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Vyhledavani a vybér zaméstnancii ve zvolené spolecnosti
Abstrakt

Ackoliv si to i vsoucasné dobé spousta firem zcela neuvédomuje, proces
vyhledavani a vybéru zaméstnanci je velmi dulezitou fazi vytvafeni pracovni sily
organizace, a piedevsim v této fiazi ma podnik Sanci ovlivnit, zda bude zaméstnavat
kvalitni pracovniky. Hlavnim cilem této diplomové prace je zhodnoceni procesu
vyhledavani a vybéru zaméstnanct na pozici Trainee ve spole¢nosti UniCredit Bank Czech
Republic & Slovakia, a.s. Teoreticka ¢ast se nejprve zabyva charakteristikou fizeni
lidskych zdrojii, poté se detailné¢ zamétuje pravé na proces vyhleddvani a vybéru
zaméstnanct. Empiricka ¢ast diplomové prace byla vypracovana na zakladé dotaznikového
Setfeni (n = 17), kterého se zcastnili zaméstnanci na pozici Trainee. Vysledky ukazaly, ze
Trainee shledavali pribéh vybérového fizeni jako naro¢ny, ale vzhledem K pozici
opravnéné, a velice kladné€ na n¢ pusobily osoby, se kterymi se setkali béhem vybérového
fizeni. Naopak poukazali na nedostatky v komunikaci (pfili§ dlouhé lhuty s ¢ekanim na
odpovéd). Pro pristi vybérové tizeni do Trainee programu bylo doporuceno, aby se
procesu vyhledavani a vybéru zaméstnanci ze strany HR ucastnilo vice 0sob, dale
vytvofeni specidlni elektronického testu pro kandidaty, ktery by piedchazel telefonickému
prescreeningu, ¢imZz by se reguloval pocet téchto telefonickych interview. Poslednim
doporucenim bylo osloveni studentii pfes informacni systémy vysokych skol v oblastech,
kde se v poslednim Trainee programu nepodafilo najit dostateny pocet vhodnych
kandidati (napt. Ostrava, Bratislava). Témito kroky lze docilit stavu, kdy bude mit nami
druhou stranu vsak ziska jistotu, ze pfijati kandidati maji skutecné ocekavané vlastnosti a
kvality.

Kli¢ova slova: Rizeni lidskych zdroji, vyhledavani zaméstnanct, zdroje vyhledavani

zameéstnanc, vybér zameéstnanc, metody vybéru zaméstnancl



Employee sourcing and recruitment in a business
enterprise

Abstract

Although many companies are not yet fully aware of this, the process of sourcing
and recruitment employees is a very important stage in creating an organization's
workforce, and especially at this stage the company has a chance to influence whether it
will employ high-quality workers. The main aim of this diploma thesis is appreciation of
the employee sourcing and recruitment process in the UniCredit Bank Czech Republic &
Slovakia, a.s. company. Theoretical basis deal with the general characteristic of the
management of human resources and the second part is in more detail described the
process of sourcing and recruitment process. The empirical part was created on the base of
questionnaire for employees in the Trainee programme. The questionnaire filled out 17
employees. The results showed that Trainee found the demand of the selecting tender as
the adequate, and they found the persons they met during the selection process as very
professional. Respondents pointed to deficiency in the communication among them and the
company. The author’s recommendation is the participation of the more HR employees in
the selecting process and creating special recruitment test for candidates. This test would
precede the phone pre-screening, so it also would regulate the number of phone interviews.
The final recommendation is targeting to university students in cities, where wasn’t
possible to find enough right candidates for Trainee programme (for example Ostrava,
Bratislava). These steps can lead to a situation in which the company under review will
have on one hand somewhat difficult the already demanding tender, but on the other hand

it will be sure that the admitted candidates have truly expected qualities and qualities.

