedna nejvice o 1, v menSim zastoupeni 2 kola
vybérového fizeni. Shodné jsou i reakce ohledné poctu hodnoticich osob, které jsou ucastnény
na vybérovém fizeni. NejCastéji se jich ucastni 2 hodnotici osoby, ovSem zaméstnanci
retailového bankovnictvi oproti HR oddéleni a MOT volili ve vét§Sim mnozstvi také 1 a 3 a vice
hodnoticich osob. Délka jednoho kola vybérového fizeni se pak zpravidla pohybuje v rozmezi
1-2 hodin, v ptipad¢ skupinového pohovoru 3 hodiny a vice.

Vybérové fizeni méli respondenti moznost hodnotit jednak z obecného hlediska, tedy
celkového vedeni, dale pak dle pfipravenosti personalisty/manazera a také z pohledu mnozstvi
informaci ziskanych/podanych pfi vybérovém fizeni. Co se tyc¢e vedeni vybérovych pohovort,
dotazovani ve vétSiné piipadit hodnotili kladnymi reakcemi. Respondenti retailového
bankovnictvi vyzdvihli zejména profesionalitu hodnotiteld, pfijemné navozenou piatelskou
atmosféru a vstficné jednani, tedy jejich mekky ptistup.

Respondenti ovSem zminili 1 negativa, mezi nejcastéji uvedend patfilo vybérové ftizeni
uskute¢néné metodou assessment centra, ktera respondentiim ptisobila nervozitu a méla dlouhé
trvani, coz také zmitnuje podkapitola 2.4.3. zaméfend na tuto metodu.

Zaméstnanci HR oddéleni a MOT mezi nejcastéjsi pozitiva vedeni vybérovych fizeni fadili
obdobna, jako zamé&stnanci retailu, navic k nim ov§em dodali také individualni pfistup, diraz
na zpétnou vazbu kandidatim a strukturovanost, tedy opét mekky pristup. Stejné tak, jako
respondenti retailového bankovnictvi, tak i1 tento soubor dotazovanych zminil jistd negativa.
Mezi zaporné stranky vedeni vybérovych fizeni byla zminéna neucast HR oddéleni na
vybérovych pohovorech.

Nasledujici hodnocenou ptipravenost personalisty/manazera na vybérovy pohovor hodnotili
respondenti retailového bankovnictvi po vSech strankich kladné a vétSinou bez vyhrad.
Souboru respondenti HR oddéleni/MOT byla otazka kladena ve smyslu jejich pfipravy na
vybérové fizeni. Naprostd vétSina z nich se na vybérova fizeni pfipravuje piedem a mezi
nejcastejsi tkony patii zkoumani profesniho zivotopisu uchazect a nasledna ptiprava dotazi
véetné konzultaci HR a MOT. Ojedinélé nejsou ani tzv. telefonni screeny s uchazec¢i pred
samotnym pozvanim na vybérové fizeni. Tento druh ptipravy se tyka recruiterd, ktefi na jeho
zakladé tvofi podklady pro manaZery a HR oddéleni a kandidati se doptavaji na zakladni
informace o jejich osob¢ a jejich postoji vici spolecnosti/pozici, na kterou se hlasi. Pfiprava
HR oddéleni a MOT se shoduje s teoreticko — metodologickou ¢asti prace, ktera piipravu
hodnotitelii shledava za dilezitou.

Posledni dotaz zamétujici se na vybérovy pohovor mél za tkol zhodnoceni mnozstvi informaci
ziskanych/poskytnutych pii pohovoru tykajicich se pracovniho mista a jeho podminek za
dostacujici. VSichni respondenti HR oddéleni a MOT hodnotili mnoZzstvi informaci dostacujici.
Zaméstnanci retailového bankovnictvi hodnotili mnozstvi taktézZ kladn€, ovSem
S pfipominkami na ¢asovou naro¢nost a navolavani klientt.

Respondenti méli na zavér dotazli tykajicich se vybérového fizeni zhodnotit na Skale
1 (nejlepsi) az 6 (nejhorsi) celkovy proces. Primémé hodnoceni respondentl retailového
bankovnictvi bylo 1.87. Pfi hodnoceni horsi nez 3 se respondenti ohradili proti skupinovému
pohovoru. Prekvapivé hodnoceni HR oddéleni a MOT bylo o néco horsi. Jejich primérné
hodnoceni bylo 2.6. Jako negativum udali malou flexibilitu a zastupitelnost HR oddéleni.
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Z vysledkt dotaznikového Setfeni 1ze dale vyhodnotit druhy a mnozstvi dokumentace, kterou
spole¢nost po novém zameéstnanci pozaduje pred nastupem do zaméstnani. Oba soubory
respondentl se shodli na potiebé profesniho Zivotopisu, déle je pozadovana kopie maturitniho
vysveédcéeni, vypis z rejstiiku trestll, vypis z centralni evidence exekuci a vypis ze zdravotni
dokumentace uchazece o zaméstnani. Dalsi Castou reakci byla potieba referenci od ptedchozich
zamg&stnavatelll. Vycet pozadované dokumentace se shoduje s teoreticko — metodologickou
casti pace ohledn¢ analyzy dokumentace kandidatii, spolecnost navic ovSem pozaduje taktéz
zminény vypis z trestniho rejstiiku i vypis z centralni evidence exekuci. Naopak nevyuzivanou
metodou jsou firemni ¢i osobni dotazniky. Tyto dokumenty povazuje vétSina respondentl za
pfiméfené, pouze zameéstnanci retailového bankovnictvi se v nékolika ptipadech ohradili proti
vypisu z centralni evidence exekuci a referencim od piedchozich zaméstnavateld.

Nasledujici otazka méla za tkol zjistit, zdali se pfedstavy o zaméstnani liSily oproti realité¢ po
nastupu do spolecnosti, pfipadn¢ v ¢em se liSily. Reakce obou souborti respondentii se
rozchézely V zastoupeni jednotlivych moznosti, u zaméstnanct retailového bankovnictvi
ptevladala kladna odezva, v ptipadé zaméstnancii HR oddéleni a manazerti obchodnich tymt
byly reakce vice vyrovnané. V uvedeni konkrétnich odlisnosti se oba soubory naopak
shodovaly. Za nej¢astéjsi rozdil mezi ocekavanim a realitou byl uveden pfilisny tlak na prode;j
a plnéni obchodnich plant ze strany spolecnosti. S tim pak spojené navolavani klientt
a domlouvani schiizek s nimi. O¢ekavani zaméstnancti a jejich predstavy o pozici osobniho
bankéte byly zaméfeny spiSe proklientsky nezli obchodné. Dalsi shoda se pak tykala
V o¢ekéavanich o pracovni dobé&, na obchodnich pozicich je totiz potfebna ptiprava pted a po
dobé, kdy jsou obchodni mista oteviena vefejnosti. Tyto respondenty udané odlisnosti se
shoduji v nedostate¢né specifikaci pracovniho mista a pozadavkil na budouci zaméstnance.

Zaveérecné otazky se tykaly zhodnoceni pozitiv a negativ celkového procesu vybérového tizeni
MONETA Money Bank pro retailové pozice, tedy od inzerce, po samotny nastup do
zamestnani. Co se pozitiv tyce, byli zaméstnanci retailového bankovnictvi vice sdilni, nezli
V popisu negativ procesu.

Nejvice pozitivnich hodnoceni bylo zaméteno na ptistup HR oddéleni a manazerti obchodnich
tymu, jez shledali velice kladny, vstticny, srozumitelny a otevieny vici jim jako budoucim
zaméstnancim retailového bankovnictvi. Celkovy proces hodnotili jako rychly a jasny, od
moderni inzerce, pies prvotni rozhovor a sdéleni vysledk, a zpétné vazby na jejich osobu.

Tentyz soubor respondenttl se vyjadril také k negativiim celkového procesu. Pokud byla n¢jaka
negativa popsana, za proces ziskdvani zaméstnancti k nim patfila prodleva mezi reakci na
zivotopis kandidati a nedostatecného zdtiraznéni prodejni ¢asti pozice. Co se tyce navazujiciho
procesu vybéru zaméstnancl, patiila mezi né¢ zejména negativni zkuSenost se skupinovym
pohovorem. Tento druh vybérového fizeni nebyl uchazecim piijemny. Po samotném
vybérovém fizeni pak zaméstnanci retailového bankovnictvi shledali negativum v absenci
komunikace a sdélenim informaci o nastupu.

Zhodnoceni pozitiv a negativ procesu se tykalo i zaméstnanci HR odd€leni a manaZzeri
obchodnich tyml. Se zaméstnanci retailového bankovnictvi se shodovali ve vstficnosti
a osobnimu pfistupu ke kandidatiim a jasné definice a celistvosti metod vybérovych fizeni.
K nejcastéjSim negativiim celkového procesu fadili casové prodlevy mezi pfijatym Zivotopisem
a vybérovym pohovorem, vytizenost HR oddé¢leni a velky pocet osob, které jsou v prabéhu
vybérového procesu s kandidaty ve spojeni.
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3.3 Doporuceni

tNévrhy na doporuceni pro zlepSeni systému ziskavani a vybéru zamestnancii retailovych pozic
regionu Severnich Cech ve spole¢nosti MONETA Money Bank, a.s. jsou popsana na zakladé
vysledkd vyzkumného Setfeni v zavislosti na postupy procest ziskavani a vybéru pracovnikd.

Doporuceni ¢. 1 spociva v upravé inzeratu pro pozici Osobniho bankére/ky. Z vysledki
dotaznikového Setfeni je zfejmd oboustrannd nespokojenost jak zaméstnanct retailového
bankovnictvi, tak i HR oddéleni a manazeri obchodnich tymt ohledné nedostate¢ného
poveédomi o prodejni ¢asti pozice, tedy prodeji produkt banky, navolavani klienti MONETA
Money Bank, a.s. a nasledného domlouvani osobnich schiizek a celkového plnéni prodejnich
plant spolecnosti. To mé za nasledek odlisné predstavy uchazect oproti realité.

Uprava inzeratu a zaélenéni bodii cilenych na obchodni dovednosti &i prodejni zruénost by
mohla kandidatim pomoci vytvofit si celistvéjsi pohled na ptipadné budouci povolani. Jiz
samotny zacatek inzeratu by mohl byt definovan vice obchodné a upraven nasledujicim
zpusobem:

D4 MONETA

Osobni bankér/ka — MONETA Money bank — X (ndzev mésta)

Nebojite se kazdodenni komunikace s riuznymi lidmi a efektivniho vyuziti svého
obchodniho potencialu? Ziskejte nové zkusSenosti v oblasti bankovnictvi, zaslouzenou
odménu za své usili a treba i nové prdtele a moderni zazemi banky. Prihlaste se k nam a
stante se soucasti digitalniho lidra v oblasti bankovnictvi!

Co vas u nas ceka?

- Poskytovani poradenstvi novym i budoucim klientiim nasi banky presné dle
jejich prani a potieb

- Navrhovani reSeni na miru

- Budovani a udrzovani vztahi s Nasimi klienty

- Aktivni nabizeni produktii banky

Bez ceho to nepiijde?

- SS vzdeélani ukoncené maturitni zkouskou
- Trestni bezuhonnost (preci jen jsme banka)
- Chut ¢i radost byt dobrym obchodnikem je pro nas diileZitd

Co neumite, vas rdadi naucime ©

\(Zdroj: webové stranky MONETA, Uprava vlastni)
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Uprava inzeratu pro pozici Osobni bankéi/ka by spo¢ivala nejprve v tipravé uvodu inzeratu.
Aktuélni podoba uvodu spoc¢iva pouze ve 2 uvodnich vétach vénujicich se zaslouzené odméné
a rovné prilezitosti pro vSechny kandidaty bez ohledu na vékovou skupinu kandidata. Navrh na
upravu uvodu inzeratu je ztvarnén do podoby, ktera potencialnim kandidatim nastini ihned na
prvni pohled, Zze sou¢asti napln¢ prace osobniho bankéie/ky je i obchod. I kdyz je MONETA
spole¢nosti majici své misto na trhu a je v povédomi spole¢nosti zakofenéna, v ivodu inzeratu
ji zaroven lehce predstavi.

Nasledujici Gprava inzeratu pro pozici Osobni bankéi/ka by spocivala v zafazeni piesné
definice ohledné prodeje a nabizeni produktt banky do ¢asti ,,Co Vas u nas ¢eka?“, ktera
zaroven potencidlnim kandidatim objasni obchodni kontext uvedeny v Gvodu inzeratu.
Nastinéni obchodni zru¢nosti by bylo obsazeno i v dalsi ¢asti inzeratu (,,Bez ¢eho to neptijde?*),
pouze ve form¢ zminujici, Ze je zapotiebi nejen obchodnich dovednosti, ale miize byt i chut
kandidata se vSe naucit, coz doplnuje posledni uprava piedavajici kandidatovi informaci, zZe je
spole¢nost ochotna ho potiebné dovednosti doucit.