Keywords: human resources, employee sourcing, employee search resources, recruitment,

recruitment methods.
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1 Uvod

V soucasné dob¢ lze sledovat neustaly a stale rychlejsi vyvoj modernich technologii,
které ¢lovéku dokazi znacné ulehlit nejen praci, ale také kazdodenni zivot. Presto stale
neexistuji takové, které by dokazaly pIlné nahradit clovéka jako takového. Stale tedy plati
tvrzeni, ze lidska prace je nejcennéj$§im vyrobnim faktorem, ktery mohou firmy vsech
oblasti a velikosti vlastnit. Jelikoz znalosti, védomosti a zkusSenosti lidi mohou pro firmy
znamenat silnou konkurencni vyhodu, je nutné podnikat pravé takové kroky, které
povedou k efektivnimu vyhledavani a nasledné i vybéru novych a schopnych pracovnikd,
Ktefi svymi schopnostmi a zkuSenostmi budou nejlépe odpovidat profilu idealniho
kandidata na dané pracovni pozici. Zaroven je pro podniky zadouci, aby si dokazaly
vytvofit takovy systém tzv. recruitmentu, ktery jim zajisti nejen piijeti ,,spravného
pracovnika na spravnou pozici®, ale také setrvani takového ¢loveka v organizaci déle nez 3
mesice, kdy jsou novi pracovnici standardné ve zkusebni dobé¢ (vedouci pracovnici mohou
byt i 6 mésict)}, a hrozi riziko okamzitého ukonéeni pracovniho poméru ze strany nového
zameéstnance.

Z divodu snizeni fluktuace novych zaméstnanci je tedy nutné, aby byl systém
vyhledavani a vybéru zaméstnancli co nejpropracovanéjSi a dokazal se prizplsobit
potiebam volného pracovniho mista, a to nejen v oblasti oslovovani potencidlnich
kandidatti a pracovnich pohovort, ale také v oblasti samotného pfijeti zaméstnance na
pracovni pozici. Aby firmy dokazaly najit vhodné kandidaty na obsazeni svych volnych
pracovnich pozic i mezi mlad$imi uchaze¢i o zaméstnanci, oteviraji v poslednich letech
¢im dal Castéji tzv. Trainee programy. Jejich ucastnici béhem svého ro¢niho ptisobeni ve
firmé tzv. rotuji po oddé€leni nebo celé firmé€, a seznamuji se s jednotlivymi dileZitymi
¢innostmi. Po absolvovani tohoto projektu pak maji tito Trainees moznost rozhodnout se,
kterym smérem by se m¢la ubirat jejich budouci kariéra.

Tato diplomové prace zkoumd proces vyhledavani a vybéru zaméstnanct prave do
Trainee programu. Vystupem této prace je soubor doporuceni, kterymi by se vybrana
spolecnost méla fidit pfi planovani a otevirani vybérového ftizeni do dalSiho Trainee

programu.

1 § 35 zakona €. 262/2006 Sb., zakonik prace
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem prace je zhodnotit proces vyhledavani a vybéru zameéstnanci ve
spole¢nosti UniCredit Bank Czech Republic & Slovakia, a.s. Dil¢i cile prace jsou:

e charakterizovat pojmy fizeni lidskych zdroji, vyhledavani a vybér
zaméstnanc,

e identifikovat proces vyhledavani a vybéru zaméstnanct na pozici Trainee ve
spole¢nosti UniCredit Bank Czech Republic & Slovakia, a.s.,

e ziskat zhodnoceni tohoto procesu na zakladé dotaznikového Setfeni (n=17) pro
zaméstnance na pozici Trainee,

e navrh opatieni pro zefektivnéni procesii a také odstranéni nedostatk.

2.2 Metodika

Pro naplnéni hlavniho cile diplomové prace bylo zapotiebi nejprve zpracovat co
nejptesngjsi metodiku, tj. zvolit si nejvhodnéjsi metody vyzkumu. Pro vytvofeni teoretické
¢asti prace bylo vyuzito tzv. sekundarnich zdroji dat, pfedev§im odborné literatury a studii
zamé&fujicich se na problematiku tizeni lidskych zdroji v podnikovém prostiedi, a nasledné
zameétujicich se na proces vyhledavani a vybér zaméstnancii se zaméfenim na zaméstnance
Vv tzv. Trainee programu. Kozel (2006, s. 65) rozdéluje sekundarni zdroje na tzv. interni a
externi. Interni zdroje definuje jako takové, které lze ziskat z provozni evidence, tedy ze
zprav zameéstnancil a z dalSich zapisovanych, pfip. vytisténych materialtl firmy, pro kterou
je vyzkum zpracovavan. Externi popisuje jako takové, které lze ziskat ze vSech ostatnich
zdroju, které jsou k dispozici nebo se vyskytuji mimo konkrétni firmu. Vzhledem k povaze
vyuzitych sekundarnich zdroji dat 1ze fici, Ze teoreticka ¢ast prace byla vypracovana na
zakladé¢ sekundarni externich dat.

Ziskana data byla dale zpracovana tzv. analytickou metodou, ktera je Sedlakovou
(2015, s. 25) popisovana jako rozbor uréitého celku (v tomto piipadé tématu Rizeni
lidskych zdroji) na dil¢i elementy a nasledné jejich uspotadani. Podstatou této metody je
dle autorky roz¢lenit vyssi celek na jednotlivé prvky, prozkoumat jejich vzajemné vztahy,

odhalit a objasnit vztahy pii¢inné souvislosti.
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Pro tvorbu empirické ¢asti prace bylo vyuzito dat sekundarnich (internich i externich),
a také primarnich. Mezi sekundarni interni zdroje vyuzité Vv této praci patii napt. tiskové
zpravy spolecnosti UniCredit Bank nebo udaje respondenti z persondlniho syst¢ému HR
Expres (dale HRIS). Data sekundarni externi pak pochazela ptedevsim z webovych stranek
spolecnosti, elektronickych ¢lanku, které byly volné dostupné na internetu, ale predevsim
z informaci vyuzitych v teoretické ¢asti prace. Pouzitou metodou ziskavéani primarnich dat
byl kvantitativni vyzkum s vyuzitim pisemného dotazovani v elektronické podobé¢. Tento
zpusob dotazovani ma hlavni vyhodu v tom, Ze umoznuje volnost respondenta ve vybéru
okamziku, kdy dotaznik vyplni a ma také dost ¢asu na promysleni odpovédi (Grosova,
Kutnohorska, 2017, s. 58).

Dotaznik byl vytvofen na webovém portalu Survio.com a to predev§im z divodu, ze
tento portal je mozné otevtit i pfimo z bankovnich pocita¢t (neni blokovan bezpeénostnim
systémem, jako napf. Google Formulafe, Vypinto.cz, apod.). Dal§im divodem, pro¢ byl
pouzit pravé tento nastroj k tvorbé on-line dotazniku je jeho uzivatelska pfivétivost a to jak
pro tvurce dotazniku, tak pro respondenty.

Dotaznik byl tvofen z otdzek otevienych, polouzavienych a také uzavienych. Tyto
otazky zjistovaly postoje respondenti k jimi absolvovanému vybérovému fizeni. Specidlni
kategorii otazek byly tzv. otazky identifika¢ni. Identifika¢ni otazky byly v tomto pfipadé
vyuzity pouze dvé, a to zjiStujici pohlavi a status (Student x absolvent) respondenta.
Umistény byly na konci dotazniku, jak doporucuje napt. Kozel (2006, s. 165). Ten uvadi,
ze identifikacni otazky byvaji umistovany na zacatek dotaznik pouze v ptipad¢, pokud plni

funkeci otazek filtraénich.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni lidskych zdroji

Armstrong (2015, s. 27) definuje fizeni lidskych zdroju jako strategicky a logicky
promysleny pfistup kfizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi
Vv organizaci pracuji a ktefi individualné i kolektivné pfispivaji Kk dosazeni cilti organizace.
Svou definici navazuje na tu Storeyho (1989), ktery se domniva, Ze fizeni lidskych zdroji
lze povazovat za ,,soubor vzdjemné propojenych politik vychézejicich z urcité ideologie a
filozofie.”