Pro posledni ¢ast inzeratu, ve které spolecnost popisuje bonusy, které novy zaméstnanec od
spolecnosti ziska nebyla upravena, respondenti dotaznikového Setfeni ji neudali za
neuspokojujici. Stejné€ tak nebyla upravena cast textu pod Carou, ktery dle zdkona informuje
kandidata, ze se jednd o pracovni pozici, jejiz néplni prace je mimo jiné i poskytovani
spotiebitelskych uveéri. Tato Cast textu v inzerci je dand zdkonem o spotfebitelském wvéru.
Aktuélni podoba inzeratu na pozici Osobni bankéi/ka je uvedena v pitiloze €. 3.

Jelikoz samotny inzerat je dle vysledkt dotaznikového Setfeni respondenty povazovan jinak za
efektivni a moderni, dalsi faze Gpravy inzeratu by spocivala pouze v zarazeni naborového
videa s pomoci primého odkazu v inzeratu. Naborové video je dle internich informaci
poskytnutych HR oddélenim jiz zpracované a obsahuje seznameni se s bankou jako takovou,
jejimi prednostmi a bonusy, které zaméstnance ¢ekaji. Ve videu je ztvarnén a kandidaty jim
provadi readlny zaméstnanec MONETA Money Bank. Pravé z divodu, ze je video jiz
vyhotovené, je doporuceno jej do inzerce zaradit. Kandidatovi, ktery mé o pozici zdjem muize
piiblizit nového zaméstnavatele a posilit jeho zajem se na pozici piihlésit.

Uprava inzerce je zalezitosti internich oddéleni MONETA Money Bank, a.s., zejména HR
oddéleni a oddéleni marketingu. Za spoluprace téchto dvou oddéleni by byl vytvoien navrh na
upravu inzerce i zafazeni ndborového videa. Neni proto tfeba vynalozeni Zadnych finan¢nich
zdroji, diky absenci osloveni externich spole¢nosti s zadosti o tipravu. Casovéa naro¢nost této
upravy je maximalné 10 pracovnich dni, kdy 1. - 3. den by slouzil ke vzneseni navrhu na upravu
inzerce a nasledného schvaleni pfisluSnym nadfizenym HR odd¢leni, 4. — 7. den by pak spocival
V samotné Uprave inzerce, véetné schvaleni nového znéni nadfizenym manaZerem. Zbyvajici
dny by slouzily k aktualizaci inzerce na mistech jeho umisténi.

Dalsi navrh na doporuceni navazuje na vysledky dotaznikového Setieni zaméfujici se na zdroje
umisténi inzerce pro danou pracovni pozici. Zaméstnanci HR oddéleni a manazeti obchodnich
tymii ve vyslednych hodnotidch uvedli umisténi inzerce soumérné¢ mezi Webové stranky
MONETA, inzerci na pracovnich portalech, inzerci na socialnich sitich, ufadech prace ¢i
ziskavani s pomoci doporuceni vlastnich zaméstnancti. Tim spole€nost vyuziva téméf vSech
dostupnych zdroju. Oproti tomu realita zdroji, ve kterych byla nalezena pozice zaméstnanci
retailového bankovnictvi, byla rozdélena v nejvétSim pomeéru pouze mezi pracovni portaly
a doporuceni zaméstnancti.
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Navrh na zlepSeni spociva v posileni motivace zaméstnanci pro vyuZivani interniho
doporucujiciho programu MONETA Money Bank. Pro rozsifeni povédomi by byl vyuzit
interni komunikaéni systém (Outlook), kdy by se v§em zamé&stnancim MONETA Money Bank
bez zaméfeni na jednotliva pracovni zafazeni zaméstnanct rozeslalo pfipomenuti moznosti
doporuceni kandidata, vcetné podminek doporuceni a odmén za doporucené¢ho kandidata.
Vysledkem by bylo vétsi povédomi zaméstnancli o této moznosti a jejich vyhod pro
zamestnance. Na druhé stran€ spole¢nost by tim mohla ziskat Sirsi okruh doposud nevyuzitych
zdroji potencialnich kandidatu.

Doporuceni by bylo uskuteciovano s pomoci manazerit obchodnich tymti a HR odd¢€leni
(business partnefi, recruiteti). Casova naro¢nost doporu¢eni jsou 3 pracovni dny. 1. den
— vytvoreni komunikace pro zaméstnance, 2. den — odsouhlaseni komunikujicich MOT a HR,
3. den — komunikace na zaméstnance. Diky internim kapacitdm a vyuziti komunika¢niho
kanalu Outlook by nebylo zapotiebi vyuziti finan¢nich nakladd.

Nasledujici doporuceni je popsano Vv souvislosti s negativnim hodnocenim zaméstnanct
retailového bankovnictvi ohledné procesu vybérového fizeni s pomoci assessment centra. Tato
metoda byla respondenty shledana za nevhodnou s ohledem na ¢asovou i psychickou naro¢nost.
Doporuceni spociva ve vyFazeni metody assessment centra a zaméieni se na individualni
pohovory. Individualni pohovory by spocivaly v detailnim piedstaveni spole¢nosti MONETA
Money Bank a pozice, na kterou se uchazec¢ hlasi ptislusSnym manazerem obchodniho tymu ¢i
HR oddélenim. V piipade pozice Osobniho bankéte/ky se zaméfenim na prodejni ¢ast naplné
prace, tedy na sjednavani schlizek a potieby plnéni prodejnich cill, coz by zamezilo odlisSnym
predstavam kandidat pied a po néstupu do spole¢nosti. Soucasti pohovoru by byl i kratky
prodejni rozhovor, kde by si kandidat mohl vyzkouset ptiklad z praxe, manazerim by to naopak
z ¢asti dodalo potiebny pohled na kandidata, ktery byl doposud ziskavan pomoci skupinového
pohovoru. Po této ¢asti pohovoru by nasledoval okruh po obchodnim misté jakoZzto nazorna
ukazka pracovniho prostiedi a sezndmeni s potencialnim tymem. Kandidat by tim ucelil sviij
pohled na spolecnost, naplil prace i na tym jako na celek.

Doporuceni by bylo uskutec¢novano jednotlivymi osobami t¢astnici se vybérovych pohovord,
tedy zejména manaZery obchodnich tymi a HR oddélenim. Casova naro¢nost tohoto
doporuceni by se liSila v poétu kandidati na danou pozici a také dle kompetentnosti
jednotlivych pohovorujicich. Pfi vét§Sim mnoZstvi uchazect se spolecnosti doporucuje rozdélit
vybérové pohovory na 2 dny za u€elem kvalitniho provedeni celkového procesu vybérového
pohovoru. Finan¢ni néklady z tohoto doporuceni pro spole¢nost nevyplyvaji z diivodu vyuziti
internich kapacit.

Posledni navrh na doporuceni spolecnosti se zamé&fuje na proces navazujici na poradani
vybérovych fizeni a spo¢ivd v jednozna¢ném urceni postupu pro déni po pohovoru.
Z vysledkli dotaznikového Setfeni vyplynula obCasna absence informaci mezi sdélenim
vysledki vybérového fizeni a nastupu nového zameéstnance do spole¢nosti. Nasledujici
doporuceni je zaroven popsano také v ndvaznosti na vyjadieni manaZerti obchodnich tymi
ohledné& nedostatecné flexibility HR oddéleni a velkého mnozstvi osob, se kterymi ptijde novy
zameéstnanec do styku.

Za onboarding, neboli za aktivity spojené S nastupem nového zameéstnance by nesli
zodpovédnost zejména manazefi obchodnich tymil. Tyto aktivity by byly zahdjeny tésné po
samotném ukonceni vybérovych pohovort. Aktivity by nejprve zahrnovaly konzultace s HR
business partnerem ohledné platovych podminek, piipadné zéleZitosti tykajicich se pracovné
pravnich vztahiti. Nasledovalo by sdéleni vysledku pohovoru vitéznému kandidatovi
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manazerem obchodniho tymu a také sd€leni nasledujicich krokli potiebnych pro zdarny nastup
(Skoleni, dokumentace).

Manazer obchodniho tymu by kandidatovi sdé€lil navrh osobniho setkani jesté pied samotnym
nastupem s cilem blizS§iho seznameni s budoucimi kolegy a ujasnéni nasledujicich krokd, které
jsou tieba ze strany nového zaméstnance provést pred samotnym nastupem do zaméstnani, jako
je pozadovana dokumentace, terminy Skoleni, aj. V pfipadé, ze by z jakychkoliv divodu ke
schizce nemohlo dojit, tyto informace by manazer obchodniho tymu piedal novému
zaméstnanci telefonicky, pfipadné e mailovou komunikaci.

Toto opatieni by mélo za nasledek snazs$i orientaci nov€é nastupujiciho v procesech
predchazejicich jeho nastupu do spolecnosti, dale by hovofil v prvni fad¢é se svym budoucim
nadiizenym, tudiz by se piedeslo matouci komunikaci S vice zainteresovanymi osobami. Diky
preneseni zodpovédnosti za onboarding na manazery obchodnich tymt, by HR oddéleni ziskalo
volngjsi ruce v procesech tykajicich se ndboru zaméstnancu.

Toto doporuceni obndsi nulové finan¢ni naklady, neni zde tieba sluzeb externich firem ¢i jinych

vvvvvv

manazert/HR oddéleni a také v zdvislosti na aktudlnim fungovani vybérovych fizeni
a pravomoci jednotlivych zainteresovanych osob. Pro rozvoj kompetenci manazeri i HR
oddé¢lenti je proto formulovano doporucenti, které by mohlo zkratit ¢as pro zavedeni onboardingu
ze strany MOT.

Posledni doporuceni proto spoc¢iva v poradani $koleni tvrdych i mékkych manaZerskych
dovednosti, jako je efektivni vedeni pohovori, asertivita ¢i komunikace napii¢ tymem. Tyto
kompetence by manazerim mohly uleh¢it osvojeni doporuc¢enych navrhti na zlepSeni procest,
jako je onboarding ¢i vedeni individualnich pohovori.

Spole¢nost MONETA Money Bank pro své zaméstnance pofadda na pravidelné bazi interni
Skoleni tvrdych i mékkych manazerskych dovednosti. Po sdéleni potieby a jasné definovanych
cilovych kompetenci internimu Skoliteli MONETA Money Bank, ma spole€nost moznost
poradat interni Skoleni zacilené pfimo na manaZery obchodnich tymt, a to s cilem rozvoje
téchto dovednosti.

Pro uskute¢néni tohoto doporuceni by byl zapotiebi nasledujici postup:

- Definovani potteby Skoleni a jeho hlavnich cild;

- osloveni kompetentniho zaméstnance MONETA Money Bank s zadosti o vedeni tohoto
Skoleni a zaroven osloveni kompetentniho zaméstnance s zadosti o realizaci zvefejnéni
Skoleni v internim systému;

- vypsani Skoleni v internim HR systému a jeho pfifazeni cilovym skupinam;

- pfihlaSovani na interni $koleni a zaznamenani kone¢ného poctu ucastnikd;

- samotné potfadani Skolend;

- vyhodnoceni vysledkii Skoleni a jeho pfidanych hodnot pro zaméstnance ihned po

absolvovani skoleni a dale s ¢asovym odstupem.
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V prvni fad¢ je ro zdarné uspotradani interniho Skoleni potfeba nejprve definovat cile Skoleni
a jeho charakteristiky. Jedna se o pfesné vymezeni cilovych tvrdych a mékkych manazerskych
dovednosti, o kterych by méli po absolvovani $koleni ziskat absolventi piehled. Z mékkych
dovednosti napiiklad efektivni vedeni vybérovych pohovord, asertivni jednéni, schopnost
rozhodnout se a stat si za svym rozhodnutim, vedeni tymu, odolnost vici stresu. Z tvrdych
dovednosti pak naptiklad prace s internim naborovym systémem pro zjednoduseni komunikace
mezi HR oddélenim a MOT.

Dalsim krokem by bylo osloveni kompetentniho zaméstnance MONETA Money Bank s zadosti
o vedeni tohoto Skoleni. Spole¢nost disponuje nékolika Skoliteli zamétujici se rizna odvetvi.
Po odsouhlaseni internim Skolitelem je tfeba osloveni pfislusného zaméstnance HR
oddéleni/vzdélavani zaméstnanci s zadosti o vypsani Skoleni v internim HR systému a jeho
ptifazeni cilovym skupindm. Cilové skupiny by byli manaZzeti obchodnich tymd, region Sever.
Osloveni manazeii obchodnich tymt by méli moznost volby se ptihlasit, ¢i nikoliv v zévislosti
na jejich jiz osvojenych dovednostech a zajmu osobniho rozvoje.

Po samotném uspofadani interniho Skoleni by nasledovala zpétna vazba pomoci hodnoticiho
formulare, kdy by mél zaméstnanec moznost hodnotit ziskané poznatky a celkové potadani
interniho  Skoleni. S ¢asovym odstupem by byl formuldt zaslan znovu, tentokrat
I zamé&stnancim HR oddéleni, kteti se na naboru aktivné podili s cilem zjisténi efektivity
Skoleni v praxi.

Finan¢ni néklady timto ndvrhem pro spole¢nost nevznikaji, diky internimu $kolicimu systému,
casova narocnost se odhaduje na dva az tfi pracovni tydny pro jasné definovani potieb Skoleni,
5 tydnt pak pro proskoleni jednotlivych MOT. Casova naro¢nost se mize ménit s ohledem na
pocet ptihldsenych zaméstnancu.

Navrhy zlepSeni procest ziskavani a vybéru zaméstnancti byly autorem piedstaveny na
regionalni poradé¢ za tUcasti regiondlnich business partnerti a manazeri obchodnich tymu
a ptijaty s kladnymi odezvami.
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4 Zavér

Diplomova prace byla zaméfena na proces ziskavani a vybéru zaméstnanct spolecnosti
MONETA Money bank, se zaméfenim na retailové pozice, region Sever. Tyto procesy tvoii
vyznamnou ¢ast personalnich ¢innosti vétSiny spolecnosti, jelikoz v zajmu kazdé z nich je
nutnost nalezeni, zaujeti a nasledného piijeti zaméstnancti, kteti se aktivné podili na budovani
dobrého jména spolecnosti a svymi ¢innostmi pfispivaji mnohdy k udrzeni pozice spolecnosti
na trhu. Ziskdvani i vybér zaméestnancti s sebou piindsi také mnoho dilezitych rozhodnuti.

V praci byly postupné zahrnuty procesy ziskavani a vyb&ru zaméstnancl, na které byly
navazany vysledky dotaznikového Setieni. Vysledky dotaznikového Setieni byly dle dil¢ich cila
prace rozdéleny na popis jednotlivych ¢asti procesu, tedy nejprve na ziskavani, poté na samotny
vybér zaméstnancii. Soubor respondentii dotaznikového Setieni tvotili zaméstnanci retailového
bankovnictvi a HR odd¢leni spolu s manazery obchodnich tymt.

Ziskavani zaméstnancti je ve spolecnosti MONETA Money Bank, a.s. uskuteciiovano s pomoci
vngj$ich 1 vnitinich zdroji zaméstnancli. Mezi vnéjsi zdroje patii inzerce na pracovnich
portalech, doporuceni kandidati, ufadech prace, socialnich sitich a v menSim méfitku je
spole¢nosti vyuzivana i inzerce v tisku. Pro inzerci retailovych pozic nebyly zminény metody
ziskdvani zaméstnancii retailovych pozic s pomoci persondlnich agentur. Spolecnost dale
vyuziva i inzerci volnych pozic na vnitropodnikovém webu MONETA Money Bank, ¢imz
vyuziva i vlastnich zdroji zaméstnancd.

Respondenti hodnotili také obsahovou stranku inzerce, v niz zminili nedostate¢né zdliraznéni
plnéni obchodnich plant jako jednu z hlavnich slozek naplné prace. Doba reakce spole¢nosti
na respondenty zaslany zivotopis se pohybovala v rozmezi 1 az 2 tydnii. Dalsi sekce otazek se
zamétfovala na proces vybéru zaméstnanci a prvotné na metody vybéru, které spolecnost
aktivné vyuziva. Nejcastéji vyuzivanymi metodami spole¢nosti pro pofadni vybérovych fizeni
jsou osobni pohovory, skupinové pohovory, a telefonické pohovory. Metody dotaznik, testd
¢1 jinych metod byly zastoupeny pouze v nepatrné mife.

Vybérova tizeni jsou zpravidla poradana Vv jednokolovych ¢i dvoukolovych vybérovych
fizenich a ucastni se ho rozmezi 1-3 hodnoticich osob. Délka jednoho kola vybérového fizeni
se pak zpravidla pohybuje v rozmezi 1-2 hodin, v ptipad¢ skupinového pohovoru 3 hodiny
a vice. Hodnoceni vedeni vybérovych pohovort bylo obéma soubory respondentt uvedeno za
kladné a uzite¢né, pouze s vytkou vii¢i vybérovému fizeni uskuteénénému metodou assessment
centra. Respondenti druhého souboru pak negativné hodnotili neticast HR oddé€leni na
vybérovém fizeni. Pfiprava na vyberova fizeni dle respondentli HR odd¢leni a MOT spociva
Vv analyze dokumentace uchazecil, zejména jejich profesniho Zivotopisu, telefonniho screenu
poskytnutého recruitery a nasledné piipravy dotazti pro uchazece. Soucasti hodnoceni
vybérového fizeni byla i Skdla, na které méli respondenti moZnost zhodnotit celkovy proces.
Primérné hodnoceni respondentt retailového bankovnictvi bylo 1.87, primérné hodnoceni
manazerti obchodnich tyma a HR odd¢leni 2.6.

Spole¢nost pfed nastupem nového zaméstnance pozaduje také jisté dokumenty, kterymi jsou
zejména profesni Zivotopis, kopie maturitniho vysvédceni, vypis zrejstiiku trestl, vypis
Z centralni evidence exekuci a vypis ze zdravotni dokumentace uchazece o zaméstnani. Dalsi
Castou responzi byla potieba referenci od pfedchozich zaméstnavateld. Tyto dokumenty
povazuje vétSina respondenttl HR oddéleni i retailového bankovnictvi za ptimétené.
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Z vysledkl dotaznikového Setieni bylo nasledné zjisténo, Ze oba soubory respondentli nachéze;ji
rozdily mezi individualnimi pfedstavami o pozici oproti realit¢ po nastupu do zaméstnani.
Odlisnosti se tykaji zejména piilisSného tlaku na prodej a plnéni obchodnich plani ze strany
spole¢nosti. Na zavér byla zhodnocena pozitiva a negativa celkového procesu vybérového
fizeni. Mezi pozitiva byl zatazen piistup HR oddéleni a manazerti obchodnich tymt, celkovy
proces byl z vétsi Casti hodnocen za rychly, celistvy a jasny. Naopak mezi negativa patfilo
vyuzivani metody skupinového pohovoru pro konani vybérovych fizeni, absenci komunikace
mezi sdélenim vysledkli a ndstupem do spolecnosti, vytizenost HR oddé€leni a velky pocet
zainteresovanych osob, které jsou s kandidaty v priabéhu vybérového fizeni ve spojeni.

Zavérecna etapa prace byla zamétena na navrhy na doporuceni pro zlepseni systému ziskavani
a vybéru zaméstnancu retailovych pozic. Doporuceni byla formulovdna v ndvaznosti na
zhodnoceni dil¢ich cilt, tedy popisu jednotlivych procesu a zjisténi jejich nedostatkd.
Jednotliva doporuceni byla sefazena s ohledem na nadvaznost procesi ziskdvani a vybéru
zaméstnancu.

Prvni nédvrh na doporuceni sestaval v upravé inzerce pro obchodni retailové pozice spolecnosti
a zatrazeni naborového videa pro lepsi predstavu kandidati ohledné naplné prace. Tento navrh
byl doporuc¢en v navaznosti na nedostate¢né povédomi zaméstnancii retailového bankovnictvi
o prodejni ¢asti naplné prace pozice Osobni bankéi/ka. Pro toto doporuceni byl formulovan
navrh inzeratu pro pozici Osobni bankéi/ka s ohledem na aktualni verzi.

Druhy navrh na zlepSeni s tykal taktéz procesu ziskavani zaméstnancti a navazoval na rozdilné
vysledky hodnoceni zdroji ziskdvani. Néavrh doporuceni spocival v posileni motivace
zaméstnanch MONETA Money Bank Spomoci vyuziti internitho doporucujiciho
komunikaéniho systému s cilem ziskani Sir§iho okruhu kandidatd. Nasledujici navrh na
zlepSeni se tykal jiz procesu vybéru zaméstnanci a navazoval na vysledky dotaznikového
Setfeni a negativnich hodnoceni zaméstnanct retailového bankovnictvi s kondnim vyberového
fizeni metodou assessment centra. Navrh na doporuceni tedy spocival ve vyrazeni metody
assessment centra a zaméteni na metodu individualnich pohovort. Pro které byl definovan
navrh pribéhu vcetné zatazeni jednotlivych boda

Posledni navrh na doporuéeni spole¢nosti spocival v jednoznaéném urceni postupu pro déni po
pohovoru, neboli onboardingu nového zaméstnance. Doporuceni se tykalo v prvni fadé sdéleni
vysledkll vybérového fizeni a onboardingu v kompetenci jedné osoby — manazera obchodniho
tymu. Doporuceni bylo navrzeno s ohledem na vysledky vyzkumného Setfeni a zmatené
komunikaci z pohledu nové nastupujiciho zaméstnance. Cilem tohoto doporuceni byla snazsi
orientace nove nastupujicich zaméstnancili a zdroven zvyseni casovych kapacit HR oddéleni pro
zaméfeni na proces naboru zaméstnancu.

Pro snazsi pribéh doporuceni pro vedeni individudlnich pohovort a onboardingu zaméstnanct
bylo navrzeno pofadani internich $koleni pro manazery obchodnich tymu s cilem zvyseni
tvrdych a mekkych manazerskych dovednosti. Pro uskute¢néni navrhu byly doporuceny body
popisujici mozny prubéeh a cile Skoleni, od definovani potieb a cilti Skoleni, az po zpétnou vazbu
zaméstnancl.

55



Literatura
Knizni zdroje

ARMSTRONG, M., TAYLOR S. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy.
Praha: Grada Publishing, 2015. 920 s. ISBN 978-80-247-5258-7.

BARTAK, J. Quo vadis, personalistiko. Praha: Alfa, 2010. 113 s. ISBN 978-80-87197-35-6.

BELOHLAVEK, F. Jak vést rozhovory s podFizenymi pracovniky: vybérové, hodnotici, obtizné
a rozvojové pohovory. Praha: Grada, 2017, 186 s. ISBN 978-80-271-0433-8.

BELOHLAVEK, F. Jak vybrat spravného clovéka na spravné misto: iispésny persondlni vybér.
Praha: Grada, 2016. Manazer. ISBN 978-80-247-5768-1.

BOCK, L. Nova pravidla: Google — pohled zevnitr: zmeni vas pristup k Zivotu i prdci.
Praha: Prah, 2015. ISBN 978-80-7252-582-9.

BRUHA, D., BUKOVJAN P., CORNEJOVA H., et al. Abeceda personalisty. Olomouc: Anag,
2016. ISBN 978-80-7554-003-4.

DVORAKOVA, Z. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2012. Beckova edice ekonomie.
ISBN 978-80-7400-347-9.

EVANGELU, J. E. Diagnostické metody v personalistice. Praha: Grada, 2009,
176 s. Management. ISBN 978-80-247-2607-6.

FRISCHMANN, P., ZUFAN J. Personalistika ve sluzbdach. Praha: Wolters Kluwer, 2017.
ISBN 978-80-7552-714-1.

JANISOVA, D., KRIVANEK, M. Velkd kniha o Fizeni firmy: praktické postupy pro iispésny
rozvoj. Praha: Grada, 2013. ISBN 978-80-247-4337-0.

KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada, 2010. Psyché
(Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.

KOLMAN, L., CHYLOVA, H., MICHALEK, P., GLOSIKOVA, Z. Vybér zaméstnancii:
metody a postupy. Praha: Ceska zemédélska univerzita, Provozné ekonomicka fakulta, 2016.
ISBN 978-80-213-2664-4.

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management
Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.

KOUBEK, L. Prakticka psychologie pro manazery a personalisty. Brno: Motiv Press, 2014.
ISBN 978-80-87981-12-2.

MERTLOVA, L. Rizeni lidskych zdrojii a lidského kapitalu firmy. Brno: Akademické
nakladatelstvi CERM, 2015. ISBN 978-80-7204-907-3.

9788024729282.



PAUKNEROVA, D. Psychologic pro eckonomy a manaZery. Praha: Grada, 2012.
ISBN 978- 80-247-3809-3.

SCHANOVA, L. Networking: jak ziskat nové klienty a obchodni partnery. Praha: Grada, 2015.
ISBN 978-80-247-5533-5.

SCHUSTER, K. 11 manazerskych hrichii: jak se manazeri pripravuji o kariéru, rozum,
partnery a zabavu. Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-247-3456-9.

SVOBODA, M. Psychodiagnostika dospélych. Praha: Portal, 2013.
488 s. ISBN 978- 80- 262- 0363-6

SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada, 2016.
ISBN 978- 80- 247-5870-1.

TEGZE, J.Jak hledat zamestnance v 21. stoleti: techniky moderniho recruitmentu.
Praha: Grada, 2019. ISBN 978-80-271-0551-9.

TRACY, B. Zamestnejte ty nejlepsi lidi a udrzte si je: 21 jednoduchych, osvédcenych a ihned
pouczitelnych technik. Praha: Synergie, 2015. ISBN 978-80-7370-433-9.

URBAN, J. Rizeni [lidi v organizaci: persondlni  rozmér  managementu.
Praha: Wolters Kluwer, 2013, 275 s. ISBN 978-80-7357-925-8.