Problematikou lidskych zdroji se zabyva i cela fada ¢eskych autord. Jiz zminovany
Koubek (2015, s. 13) definuje personalni praci (personalistiku) jako tu cast fizeni
organizace, ktera se zaméfuje na vSe, co se tyka cElovéka v souvislosti s pracovnim
procesem, tj. jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a
propojovani jeho Cinnosti, vysledkii jeho préace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho
chovani, vztahu k vykondvané praci, organizaci, spolupracovnikiim a dalSim osobam,
Snimiz Se Vsouvislosti se svou praci styka a rovnéz jeho osobniho uspokojeni
z vykonavané prace, jeho persondlniho a socialniho rozvoje. Dvotakova (2007, s. 6) uvadi,
ze vyraz lidské zdroje je pouzit se zdmérem zdiiraznit rostouci vzacnost tohoto vyrobniho
Cinitele a poukédzat na nutnost vénovat mu mimotadnou, ne-li vysadni pozornost pfi fizeni
oproti kapitalu a materidlnim zdrojim. Siky¥ (2012, s. 16) charakterizuje hlavni ukol fizeni
lidskych zdrojii jako zabezpeceni dostatku schopnych a motivovanych lidi a jejich pomoci
dosahovat strategickych cilii organizace. V souvislosti s fizenim lidskych zdroji Sikyt také
uvadi, ze tento pojem obvykle oznacuje lidi pracujici v organizaci, av§ak rovnéz oznacuje
personalni praci tykajici se fizeni a vedeni lidi v organizaci, personalni utvar zastiesujici
fizeni a vedeni lidi v organizaci nebo personalisty zabezpecujici fizeni a vedeni lidi
v organizaci (Sikyt, 2016, s. 14).

Jednotlivé definice Ceskych i zahrani¢nich autorti jsou si v hlavni myslence velice
podobné — vSechny zdlraziuji dilezitou tlohu ¢lovéka v organizaci, a vétSina autorli se
shoduje na tom, ze lidska prace je pro podnik je velice dulezita. Jak jiz bylo uvedeno
Vv avodu prace — ani rostouci vyuziti modernich technologii i ve vyrobé, prodeji nebo
sluzbach, stale nedokazalo uplné nahradit ¢lovéka jako takového. Clovék ma navic takové

kombinace dovednosti a vlastnosti, které¢ z kazdého jednotlivce ¢ini naprosty unikat. Na
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tuto skuteCnost je nutné pamatovat pii hledani téch nejvhodnéjSich uchazecl na
obsazované pozice. Koncepci fizeni lidskych zdroju historicky pfedchazely jiné vyvojové

etapy.

3.2 Vyvojové etapy personalistiky

Stejné jako jiné oblasti managementu, prosla i personalistika v pribéhu let nékolika
vyvojovymi etapami. Pfi bliz§im zkoumani jednotlivych fazi lze pozorovat, jak se
postupné ménil pohled na ¢lovéka jako zaméstnance, pozadavky na jeho pracovni vykon,
zpusob odménovani, ale také pozadavky na samotné zaméstnavatele. Autofi Koubek,

Dvoiakova a Sikyt déli jednotlivé vyvojové etapy nasledovng:

Tabulka 1: Vyvojové etapy dle Koubka, Dvoiakové a Siky
Koubek

Personalni administrativa

(sprava)

Personalni Fizeni

Rizeni lidskych zdroji

Rizeni intelektualniho
kapitalu
Zdroj: Koubek (2015), Dvotakova (2012), Sikyi (2012); Vlastni zpracovéni

Prace vychazi zrozdéleni vyvojovych etap dle Koubka (2015) a Vv nasledujicich

podkapitolach popisuje prvni dvé etapy — persondlni administrativu a persondlni fizeni.

3.2.1 Personalni administrativa (sprava)

Historicky nejstarsi pojeti personalni prace se spiSe pasivnim postavenim. Hlavnim
ukolem jsou pfedevs§im administrativni prace a procedury spojené se zaméstnavanim lidi,
pofizovanim, uchovavanim a aktualizaci dokumentii a informaci tykajicich se zaméstnanct
a jejich ¢innosti a poskytovanim téchto informaci fidicim slozkam organizace. V soucasné
dobé v organizacich s autoritativnéj$im a centralizovanéj$im zpisobem fizeni, s nizkou

mirou délby pravomoci.

3.2.2 Personalni rizeni

Poprvé se objevil jiz pied 2. svétovou valkou v podnicich s dynamickym a progresivnim
vedenim vyuzivajici konkuren¢ni vyhody k ovladnuti, pokud mozno, co nejvétsi casti trhu.

V tomto obdobi jiz bylo jasné, Ze se personalni praci musi pfifadit jiz aktivnéjsi role, byly
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vytvafeny nové persondlni Utvary a formovana nova persondlni politika. Presto byla
persondlni prace orientovana spiSe na vnitropodnikové problémy a meéla povahu spise

operativniho fizeni.