VACHAL, J., VOCHOZKA, M. Podnikové Fizeni. Praha: Grada, 2013. Finanéni ¥izeni. ISBN
978-80-247-4642-5.

WAGNEROVA, 1. Psychologie price a organizace: nové poznatky. Praha: Grada, 2011.
ISBN 978-80-247-3701-0.

Internetové zdroje

BERSIN, J. The 9 Hottest Trends In HR Technology... And Many Disruptive [online]. Forbes,
2013 [cit. 2014-02-10]. Dostupné z: http://www.forbes.com/sites/joshbersin/2013/10/21/the-9-
hottest-trends-in-hr-technologyand-many-are-disruptive/

CRISPIN, G., Employee Referrals: The Candidate’s Bullet [online]. 2014 [cit. 2014-02-13]
Dostupné z: http://www.recruitingtrends.com/thought-leadership/40-employee-referrals-the-
candidates- silver-bullet

Historie | MONETA Money Bank. Nejlepsi cas je ted, MONETA Money Bank [online].
Copyright © 2019 MONETA Money Bank, a. s. 2019 [cit. 2019-02-18]. Dostupné
Z: https://www.moneta.cz/o0-nas/historie



http://www.forbes.com/sites/joshbersin/2013/10/21/the-9-hottest-trends-in-hr-technologyand-many-are-disruptive/
http://www.forbes.com/sites/joshbersin/2013/10/21/the-9-hottest-trends-in-hr-technologyand-many-are-disruptive/
http://www.forbes.com/sites/joshbersin/2013/10/21/the-9-hottest-trends-in-hr-technologyand-many-are-disruptive/
http://www.recruitingtrends.com/thought-leadership/40-employee-referrals-the-candidates-
http://www.recruitingtrends.com/thought-leadership/40-employee-referrals-the-candidates-
https://www.moneta.cz/o-nas/historie

HUCKOVA, K. 9 dtvodi, pro¢ zapojit socialni sité¢ do persondlni politiky [online].
Personalni- Marketing.cz, 2014 [cit. 2014-02-07]. Dostupné
z: http://www.personalnimarketing.cz/detail-clanku/9-duvodu-proc-zapojit-socialni-site-do-
personalni-politiky

Rady a tipy, jak uspét na assessment centru | Flek. Flek.cz - Na spravném misté — nabidka prace,
brigady, urady prdace, Flek.cz [online]. 2013 [cit. 2013-05-30]. Dostupné
z: https://flek.cz/clanky/hledam-praci/rady-a-tipy-jak-uspet-na-assessment-centru

SMIDOVA, V. Moved Permanently: Byznys.ihned, [online]. 2014 [cit. 2014-10-14]. Dostupné
z: http://www.byznys.ihned.cz/lide-a-personalni-rizeni-zamestnanci/c1-62938220-doporucte-
firme-vhodneho-kandidata-na-pracovni-pozici-a-ziskejte-odmenu

Triky personalisti: co je videodotaznik a jak jej zvladnout — Poradna, Jobs.cz. Jobs.cz —
Inspirujeme k uspéchu — nabidka prace, volnd pracovni mista, brigady i vzdélavani
arozvoj [online]. 2019 [cit. 2019-02-28]. Dostupné z: https://www.jobs.cz/poradna/triky-
personalistu-co-je-videodotaznik-a-jak-jej-zvladnout/

Vytvotreni popisu prace | CR pracovni mista a nabor | Hays. Nejnovéjsi pracovni nabidky
V Praze, Brné a Ceské Republice [online]. Copyright © Copyright Hays plc 2019 [cit. 2019-
02-06]. Dostupné z:
https://www.hays.cz/slu%C5%BEby-pro-zam%C4%9Bstnavatele/HAYS_166577

Ziskavani pracovnikd jako proces - BusinessVize.cz. Informace pro vase podnikani
- BusinessVize.cz [online].  Copyright © 2010  [cit.  2019-03-21].  Dostupné
z: http://www.businessvize.cz/obsazovani-pozic/ziskavani-pracovniku-jako-proces



http://www.personalnimarketing.cz/detail-clanku/9-duvodu-proc-zapojit-socialni-site-do-personalni-politiky
http://www.personalnimarketing.cz/detail-clanku/9-duvodu-proc-zapojit-socialni-site-do-personalni-politiky
http://www.personalnimarketing.cz/detail-clanku/9-duvodu-proc-zapojit-socialni-site-do-personalni-politiky
https://flek.cz/clanky/hledam-praci/rady-a-tipy-jak-uspet-na-assessment-centru
http://www.byznys.ihned.cz/lide-a-personalni-rizeni-zamestnanci/c1-62938220-doporucte-firme-vhodneho-kandidata-na-pracovni-pozici-a-ziskejte-odmenu
http://www.byznys.ihned.cz/lide-a-personalni-rizeni-zamestnanci/c1-62938220-doporucte-firme-vhodneho-kandidata-na-pracovni-pozici-a-ziskejte-odmenu
https://www.jobs.cz/poradna/triky-personalistu-co-je-videodotaznik-a-jak-jej-zvladnout/
https://www.jobs.cz/poradna/triky-personalistu-co-je-videodotaznik-a-jak-jej-zvladnout/
https://www.hays.cz/slu%C5%BEby-pro-zam%C4%9Bstnavatele/HAYS_166577
http://www.businessvize.cz/obsazovani-pozic/ziskavani-pracovniku-jako-proces

Prilohy

Seznam piiloh

Ptiloha 1 Dotaznik pro respondenty retailového bankovnictvi, region Sever..........cccoccvevvinene 1|
Ptiloha 2 Dotaznik pro respondenty HR oddéleni a MOT, region Sever............cccevvveiiinennnnn AV}
Piiloha 3 Inzerat pozice Osobniho bankéfe — D&¢in, region Severni Cechy ..........cccvveene. VII
Piiloha 4 Mapa pobodek, region Severni Cechy ...........cocoveverevieeeeeieeeeeeeseseseesessessessenean, VI
Ptiloha 5 Realita obsahu inzerati dle respondentti retailového bankovnictvi............cuee.nee. VI
Ptiloha 6 Hodnoceni respondentl retailového bankovnictvi ohledné realnosti informaci v
TNZEICH oot IX
Ptiloha 7 Realita obsahu inzeratii dle respondentiit HR odd¢leni a MOT .........ccccceevviiiiiicnnn. IX
Ptiloha 8 Hodnoceni respondentit HR/MOT ohledné¢ realnosti informaci v inzerci................. X
Ptiloha 9 Doba reakce dle respondenti retailového bankovnictvi.........cccoovevvieeiiiiciiciennne, X
Ptiloha 10 Doba reakce dle respondentii HR oddé€leni a MOT .........cccocoviiiiiiiiiiiniiciic e, X
Ptiloha 11 Pocet hodnoticich osob dle respondentil retailového bankovnictvi............ccceenee. XI
Ptiloha 12 Pocet hodnoticich osob dle respondentiit HR oddéleni a MOT............ccoeeennnen. Xl
Ptiloha 13 Délka trvani jednoho kola vybérového fizeni dle respondenti retailového
DANKOVIICTV ..ttt b et b et e b e e se e e nne e e b e e ne e nne e Xl
Ptiloha 14 Délka trvani jednoho kola vybérového ftizeni dle respondentli retailového
DANKOVIICTV 1.ttt ettt et ae e b e e e sn e e nne e s b e e nneeanneen Xl
Ptiloha 15 Hodnoceni respondent retailového bankovnictvi ohledné vedeni vybérovych
J020) 10N ) s B PP X1l

Ptiloha 16 Hodnoceni respondentii HR/MOT ohledné vedeni vybérovych pohovort ......... XV
Ptiloha 17 Hodnoceni respondentil retailového bankovnictvi ohledné ptipravenosti HR/MOT

................................................................................................................................................ XV
Ptiloha 18 Hodnoceni respondentii HR/MOT ohledné pfipravy na vybérové fizeni............ XVI
Ptiloha 19 Doba reakce zpétné vazby dle respondentil retailového bankovnictvi............... XVII
Ptiloha 20 Doba reakce zpétné vazby dle respondentit HR oddéleni a MOT .................... XVII
Ptiloha 21 Hodnoceni respondenti retailového bankovnictvi ohledné dokumentace ....... XVIII
Ptiloha 22 Hodnoceni respondenttt HR/MOT ohledné dokumentace.............c.ooeevrviivenenne. XX
Ptiloha 23 Hodnoceni respondenti retailového bankovnictvi ohledné pfedstav o zaméstnani a
SKUEECIIOSTL .ttt XX
Ptiloha 24 Hodnoceni respondenti HR/MOT ohledné pfedstav o zaméstnani a skutecnosti
............................................................................................................................................... XXI
Ptiloha 25 Pozitiva procesu vybérového fizeni dle respondenti retailového bankovnictvi XXII
Ptiloha 26 Pozitiva procesu vybérového fizeni dle respondentit HR/MOT ....................... XXI
Ptriloha 27 Negativa procesu vyb&rového fizeni dle respondentli retailového bankovnictvi
............................................................................................................................................ XXIV
Ptiloha 28 Negativa procesu vybérového fizeni dle respondenti HR/MOT ..................... XXVI



Piiloha 1 Dotaznik pro respondenty retailového bankovnictvi, region Sever

Vazeni kolegové, rada bych vés pozadala o spolupraci pti vyplnéni dotazniku pro vyzkumné
Setfeni mé diplomové prace. Dotaznik je zaméien na proces ziskavani a vybéru zaméstnancu
spolecnosti MONETA Money Bank a je zcela anonymni. Pfedem dékuji za ochotu a spolupréci.
1. Jaka je vaSe pozice v MONETA Money Bank?
2. Pracujete ve spolecnosti na hlavni pracovni pomér nebo dohodu?
a) Hlavni pracovni pomér
b) Dohoda o pracovni ¢innosti/Dohoda o provedeni prace
3. Jak jste se o volné pozici dozvédel/a?
a) Webové strainky MONETA
b) Socialni sité
c) Pracovni portaly
d) Doporuceni
e) Utady prace
f) Inzerce v tisku
g) Jiné —uvedte
4. Pokud jste se o volné pozici dozvédé€l/a pomoci inzeratu, odpovidaly ¢i neodpovidaly
informace uvedené v ném realité?
a) Zcela odpovidaly realité
b) Nekteré informace uvedené v inzeratu neodpovidaly realité
¢) Zadna z informaci uvedenych v inzeratu neodpovidala realité
d) O volné pozici jsem se nedozvédél/a z inzeratu
5. Uved'te, jaké informace dle vaSeho nazoru neodpovidaly realité (v piipadé, ze
respondent v piedchozi odpovédi uvedl moznost b nebo c.
6. Jaka byla doba reakce personalniho oddéleni mezi vasim prvotnim zdjmem a
pozvanim na vybérove fizeni?
a) Do 1 tydne
b) Do 2 tydni
c) Do mésice
d) Delsi nez 1 mésic
7. Jaky typ vybérového fizeni jste pro danou pozici absolvoval/a?
a) Osobni pohovor
b) Skupinovy pohovor
c) Telefonicky pohovor
d) Dotaznik
e) Test
f) Jiné —uvedte
8. Kolik kol mé¢lo vybérové fizeni, kterého jste se zacastnil/a?
a) 1kolo
b) 2 kola
c) 3 avice kol
9. Kolik hodnoticich osob se tcastnilo vybérového pohovoru?
a) Pohovoru se ucastnila 1 hodnotici osoba
b) Pohovoru se Gi¢astnily 2 hodnotici osoby
c) Pohovoru se ucastnilo 3 a vice hodnoticich osob



10.

11

14.

15.

16.

17.
18.
19.

20.

21.

22.

Jaka byla délka trvani jednoho kola vybérového tizeni?
a) Do 1 hodiny

b) Do 2 hodin

¢) Do 3hodin

d) 3hodiny a vice

. Jak hodnotite vedeni vybérového pohovoru?
12.
13.

Jak hodnotite pfipravenost personalisty/manazera na vybérovy pohovor?
Hodnotite mnozstvi informaci ziskanych pti pohovoru tykajicich se pracovniho mista
a jeho podminek za dostacujici?

a) Ano

b) Ne

c) Nevim
Jaké informace vam pii pohovoru chybély? (V ptipadé, Ze respondent uvedl ne, nebo
nevim)
Jaka byla doba reakce personélniho oddéleni mezi vybérovym fizenim a sdélenim
vysledka fizeni?
a) 1-4dny
b) 5-9 dni
c) 10-14 dni
d) 15 dnia vice
Jak na vas cely proces vybérového fizeni plisobil? Ohodnot'te zndmkami 1 az 6, kdy 1
znamena zcela spokojeny/a, 6 znamend zcela nespokojeny/a

1
2
3
4
5
6

Zduvodnéte, pokud jste v pfedchozi otazce hodnotil/a v rozmezi 4-6.

Jaké dokumenty byly pozadovany pied nastupem do zaméstnani?

Povazujete pocet pozadovanych dokumenti za pfimétené?

a) Ano

b) Ne

c) Nevim

Jaké dokumenty nepovazujete za ptimétené? (V ptipad¢, ze respondent uvedl ne, nebo
nevim)

Odpovida Vase prace predstavam, které jste mel/a pred nastupem do spolecnosti?
a) Ano

b) Ne

c) Nevim

V ¢em se vaSe pfedstava o zaméstnani li$i oproti skutecnosti? (V piipad¢, ze
respondent uvedl ne, nebo nevim)



23. Jaka jsou podle vas pozitiva procesu vybérového tizeni, od inzerce po samotny nastup
do zaméstnani?
24. Jaka jsou podle vas negativa procesu vybérového fizeni, od inzerce po samotny nastup
do zaméstnani?
25. Jaké je vase pohlavi?
a) Muz
b) Zena
26. Do jaké vékové kategorie pattite?
a) 15-25 let
b) 26-40 let
c) 41-60 let
d) 61 letavice

Zdroj: vlastni zpracovani
Piiloha 2 Dotaznik pro respondenty HR oddéleni a MOT, region Sever

1. Jaka je vase pozice v MONETA Money Bank?
2. Pracujete ve spole€nosti na hlavni pracovni pomér nebo dohodu?
a) Hlavni pracovni pomér
b) Dohoda o pracovni ¢innosti/Dohoda o provedeni prace
3. Jakym zpusobem inzerujete volné pozice pro retail sales?
a) Webové strainky MONETA
b) Socialni sité
c) Pracovni portaly
d) Doporuceni
e) Utady prace
f) Inzerce v tisku
g) Jiné —uved'te
4. Hodnotite informace uvedené v inzeratu jako odpovidajici realite?
a) Informace zcela odpovidaji realité
b) Negkteré informace uvedené v inzeratu neodpovidaji realité
¢) Zadna z informaci uvedenych v inzeratu neodpovida realité
5. Uved'te, jaké informace dle vaseho ndzoru neodpovidaji realité (V ptipadé, Ze
respondent uvedl odpovéd’ b nebo c)
6. Jaka je doba reakce persondlniho oddéleni mezi prvotnim zdjmem uchazece a
pozvanim na vybéroveé fizeni?
a) Do 1 tydne
b) Do 2 tydni
c) Do mésice
d) Delsi nez 1 mésic
7. Jaky typ vybérovych fizeni potadate?
a) Osobni pohovor
b) Skupinovy pohovor
c) Telefonicky pohovor
d) Dotaznik
e) Test
f) Jiné —uvedte



8. Kaolika kolova vybérova fizeni zpravidla poradate?
a) 1-kolova
b) 2 - kolova
¢) 3avice kolova
9. Kolik hodnoticich osob se zpravidla ucastni vybérovych pohovora?
a) Pohovoru se zpravidla ucastni 1 hodnotici osoba
b) Pohovoru se se zpravidla ucastni 2 hodnotici osoby
c) Pohovoru se se zpravidla ucastni 3 a vice hodnoticich osob
10. Jaka je normalni délka trvani vybérového tizeni?
a) Do 1 hodiny
b) Do 2 hodin
¢) Do 3hodin
d) 3 hodiny a vice
11. Jak hodnotite vedeni vybérovych pohovora?
12. Pripravujete se predem na pohovory?
a) Ano
b) Ne
13. Jak probiha vase ptiprava na pohovor? (V piipadé, ze respondent uvedl moznost
Ano)
14. Hodnotite mnozstvi informaci tykajicich pracovniho mista a jeho podminek
poskytnutych pii pohovoru jako dostacujici?
a) Ano
b) Ne
c) Nevim
15. Jaké informace dle vaseho nazoru chybi? (V ptipad¢, Ze respondent uvedl moznost
ne, nebo nevim)
16. Jaka je doba reakce personalniho oddéleni mezi vybérovym fizenim a sdélenim
vysledkt fizeni?
a) 1-3dny
b) 4-7 dni
c) 8dniavice
17. Jak hodnotite celkovy proces vybérovych fizeni pro obsazované pozice Retail Sales,
kdy 1 znamena zcela spokojeny/a, 6 znamena zcela nespokojeny/a

g B~ W N -

6

18. Zduvodnéte, pokud jste v piedchozi otazce hodnotil/a v rozmezi 4-6.
19. Jaké dokumenty pozadujete po vybraném kandidatovi pfed nastupem do
zamestnani?



20.

21.

22

23.

24,

25.

26.

27.

Povazujete pocet pozadovanych dokumentti za piiméiené?

a) Ano

b) Ne

c) Nevim

Jaké dokumenty byste vytadil/a a pro¢? (V piipad¢, ze respondent uvedl moznost
ne, nebo nevim)

. Hodnotite predstavy novych zaméstnanci pied nastupem totozné s realitou po

nastupu do spole¢nosti?

a) Ano

b) Ne

c) Nevim

V ¢em se domnivate, Ze se jejich predstavy lisi od skutec¢nosti? (V piipade, ze
respondent uvedl moznost ne, nebo nevim)

Jaka jsou podle vas pozitiva procesu vybérového fizeni, od inzerce po samotny
nastup do zaméstnani?

Jaka jsou podle vas negativa procesu vybérového tizeni, od inzerce po samotny
nastup do zaméstnani?

Jaké je vaSe pohlavi?

a) Muz

b) Zena

Do jaké veékové kategorie patiite?

a) 15-25 let

b) 26-40 let

c) 41-60 let

d) 61 letavice

Zdroj: vlastni zpracovani

VI



P¥iloha 3 Inzerat pozice Osobniho bankéie — D&in, region Severni Cechy

Osobni bc

Stente se odbornikem na finance, ins|
odménu. U nas dostanete prileZitost of u

Co bude naplni Vasi prace?

- Poskytovani profesionalnihe peradensrvi na miru a dle potfeb klientd

- Navrhovaniidealniho fedeni ¢ aktivni vyhledavéni prodejnich pfileZitosti
- Budovania rozvijeni diouhodobych v=tahd s klienty

- Odpovédnost = prodejni vysledky o kvalitu poskytovanych sluzeb

Bez ceho se neobejdete?
- Miniméliné S5 vzdélani s maturitou

- Znalosti prace na poditaci

Cim nam udélate radost?
- Predchozi zkuéenosti v benkovnictvi obchodu nebo zakeznickych sluzbach
- Vasim nadienim pre praci, chuti komunikovat o uéit se novamu

- Certifikaci dle z&kona o spotfebitaiském Ovéru

Co u nas ziskate?
- Nadstendardni odmény za dobfe vykonanou praci

- Podporu pfi vzdélavani od prvniho dne a pfileZitosti pro kariérni a osobni
rst

- Rozmanité benefity — sami si zvolite na co Vém prispéjeme (pfispévek na
stravovani, penzijni pojisténi, volnoéasové aktivity a mnoho dalsiho)

- Kromé péti dalich dni dovolené nad ramec zakong i deléi dny velna navic
- Nose benkovni produkty za viyhodnéjgich pedminek

- Zazemia jistotu pratelského tymu

- Jedné =& o pracovni pozici, jefiZ napini prace je mimo jiné poskytovani
spotrebitelskych Gvérd fyzickym osobam ve smyslu zékone €. 257 /2016 Sb,
o spotiebitelském Ovéru (dale jen ,Zakon") @ zeméstnanec musi spinovat
podminku ddvéryhodnesti dle § 72 Zakona. V névaznosti na interni pravidia
naii spolecnosti poZadujeme pred vznikem pracovnépravniho vztahu
predlozeni Vypisu = Centraini evidence exekuci (pfip. ve verzi s podrobnymi
udgji o jednotlivych fizenich).

Zdroj: webové stranky MONETA (2019)
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Piiloha 4 Mapa poboéek, region Severni Cechy

Zdroj: interni (2018)

Priloha 5 Realita obsahu inzerati dle respondenti retailového bankovnictvi

Graf 1 Realita obsahu inzeratu dle respondentd retailového bankovnictvi
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Ptiloha 6 Hodnoceni respondentii retailového bankovnictvi ohledné realnosti informaci v inzerci

Tabulka 1 Informace uvedené v inzerci neodpovidajici realit¢ dle respondentil retailového bankovnictvi
Uvedte, jaké informace dle vaseho nazoru neodpovidaly realité
Odmény a osobni ohodnoceni.

informace pouze informativni, nelplné, nebylo upozornéno v inzeratu, Ze vybérko, bude hromadné
(napf.)
prileZitosti pro kariérni a osobni rlst

Veliky dliraz na prodej

Tlak na navolavani klient(

Pozice je popsana hodné proklientsky, pfitom jde o tvrdy prode;j
Velky diraz na prodej produkt(

napln prace

Inzerat je pojat hodné obecné

Pracovni napln

Zdroj: vlastni vyzkum

Piiloha 7 Realita obsahu inzerati dle respondenti HR oddéleni a MOT

Graf 2 Realita obsahu inzeratt dle respondentit HR oddéleni a MOT
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Ptiloha 8 Hodnoceni respondentii HR/MOT ohledné realnosti informaci v inzerci

Tabulka 2 Informace uvedené v inzerci neodpovidajici realité dle respondentd HR oddéleni a MOT

Uvedte, jaké informace dle vaseho nazoru neodpovidaji realité

je potfeba v rdmci pohovoru hodné rozebrat napli prace, protoze to je klicové a do inzeratu to
nejde Uplné popsat a je to stéZejni, aby uchazec co nejpresnéji védeél, co ho ¢eka, co bude délat. Za
mé je to nejcasté;jsi divod odchodu ve zkusebni dobé, kdy uchazec vlastné nevédél, co presné bude
délat.
jsou specifické pozice, které dle inzeratu vypadaji lukrativnéji a pfitom se jednd pouze o seniornéjsi
pozici

-Pecovat o nase klienty, radit jim pfi vybéru a prodavat nase produkty a sluzby na obchodnim misté
..... vyzniva to az moc idealisticky a nikde neni zminka, Ze nejduleZitéjsi je plnit sv(ij obchodni plan,
ale chépu, ze bychom mozna nikoho neméli ani na vybérku.
-Nadstandardni odmény za dobte vykonanou praci....mnohdy bankéfi odvadéji dobre praci, presto
nedosahnou na nadstandardni odménu

Zdroj: vlastni vyzkum

Priloha 9 Doba reakce dle respondentii retailového bankovnictvi

Graf 3 Doba reakce dle respondentd retailového bankovnictvi
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Piiloha 10 Doba reakce dle respondentii HR oddéleni a MOT

Graf 4 Doba reakce dle respondenti HR oddéleni a MOT
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Priloha 11 Pocet hodnoticich osob dle respondentii retailového bankovnictvi

Graf 5 Pocet hodnoticich osob dle respondentti retailového bankovnictvi
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Zdroj: vlastni vyzkum

Priloha 12 Pocet hodnoticich osob dle respondentii HR oddéleni a MOT

Graf 6 Pocet hodnoticich osob dle respondentti HR oddéleni a MOT
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Priloha 13 Délka trvani jednoho kola vybérového Fizeni dle respondenti retailového bankovnictvi

Graf 7 Délka trvani jednoho kola vybérového fizeni dle respondentti retailového bankovnictvi
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Ptiloha 14 Délka trvani jednoho kola vybérového fizeni dle respondentii retailového bankovnictvi

Graf 8 Délka trvani jednoho kola vybérového fizeni dle respondentd HR oddéleni a MOT

15 .
]
c
5
s 10 = Do 1 hodiny
> )
v Do 2 hodin
g > < Do 3 hodin
>8 ’
& 0 -.’ 3 hodiny a vice

Zastoupenost odpovédi

Zdroj: vlastni vyzkum

Priloha 15 Hodnoceni respondenti retailového bankovnictvi ohledné vedeni vybérovych
pohovoru

Tabulka 3 Hodnoceni respondentt retailového bankovnictvi ohledné vedeni vybérovych pohovort

Jak hodnotite vedeni vybérového pohovoru?

1

v poradku

profesionalni

1

pohovor byl veden MOT a regionalni manazerkou. Pohovor byl v podle mého veden tak, jak ma

U pohovoru byl pracovnik, ktery byl mj kolega u konkurenéni banky. Byl pfipraven a védél co ma ode
mne ocekavat

Velmi pfijemny pohovor, libila se mi komunikace s manaZerem, u kterého jsem absolvovala pohovor.

Pohovor byl veden profesiondlné.

Budouci manaZerka velmi pfijemna a vstficnd, personalistka pfili§ afektovana, nevytvarela pratelské
prostiedi.

Vynikajici

dobre

UzZ si to nepamatuiji. Je to 15 let.

Manazerka, kterd se mnou pohovor vedla, vystupovala profesiondlné a pohovor byl vécny. Zaroven
jsem se pti pohovoru citila velmi pfijemné a cely pohovor mél pratelskou atmosféru.

Hodnotici pohovor vedly v profesionalnim duchu, neslibovaly nesplnitelné, oteviené naslouchaly
otazkam.

Velmi zajimavé, ale zaroven velmi narocné. Bylo to formou assessment centra.

vyborny pohovor, jediné minus bylo hrani prodejnich dovednosti, jak prodat vysavac. Uvedlo mé to do
rozpaka.

Neméla jsem za sebou moc vybérovych fizeni, z mého pohledu to bylo v pohodé.

Vedeni vybérového pohovoru bylo velmi dobré. Pristup manazerky pobocky byl profesiondlni a velmi
pfijemny.
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Pozitivné, vybérové fizeni bylo narocné, dnes je to o dost zkracené.

Kladné

pfijemné, profesionalni

Pfijemné

vse bylo v poradku a bylo vidét, Ze se jednd o lidi na svém misté

profesionalni

vse bylo v pfijemné atmosfére

PFrijemné vystupovani, poZzadované informace

Kladné

bylo vécné k dané pozici

1

Pozitivné - "Mélo to hlavu a patu".
pramér

uspokojivé

Pohovor hodnotim velmi dobfe, pfijemny pfistup, vstficné chovani

Pohovor byl veden v pfijemném duchu.

vSechno v poradku, profesiondlni

Mé hodnoceni je kladné.

v poradku

Celé vybérové tizeni probihalo v pfijemné atmosfére.

pozitivné

Pozitivné, mily pfistup zaroven efektivni

Vybérové fizeni ve skupiné bylo pfijemné, nervozita opadla...

Vyborné.

v poradku

kladné

nebyl Zadny pohovor

Uprednostiuji pohovory 1 na 1. AC mi nebylo pfijemné.

Kladné

Kladné, byli moc mili, jen dostatec¢né nezd(raznili tlak na prodej za kazdou cenu

Vse v poradku

Profesionalné

Kladné

Profesionalni, pfijemné

vo

Skvéle vedené, pfipravené, zamérené na zadouci oblasti, vhodné k selekci uchazecl

Kladné

Veden byl dobfe

kladné

Kladné

Kladné

Kladné

Super, ale dlouhé

Kladné

Vedeni bylo dobré, ale samotné vybérové fizeni pfilis zdlouhavé

Zdroj: vlastni vyzkum
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Priloha 16 Hodnoceni respondenti HR/MOT ohledné vedeni vybérovych pohovori

Tabulka 4 Hodnoceni respondenti HR/MOT ohledné vedeni vybérovych pohovort

Jak hodnotite vedeni vybérovych pohovora?

To by mél asi hodnotit nékdo jiny (kandidat, mdj nadfizeny) nez j3, ktery pohovory vedu

Vybérové pohovory probihaji zpravidla F2F, neobvykla nejsou ani AC. Vedeni hodnotim kladné, je
kladen dlraz na informovanost kandidata a zajem o néj.

Ptame se vZdy na zpétnou vazbu uchazec( a jsou spokojeni. Délame Casto, takZe myslim, Ze
mame kvalitni vybérové fizeni.

Maji jasnou strukturu a pribéh: predstaveni kandidata, stru¢né predstaveni spolecnosti a daného
oddéleni, predstaveni konkrétni pozice, vzdjemné otazky a odpovédi, nastinéni dalSiho pribéhu
vybérového fizeni.

Ze zkusSenosti se zpravidla dafi drZet tuto strukturu, pouze pokud jedna ze stran dospéje k zavéru,
Ze nema smysl| dale pokracovat, pohovor se ukonci dfive.

Snazime se o profesionalni a pozitivni pfistup ke vSéem kandidatam.

Individualni pfistup, vedu strukturované rozhovory s podobnymi otazkami za Gcelem kalibrace
kandidata

Pohovory maji jasné dany pribéh, kandidat se dozvi relevantni informace.

ZaleZi na zkuSenostech liniového manazZera. Priorita je co nejblizsi seznameni uchazece s naplni
prace a podminkami jako je pracovni doba, cile, bonusova slozka mzdy, hodnoty spolecnosti ve
vztahu k pozici, zakladni pravidla a procesy. Ddle se snaZime zjistit motivaci kandidata a
perspektivu.

Podle Urovné seniority manazera

profesionalni

Poskytuje uchazecim veskeré relevantni informace.
Uchazedi prichazeji na VR nepfipraveni — nevédi nic o nds, o pozici.

Osobné mam pohovory na cca 50 minut, a pokud se mnou u pohovoru nemze byt vedouci
pobocky, ktery novackovi déla nasledné garanta, tak sjednam schizku jesté jednu. Tedy pouze u
kandidatd, o které mame zdjem a rozhodujeme se mezi 2 a vice. Pohovor je dnes nutnosti,
protoze kandidati nechtéji chodit na skupinova VR.

Dobre

pokud je vice uchazecl, tak davam prednost AC, mohu |épe porovnavat

Vedeni pohovort se lisi dle toho, kdo pohovory vede. Ja osobné preferuji pohovory, kde je
pratelskd atmosféra, kandidati se vice oteviou, nejsou tolik ve stifehu a vybirajici se vice dozvi.

vychdzim z praxe, pohovory déldm z 60% sama, nékdy pfizvu vedouci pobocky, pokud se vybird
jeji podtizeny. Pokud potfebuji druhy pohled, délam 2. kolo s vedouci. Takto to neni optimalni,
chtéla bych pohovory délat s HR. Ale nema cas.

vzhledem k tomu, Ze si pohovory vedu sama, tak to hodnotim pozitivné. Pokud mam u toho HR,
je to pro mé vidy dalsi zkusenost a jsem za to rdda, mam diky tomu moznost vice sledovat
uchazece.

v poradku

Jako ucelné a prinosné. Kandidati se ze strany manazer( dozvi veskeré potrebné informace k
pozici, které odpovidaji skutecné realité. "Realitu”" pochopeni kazdodenni pracovni naplné
manazer ovéfuje v ramci VR na zkugebnim prodejnim rozhovoru. Je prostor pro konkrétni dotazy
ze strany kandidata; pti pohovoru se prihlizi i na skute¢nost, aby uchazec zapadl do aktualniho
tymu.

Hodnotim velmi dobre

Zdroj: vlastni vyzkum
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Priloha 17 Hodnoceni respondenti retailového bankovnictvi ohledné pripravenosti HR/MOT

Tabulka 5 Realna tvrzeni respondentil retailového bankovnictvi ohledné pfipravenosti pohovorujicich
na vybérové fizeni

Jak hodnotite pFipravenost personalisty/manaZera na vybérovy pohovor?

2

vyborné

profesionalni

1

fekla bych, Ze byly pfipraveny

vyborné

skvéle pfipraven

Byl pfipraven na vse.

Z hlediska odbornosti OK.

Vynikajici

vyborné

UzZ si to nepamatuiji. Je to 15 let.

Manazer byl 100% pfipraven, nemam Zadné vyhrady.

Pfipravenost byla perfektni, ackoliv mély vytistény CV, témér do néj nekoukaly a cilené se ptaly na
relevantni body.

Vse do detailu promyslené a napldanované.

Pfipravenost byla vyborna

Pfipravenost byla OK

Vybérovy pohovor ze strany manazerky byl velmi pfijemny. Pani manazerka pobocky byla pfipravena na
pohovor, s profesiondlnim pristupem.

v poradku, ve srovnani s druhou bankou, kde jsem byl vybérovém fizeni naprosto profesionalni

Pfipravenost byla

ano byli ptipraveni

Skvélé

Vyborny

na 100%

vse ok

Vyborné — védéla koho chce a cilené se ptala, aby ziskala potfebné informace

kladné

kladné byl pfipraven

1

Byl zcela pfipraven.

primeérna pfipravenost

vyborné

Pfipraveni dostatecné

Profesionalni ptistup a pfipraveny pribéh pohovoru.

v poradku, byl presné pripraveny "program" a pfislo mi, Ze jde vSechno podle planu

Je to jiz delsi dobu, podrobnosti si nepamatuiji, ale prabéh byl standart.

dobrd
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HR a oblastni manazerka byly vyborné pripravené.

pozitivné

100%

profesionalni pfipravenost

Vyborné.

se vSim pfipraveni

kladné

neni co hodnotit

Pfipravenost byla vyborna.

Kladné

Byli pfipraveni

Také v poradku, mél mé nastudovaného :)

Dostacujici

Nemél mUj Zivotopis vytistény, tudiz jsem musela vSechno z néj opakovat.

Personalista/manazer byl pfipraven zodpovédét véechny mé dotazy

Skvéle pripraveny, materialy, projev, atd.

Kladné

Priprava byla vidét, vSe probihalo dle harmonogramu

kladné

Kladné

Kladné

Kladné

Ok, ptipraveny program i testy

Byli zcela pfipraveni

Kladné

Zdroj: vlastni vyzkum

Priloha 18 Hodnoceni respondenti HR/MOT ohledné piipravy na vybérové rizeni

Tabulka 6 Realna tvrzeni respondentil HR oddéleni a MOT ohledné piipravy na vybérové fizeni

Jak probiha vase ptiprava na pohovor?

Procteni jednotlivych CV kandidatu
Pfiprava tisténych material(
S kolegou u pohovoru si predem fikame koho vlastné typologicky hledame

Prochazim Zivotopis kandidata a dle néj pfipravuji dotazy na né;.

projit Zivotopisy, pfipravit Ukoly pro uchazece, pfipravit prostiedi, projit screeny

Seznameni se s profilem konkrétniho uchazece na zakladé informace z jeho CV a ptipadnych referenci,
shromazdéni informaci a specifik vztahujici se k dané pozici, jejimu zaméreni (to se muze lisit v
zavislosti na regionu) ¢i situaci v konkrétnim tymu. Pfipadna priprava konkrétnich relevantnich otazek,
a to jak odbornych, tak i z oblasti soft skills.

Shlédnu CV a pfipravim si dotazy na konkrétniho kandidata a projdu si popis dané pozice.

Precteni CV a motivacniho dopisu, oznaceni oblasti ¢i nejasnosti, na které se chci zamérit

Rekapitulace pozadavk( na danou pozici, pfiprava relevantnich informaci k pozici a danému tymu,
prace s CV-zjistovani informaci o uchazedi a pfiprava otazek.
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Prostudovani CV, pfipadné ptiprava modelovych situaci.

Sladéni ocekavani s LM, ¢teni a rozebrani CV, ptiprava pripadové studie

Seznamuiji se s kandidatem prostfednictvim CV, nebo informaci z prvniho kola. Pak se rozhoduji na co
se musime zaméfit nejvice. praxe, obchodni dovednosti, osobnost atd.

Prostudovani CV, pfiprava otazek

Nejprve kandidatovi voldm, abych zjistila, jestli jeho zajem stale trva, jakou si predstavuje mzdu a od
kdy by mohl nastoupit. Pfed osobnim pohovorem si prectu CV, udélam si pozndmky u informaci, na

které se budu chtit doptat. Pokud je moZnost, Ze kandidata nékdo z bankérd nebo z mého okoli zn3,
ptam se na reference.

dikladné si prostuduje CV a vypisu informace, které chci zjistit nebo upresnit

Seznamim se se CV a dopredu si vytipuji, na co se budu ptat. Podle pracovnich zkuSenosti a podle
konkrétni pozice v nékterém zaméstnani si pfipravim otazky.

proberu si CV, s vedouci si nadefinujeme optimalni profil nového zaméstnance, udélam si poznamky =
na co nesmim zapomenout se zeptat.

projdu si CV a screen, zvyraznim si Udaje, na které se chci zeptat

tisk CV, ptiprava konkrétnich dotaz(

dikladné prostudované CV

Zdroj: vlastni vyzkum

Priloha 19 Doba reakce zpétné vazby dle respondentii retailového bankovnictvi

Graf 9 Doba reakce zpétné vazby dle respondentti retailového bankovnictvi
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Ptiloha 20 Doba reakce zpétné vazby dle respondentii HR oddéleni a MOT

Graf 10 Doba reakce zpétné vazby dle respondentti HR oddéleni a MOT
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Zdroj: vlastni vyzkum

Priloha 21 Hodnoceni respondenti retailového bankovnictvi ohledné dokumentace

Tabulka 7 Dokumentace pozadovana pied nastupem dle respondenti retailového bankovnictvi

Jaké dokumenty byly poZadovany pred nastupem do zaméstnani?

to uZz si nepamatuji

maturitni vysvédceni, zprava od lékare, pfedchozi zaméstnavatelé

doklady o ukoneném vzdé¢lani, doklady o ptfedchozich zaméstnanich

Beztrestnost, maturitni vysvédceni

Maturitni vysvédceni, diplom

zpétna vazba od predchoziho zaméstnavatele, vstupni zdravotni prohlidka, vypis z trestného rejstiku.

Doklad o beztthonnosti

Bohuzel toto si jiz nepamatuji, ale jednalo se o dokumenty, které pozaduje kazdy zaméstnavatel pied
nastupem.

Vypis z trestniho rejstiiku, vysokoskolsky diplom, na vice si nevzpomindm.

op, vypis z tr., maturitni vysvédceni

trestni rejstiik, vypis od 1ékate

UZ si to nepamatuji. Je to 15 let.

Doklad o ukonceni dosazeného vzdélani, vypis z trestniho rejstiiku, reference ptedchozich
zaméstnavatelt.

platny OP, kopie prikazu pojisténce, vypis z rejstiiku trestli, vypis z evidence exekuci, kopie
maturitniho vysvédéeni

Vypis z rejstiiku trestti, doporuceni byvalého zaméstnavatele.

Cisty trestni rejstiik, maturitni vysvédCeni, nepamatuji si ¢i néco dalsiho.

Maturitni vysvédceni, diplom z vysoké, trestni rejsttik, Zivotopis, zdrav. stav. ...

Maturitni vysvédéeni, vypis z rejstiiku trestli, vypis z evidence exekuci, 1ékarské prohlidka.

1ékai'ska zprava, rejstiik tresti

vypis z rejstiikd trestli, mat vysvédéeni

vypis rejstiiku trestil, exekuci a vypis z 1ékaiské karty (k 1ékafské vstupni prohlidce), doklad o
dosazeném vzdélani,
kopie karticky zdravotni pojistovny, ob¢anku

Dosazené vzdélani, vypis z trestniho rejstiiku, doporuéeni z ptedchozich zaméstnani.

Zivotopis, vice si nepamatuji, je to 5 let zpét

doklady o dosaZzeném vzd¢lani., reference od predchozich zaméstnavatell
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vypis z rejstiiku trestll a maturitni vysvédceni

doklad o nejvy$§im dosazeném vzdé€lani, zivotopis

vysvédceni o maturitni zkouSce, vypis z rejstiiku tresti

nepamatuji si

uZ si nepamatuji

Zivotopis, vypis z trestniho rejstiiku

Bezdluznost, vypis rejstiiku, doktor, vzdélani

beztthonnost, kopie maturitniho vysvédceni

Vypis z rejstiiku trestli, Vypis z evidence exekuci, Doklad o nejvys$§im dosazeném vzd¢lani

Zapoctové listy z predchozich zaméstnani a pracovni hodnoceni z piedchozich zaméstnani.

vypis z rejstiiku trestu, evidencni list, (upfimné uz ani moc nevim, bylo to v roce 2012 :))

Vypis z rejstiiku tresti

potvrzeni o Cistém trestnim rejstiiku, maturitni vysvédcéeni.

Maturitni vysvédceni, vypis z rejstiiku trestt, lékaiska prohlidka-vypis z dokumentace.

Zivotopis, vypis z trestniho rejstiiku

Vysvédceni maturity + Rejstiik tresti

1ékarské vysetieni, Vypis z rejstiiku trestt, zapoctovy list

vypis z OR, vypis z evidence exekuci, kopie OP + karty pojiSténce, kopie maturitniho vysvéd¢eni

nepamatuji si v§e, jen vim, ze jich bylo hodné :-)

vypis z rejstiiku, maturitni vysvédceni

maturitni vysvédceni a vypis z rejstiiku tresti

Vypis z 1€kaiské dokumentace, vypis z exekuci, kopie maturitniho vysvéd¢eni, trestni rejstiik

Vypis z trestniho rejstiiku, z exekuci, maturitni vysvédceni, 1ékatsky vypis

Vypis z exekuci, trestni rejstiik, zdravotni dokumentace, nejvyssi dosazené vzdélani

v

Vypis ze zdravotni dokumentace, trestni rejstiik, exekuce, nejvyssi dosazené vzdélani

Osobni doklady

Vypis z rejstiiku trestu, maturitniho vysvédéeni, nesmélo byt proti nam vedeno insolvenc¢ni fizeni, jesté
spousty dalSich dokumentu ale bylo toho tolik, ze si v§echny nepamatuji

Trestni rejstiik, doklad o vzdé€lani, vypis z centralni evidence exekuci

Vypis z rejstiiku trestti, Vypis z rejstiiku exekuci, Potvrzeni o 1ékarské prohlidce firemnim lékafem

Vypis z rejstiiku trestli, nejvyssi dosazené vzdelani, okopirovana karta pojisténce, vypis zdravotni
dokumentace, vypis z exekuci

Vypis z exekucli, trestni rejstiik, okopirovana karta pojisténce, nejvyssi dosazené vzdélani

dotaznik

Vv r

Okopirovana karta pojisténce, vypis z exekuci a trestni rejstiik, nejvyssi dosazené vzdélani.

Okopirovana karta pojisténce, vypis z exekuci a trestni rejstiik, nejvyssi dosazené vzdélani.

Vypis z trestniho rejstiiku, doklad o nejvy$§im dosaZzeném vzdé€lani, vypis z exekuci

Okopirovana karta pojisténce, vypis z rejstiiku trestid, vypis z exekuci, maturitni vysvédceni

Vypis z rejstiiku, zdravotni dokumentace, exekuce

Vypis z exekuci a trestni rejstiik, 1ékatska prohlidka, nejvyssi dosazené vzdelani

Zdroj: vlastni vyzkum
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Ptiloha 22 Hodnoceni respondenti HR/MOT ohledné dokumentace

Tabulka 8 Dokumentace pozadovana pfed nastupem dle respondenttit HR oddéleni a MOT

Jaké dokumenty poZadujete po vybraném kandidatovi pied nastupem do zaméstnani?

Ja v tymu nepozaduji Zadné dokumenty. Vse fesi odd. HR

Vypis ze zdravotni dokumentace, trestni rejstiik, vypis z exekuci, maturitni vysvédceni, okopirovanou
kartu pojisténce

maturitni vysvédéeni, bezihonnost, 1ékatskou zpravu

Obcansky prukaz, doklad o nejvyssim dosazeném vzdélani, vypis z rejstiiku trestil, doklad o nezatizeni
exekuci

Doklad o nejvyssim dosazeném vzdélani, kopie karty pojisténce, vypis z exekuci a vypis z trestniho
rejstiiku.

dokumenty potiebné pro vykon pozice (min. maturita, Cisty trestni a exekucéni rejstiik)

informace o ptedeslych zaméstnavatelich a kontaktni osoby pro reference, vypis z rejstiiku trestu,
absolvovani lékaiské prohlidky, dodani posledniho ukonéeného vzdé€lani (diplom, vysvédceni..) v
pifipadé potieby certifikity o absolvovanych zkouskach

Potvrzeni o zdravotni zptisobilosti, vypis z rejstiiku trestli, vypis z rejstiiku exekuci (pozice podléhajici
zakonu o spotfebitelském uvéru), kopie dokladu o nejvys§im dosazeném vzdélani.

Vypis z rejstiikl, 1€karska prohlidka

CV, motivaéni dopis.

Cv

j& osobné¢ zadné, ale firma chce maturitni vysvédceni nebo z nejvyssiho ukonceného vzdélani, vypis z
rejstriku trestil, vypis z evidence exekuci a chceme reference od prechozich zaméstnavateli za
poslednich 5 let.

Zivotopis, souhlas se zpracovanim osobnich tidajt, dotaznik BGC

zdravotni prohlidku, CV, trestni bezihonnost

Vypis z rejstiiku, maturitni vysvédceni, OP

Cv

ia 7adné

j& konkrétn¢ zadné

Lékaisky posudek, overeni nejvyssiho dosazeného vzdélani

dle HR-: CV odpovidajici skute¢nosti, maturitni vysvédéeni, osvédceni o certifikacich, beztrestnost,
ptipadné doporuceni z predchozich zaméstnani, 1ékatrskou prohlidku

Zdroj: vlastni vyzkum

Priloha 23 Hodnoceni respondentii retailového bankovnictvi ohledné predstav o zaméstnani a
skutecnosti

Tabulka 9 Rozdily v ptedstavach pied a po nastupu dle respondentti Retailového bankovnictvi

V ¢em se vase predstava o zaméstnani liSi oproti skutecnosti?

nevédéla jsem o navoldvani lidi na schlzky, ale se v§im se da pracovat a zvyknout si

Ze prace osobniho bankéfe ve své podstaté odpovidd praci prodejce.

Pfesla jsem na jinou pozici, nezli byla ma nastupni pozice, z diivodu nespokojenosti s prodejni
zkuSenosti a plany.

Nikdo nikdy nemuZe pred nastupem presné védét, jaka prace bude. Pohovor je vidy o néco rlzovéjsi,
neZ je dana realita.

nemél jsem ocekavani

praxe je vzdy jind, ale na pohovoru bylo dobre vysvétleno, co prace doopravdy obnasi

Casova narocnost pripravy pred a po hodinach pro verejnost, finance... incentivni minima

Nuceni produkt( lidem, které nepotrebuji nebo jim mohou zhorsit situaci

Nemam pfilis rada volani
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prehnany natlak na prodej

Vibec jsem netusil, do ¢eho jdu

Prilisny dliraz na prodejni vysledky.

PriliSny tlak na prodej

Tvrdy prodej, vysoké ocekavani

Nevédéla jsem, Ze bude povinnost volat a sjedndvat si schlizky, myslela jsem, Ze to déla call centrum

napln prace

Tlak na prodej

Tlak na prodej

Hodné velky tlak

50:50

Zdroj: vlastni vyzkum

Priloha 24 Hodnoceni respondenti HR/MOT ohledné piedstav o zaméstnani a skute¢nosti

Tabulka 10 Rozdily v piedstavach pied a po nastupu dle respondentit HR oddéleni a MOT

V ¢em se domnivate, Ze se jejich predstavy lisi od skutecnosti?

Neznaji miru pracovniho nasazeni a tlaku na vysledek

PfestoZe jim dlrazné fikdme o naroénosti prace, tak ¢asto jsou po urcité dobé prekvapeni.

Vétsinou fikaji, Ze je to narocnéjsi nez ocekavali, i kdyZ jim na pohovorech fikame, Ze je toho hodné
(uceni, zkousek, produktd).

V prodejni ¢asti jejich prace.

Mzda, moZnosti rozvoje, moZnosti povyseni

Podle mé si kandidati ¢asto pfedstavuji praci v bance jako nendroc¢nou praci za pocitacem. Vibec si
nedokazou predstavit, jaké Usili je to bude stat, aby patfili mezi Uspésné a své misto ve ZD obhjjili.

Nedovedou si predstavit tlak na prodejni vysledky.

Jiz nékolikrat jsem se presvédcila, ze i kdyz opakované upozorfiujeme na pracovni dobu, tak potom
kandidaty zaskoci, Ze maji byt denné v praci do 17 hodin. Pfestoze upozoriiujeme, Ze prace v bance je
retailova pozice, Ze se nejednd pouze o servis toho, o co si klient fekne, tak je pro kandidaty stret s
realitou mnohdy neakceptovatelny a odchazeji.

pokud uchaze¢ nikdy nepracoval na podobné prodejni pozici, neumi si naprosto predstavit realitu a
narocnost prace bankére

napr. studenti, pro které je to prvni zaméstnani nevi, jaké naroky budou na né kladeny v oblasti plnéni
prodejnich cill

Kandidati si casto nedokdzi predstavit, Ze vétsina ¢asu je opravdu o samotném prodeji, prozakaznickém
pfistupu a dodrzovani internich pravidel banky spolu se spInénim nezbytné certifikace na pozici
Osobniho bankére.

Zdroj: vlastni vyzkum
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Ptiloha 25 Pozitiva procesu vybérového Fizeni dle respondentii retailového bankovnictvi

Tabulka 11 Pozitiva procesu vybérového fizeni dle respondent retailového bankovnictvi

Jaka jsou podle vas pozitiva procesu vybérového fizeni MONETA Money Bank, od inzerce po
samotny nastup do zaméstnani? - BANKERI

zadna

rychlost

je to rychlé a vécné

Nevim

myslim, Ze od zacatku se kazdému uchazedi sdéluje, Ze jde o prodejni pozici

rychlost

Rychly proces

Urcité pratelsky a individualni ptistup. Bylo mi vyhoveno novam terminem pohovoru, kdyZ jsem se
na pldvodni nemohla dostavit.

Vstficny pfistup manazerky.

osobni pfistup

osobni kontakt

Uz si to nepamatuiji. Je to 15 let.

Rychla zpétna vazba at uz z oddéleni HR tak od samotného nadfizeného.

Vse bylo transparentni, i pres dvoumésicni vypovédni dobu v byvalém zaméstnani se mnou byl stale
nékdo v kontaktu, vSechny potrfebné informace jsem obdrzela mailem. Co nebylo jasné, bylo
vysvétleno manaZerkou.

Vybérové Fizeni bylo velmi zajimavé, jelikoZ se jednalo o assessment centrum, zajimava byla prace
ve skupindch, kdy bylo poznat, jak dokdZzeme pracovat a kooperovat s ostatnimi.

rychlost + zpétna vazba

nevim

Lepsi sezndmeni s pozici, prostredi, ve kterém se budu pohybovat a denné pracovat a plnit spole¢né
cile Monety.

pfimé jednani

nejvétsim kladem beru komunikaci

nedokdzZu Ffict, praci jsem ménil poprvé po 15letech

PFistup manazZerky i persondlniho oddéleni, pfijemné jednani, rychlé vyfizeni.

Clovék se dozvi, co po ném zaméstnavatel bude poZzadovat a pak neni nemile pfekvapen

rychlé jednani

Prijemné a milé jedndni, kontakt s manazerem, informace jak bude vse probihat

pfijemné vystupovani, dostatec¢né informace

vybérové fizeni probiha rychle, srozumitelné

Zadna

maximalni podpora ze strany budoucich kolegt

Bylo jednoduché ve smyslu jasné danych ukoll a pozadavk(. Nastup ok — vse bylo jasné dané, kdy
co a jak.

rychlost

Nemohu presné odpovédét. Nastupovala jsem do spolecnosti pred 16 lety na zdkladé osobniho
pohovoru.

rychlost vyfizeni a komunikace

Rychlé jedndni od pozvani na pohovor k udéleni pracovni nabidky vybranému ucastnikovi.

rychlé, oteviené jednani

Potencionalni zaméstnanec pfijde na plno véci, zda chce ve spolecnosti pracovat ¢i ne.
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Libilo se mi, Ze jsem na pohovoru nebyla sama.

Za mé je jednoznacéné pro Uplného novacka prijemné;jsi individualni osobni pohovor nez skupinové
vybérové fizeni.

jasné informace a férova komunikace

Nemeél jsem ponéti, do ¢eho to vibec jdu

vse k pozici bylo dostatecné receno, i co bude nasledovat (Skoleni apod.,)

Za mé urcité prijemné vystupovani, znalost a dostatek informaci.

Myslim, Ze je to standardni postup

nemohu hodnotit, bylo to pred 27 lety a zddné vybérko nebylo

Business partnefi jsou velice ochotni, ptiprava byla dobra, profesionalnost

Ptipravenost manazer(

Manazefi a jejich vstficnost

Pfistup HR a manazeru

Profesionalita

Milé jednani

Prijemné jednani od personalistl a budouci nadfizené

Rychlost jednani, pozitivni pfistup, zodpovézeni dotazd, aktivni pfiprava na budouci vykon prace (tj.
vysli vstfic pfi studijnich materialech pro Uplné novacky)

Vedeni pohovort, vstficnost

Inzerat je pojat hodné moderné, prvotni rozhovor s HR pfijemny

lakava inzerce, prijemné prostory pohovoru, Siroka nabidka benefitd

Pfripravenost manazZer(, atraktivita zaméstnavatele

Pfipravenost manazZer(, atraktivita zaméstnavatele

PFrijemny prvotni rozhovor s HR

Vse Slo hladce

Pozitivum je jisté rychlé jednani, pfijemné vystupovani

Kladny pfistup manazert

Zdroj: vlastni vyzkum

Priloha 26 Pozitiva procesu vybérového fizeni dle respondenti HR/MOT

Tabulka 12 Pozitiva procesu vybérového tizeni dle respondentit HR oddéleni a MOT

Jaka jsou podle vas pozitiva procesu vybérového fizeni, od inzerce po samotny nastup do
zaméstnani?

Kladné hodnotim, Ze mne vlastni ndbor ¢asové vytézuje minimalné

Individualni ptistup k uchaze¢im

komplexné mame dobfe organizované

K vybérovym fizenim se v nasi spolecnosti snazime prfistupovat co nejzodpovédnéji, tak, aby obé
strany mély maximalni mnozZstvi a potfebnou kvalitu informaci pro moZnost zodpovédného
rozhodovani

Osobni, mily a pozitivni pfistup v rdmci celého procesu vybérového fizeni, predavani vsech
potiebnych informaci kandidatim. Coz Uspésnym kandidatlim nasledné ulehci nastup do nového
zaméstnani a do nového tymu spolupracovnik(. Pfedavani zpétnych vazeb vsem kandidatim.

Rychlost, vstficnost, lidsky pfistup, moZnost zvolit si formu vybérového fizeni dle situace

Jasné definovany inzerat, na vybérovém fizeni jsou kompetentni osoby a dokazi poskytnout
maximum relevantnich informaci.

Proces stéle upravujeme podle internich pozadavk( a situaci na trhu prace. Zamérujeme se na
efektivitu a rychlost predavani informaci.

Rychlost nasi reakce na prihlaseni kandidata, kratky ¢as mezi pfihlaseni a pohovorem
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PFi dvoukolovém VR je to &as straveny s kandidatem. Sdileni jeho obav, zodpovézeni jeho dotaz(i a
poznani se navzajem. UjiSténi se, Ze vSemu rozumi atd. Transparentnost jednani.

Vyborny recruiter

Osobni kontakt s kandidatem, moznost se operativné domlouvat na schlizkach, komunikace s
recruiterkou a HR, Jejich snaha, kdyz se nedafi najit vhodného kandidata, radi, kde hledat, co funguje
v jinych méstech a co naopak smysl nema.

Rychla moznost kandidaty pozvat, sdilet je v rdmci lokality.

rozhodné byt s uchaze¢em stale v kontaktu

Zkusenost do budoucna s riznymi typy vybérového fizeni, ktera kandidatlim néco pfinese i v pripadé
nelspéchu.

Na VR dostanou kandidati pravdivé informace, nic nezamléujeme. Po vybé&ru kandiddta udriuji
pravidelny kontakt, aby kandidat védeél, Ze s nim pocitame. Vidy se snaZim jednat pfijemné, aby
zkuSenost kandidata s nasi firmou i v pfipadé neuspéchu byla pozitivni.

osobni pohovory = zajemci o praci nemaiji strach pfijit

nevim

komunikace HBP s recruiterem — info, Ze se otvira pozice, z jakého dlvodu, kolik se hleda kandidat,
jakého kandidata konkrétné hledame

Poskytnuti prvotnich informaci pres telefonicky screen — kandidat ma predstavu o ¢em pozice je, ma
moznost se doptat na pro néj dllezité informace.

v dobach kdy jsme méli hodné uchazecli a slo délat assessment centra, tak to bylo idedlni...jednak
si uchazeci prosli i tymovymi ukoly, jednak jsme je mohli vidét pracovat pod tlakem a stresem, coz
je pfi praci s klienty velmi dalezZité. Nynéjsi individualni pohovory mnohdy neodhali vse.

Zdroj: vlastni vyzkum

Piiloha 27 Negativa procesu vybérového rizeni dle respondentii retailového bankovnictvi

Tabulka 13 Negativa procesu vybérového fizeni dle respondenti retailového bankovnictvi

Jaka jsou podle vas negativa procesu vybérového fizeni MONETA Money Bank, od inzerce po
samotny ndstup do zaméstnani?

ne

nejsou

zadna

Nevim

nic

zadné nemam

zadné

Nevim o Zddném negativnim bodu.

Vytvorené stresujici prostiedi pohovoru s personalistkou.

nejsou

Zadna nejsou

UzZ si to nepamatuiji. Je to 15 let.

Zdlouhavy proces ovérovani predchozich zaméstnani a vliibec nastupujici osoby samotné.

Z mého pohledu jsem Zadna negativa neshledala.

Bylo to velmi naro¢né, jak ¢asové, tak psychicky, vybérové Fizeni probihalo od rana do pozdnich
odpolednich hodin, fizeni bylo dvoukolové. Ale pak uz slo vSe jednoduse k samotnému nastupu do
zaméstnani.

skupinové vybérové fizeni ve vice lidech, vzbuzuje rivalitu a nehodnoti tak uchazece individualné

nevim

zadné
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nevnimam zadna

béhem té doby jsem zadnou nepostrehl

nedokdazu fict, praci jsem ménil poprvé po 15letech

Nic mé nenapada.

vybérové fizeni je stresové, avsak je nutnosti

zadna

negativa mi nejsou znama

nejsou

nevim

pokud bych se neozval, Ze mi nikdo nereagoval na odpovéd, nedostal bych se k pohovoru.

vybérové fizeni je super, ale pridce bankére jiz ztratila svoji prestiz (i financni)

Vzhledem k "Hypotecnimu oboru" tedy pozici hypotecniho bankéfe mohlo byt v té dobé vice
odborné.

Kdyz ptacka chytaji, hezky mu zpivaji

Nemohu presné odpovédét. Nastupovala jsem do spolecnosti pred 16 lety na zdkladé osobniho
pohovoru.

zadné

Z4adna negativa jsem neshledala.

nevim

nejsou

nevim

Za mého nastupu jsem ja osobné Zadna negativa nevnimala. Jedina véc byla, Ze trvalo dost dlouho
nez mé nékdo z Monety (tehdy jesté GE) oslovil.

nevim

Neni

negativa nemdm

Z4dna.

Myslim, Ze je to standardni postup

Zadna

XX

Dlouha doba mezi reakci na inzerat po reakci, dlouhé vybérové fizeni

Nevidim zadné

Nevim

Zatajeni uplné skutecnosti

Neprehlednost

Z4adné, vie bylo v poradku

dlouha doba realizace vybérového Fizeni

nejsou

Dlouha doba reakce na mé CV

Dlouha doba reakce na Zivotopis, vybérové fizeni ve stylu AC mi nebylo pfijemné

od prijeti nabidky do doby nastupu chybi komunikace

Nizkda informovanost mezi vysledkem pohovoru a nastupem (kam, kdy s ¢im se ma prijit)

Nizkda informovanost mezi vysledkem pohovoru a nastupem (kam, kdy s ¢im se ma prijit)

Dlouha doba reakce na mé CV

Nebylo mi fec¢eno, kam se dostavit 2. den po vstupnim Skoleni, dlouhé AC

Po sdéleni Uspéchu mi nebylo pfilis detailné fe¢eno, co bude ndsledovat. Kdy mam dorazit na
pobocku, v kolik hodin, u koho se hlasit.
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Vybérové fizeni pomoci AC, nebylo to ptijemné asi pro nikoho

Zdroj: vlastni vyzkum

Ptiloha 28 Negativa procesu vybérového fizeni dle respondenti HR/MOT

Tabulka 14 Negativa procesu vybérového fizeni dle respondentd HR oddéleni a MOT

Jaka jsou podle vas negativa procesu vybérového fizeni, od inzerce po samotny nastup do
zaméstnani?

nevim

Dlouha doba mezi pfijatym CV a reakci na néj.

kvalita uchazecli v dnesni dobé neni Uplné idealni

Ne vidy mame vcasnou zpétnou vazbu, to se tyka jak manazer(, ktefi hledaji do svych tym{, tak i
kandidata, ktefi v€éas nedavaji védét, pokud se u nich zménila situace

V posledni dobé bohuZel nedostatek kvalitnich kandidatl (hlavné profesni zkusenosti ¢i adekvatni
vzdélani, ale také osobnostni predpoklady).

Technické — obcas nejde propsat kandidat pfi doporuceni, nejednotnost — za kazdou oblast trosku
jiny postup, mnozstvi informaci na kandidata pred nastupem (prohlidka, BGC, MONCcliq, info od
manaZera) - idealné dat vSe do jednoho balicku

V nékterych pfipadech dlouhd odezva na profil uchazece, uchazec uz poté nemusi mit zajem.

Snazime se eliminovat.

nevim

Formality tykajici se |ékarskych prohlidek.

VytiZzenost recruiterd, nékdy dlouha doba osloveni kandidata

Nejvétsi nevyhodou pro mé je, Zze kdyz sbirdme CV, tak se snazim kandidatim co nejrychleji volat,
domluvit si pohovory, ale pokud nevybereme a je nutné délat dalsi kola a nejsem si jista, kterého
kandidata vybrat, lehce se stane, Ze nedodrzim plvodni termin s konec¢nym vysledkem. Kandidatim
samoziejmé novy termin konce zavolam, ale vzhledem k tomu, Ze se to tdhne, tak mam pocit, ze je
nejsem schopna mezi sebou spravedlivé porovnat, kdyZ je to tfeba i po 14 dnech. Posledniho
kandidata si vzdy pamatuji nejlépe a prvni uz jen vyrazné véci.

Mensi mira casové flexibility manazerd v ramci pohovord. Hodné zainteresovanych lidi v prabéhu
VR (recruiter, HRBP, manazefi), coz mUze byt pro kandidaty matouci.

pokud jim manazZer predejde, viz dotaz 22., tak nejsou

Zadna negativa mé nenapadaji. Dfive bych uvedla to, 7e neni pfili§ praktické vyplfiovat na poboéce
s kandiddtem souhlasy a dal$i materidly, pak je odesilat na HR. Soucasny proces s mailovou
komunikaci to jiz vyresil.

pomalost

malo uchazecl

prodleva mezi zaslanim CV manazerim a vyslednému poctu kandidatt k nazvani

Kandidati ¢asto komunikuji s vice neZ jednou osobou — mlze to na né plsobit zmatenym dojmem,
nevi na koho pfimo se obratit.

v dobach kdy jsme méli hodné uchazec( a Slo délat assessment centra, tak to bylo idealni. Jednak si
uchazedi prosli i tymovymi ukoly, jednak jsme je mohli vidét pracovat pod tlakem a stresem, co? je
pfi praci s klienty velmi dalezité. Nynéjsi individualni pohovory mnohdy neodhali vse.

Zdroj: vlastni vyzkum
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