3.3 Modely rizeni lidskych zdroji

Samotné pojeti fizeni lidskych zdroji vychéazi z prvnich modell fizeni lidskych
zdroju. Armstrong (2015, s. 48) uvadi, Ze jednu z prvnich formulaci vytvofila tzv.
Michiganska Skola, jejiz pfedstavitelé zastdvali nazor, ze systémy lidskych zdroji a
struktura organizace by mély byt fizeni zpisobem, ktery je vsouladu se strategii

organizace. Na zaklad¢ této definice byl tento model nazvan jako tzv. Model shody.

3.3.1 Model shody

Model shody (obr. ¢. 3) byl tedy formulovan jako takovy styl fizeni lidskych zdroju,
ktery je v souladu se strategii se samotnou organizaci. Zaroven byl vyjadien dalsi nazor, ze
existuje cyklus lidskych zdroju, ktery tvoii Ctyfi typické procesy nebo funkce vykonavané
ve vSech organizacich. Armstrong (2015, s. 48) je definuje nasledovné:

1. Vybér — spojovani existujicich lidskych zdrojii s pracovnimi misty,

2. Hodnoceni — fizeni pracovniho vykonu,

3. Odménovani — ,systém odmeénovani je jednim znejvice nedostateéné
vyuzivanych a Spatné provadénych manazerskych nastroji stimulace vykonu
organizace®; musi odménovat stejné tak kratkodobé i dlouhodobé vysledky a
respektovat to, Ze ,,podnik musi fungovat a vyvijet usili v soucasnosti, aby
uspél v budoucnosti®,

4. Rozvoj — rozvijeni vysoce kvalitnich pracovniki.

Obrazek 1: Schéma modelu shody

A 4

- Rizeni pracovniho -
Vybér }—y vykonu ‘ Pracovni vykon
I—p‘ Rozvoj Q

OCdménovani l

Zdroj: Armstrong, 2015, str. 53
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3.3.2 Harvardsky systém

Dalsim pojetim fizeni lidskych zdroju je tzv. harvardsky systém, ktery byl v 80.
letech vytvotfen harvardskou Skolou Beera a kol. (Armstrong, 2015, s. 53). ,,Tento systém
vychazi z presvédCeni, Ze problémy dosavadniho personalniho fizeni Ize vyfesit, kdyz si
manazeii — generalisté vytvofi ndzor na to, jak si pieji vidét pracovniky zaméstnané
Vv podniku rozvijené a jaka politika a praxe fizeni lidskych zdroji muze téchto cili
dosahnout. Bez ustfedni filozofie a strategické vize — které mohou nabidnout pouze
manazeti — generalisté — zlstane pravdépodobné ftizeni lidskych zdroji souborem
nezéavislych c¢innosti, znich kazdd se bude fidit svou vlastni vyzkouSenou tradici
(Armstrong, 2015, s. 53).“ Vyznamny vliv Harvardského modelu spoéiva i v dirazu na
skute¢nost, Ze tizeni lidskych zdroju se spiSe tyka vSech manazerti nez jen personalniho
utvaru nez jen personalniho utvaru a personalistt (Armstrong, 2015, s. 53). Harvardsky

systém fizeni lidskych zdrojl je zndzornén na obrazku €. 4.

Obrazek 2: Harvardsky styl fizeni dle Armstronga

Zainteresované - ]
strany: ) i
= akcionafi

= managament

Doporucované Vysledky lidskych Dlouhodobé

« pracowvnici —»| oblasti politiky zdroja: dusledky:
« viada lidskych zdroja: = oddanost « spokojenost
« odbory = vliv pracovniki a angaZovanost jednotlivel

T

Situacni faktory:

charakteristiky
pracovnich sil
podnikova
strategie

a podminky
filozofie
manageamentu
trh prace
odbory
technologie
ukold

zakony a hod-
noty existujici
ve spolecnosti

Zdroj: Armstrong, 2015, str. 53

-

pohyb lidskych
zdroja

systémy
odménovani
systéemy
vykonawvani /
organizace prace

'y

=« shoda / soulad
= nakladova
efektivhost

« efektivnost
organizace

= socialni pohoda /
smir

Tato prace se zabyva primarn¢ vyhledavanim a vybérem zaméstnancti. Koubek
(2015, s. 15) ji popisuje jako piipravu a zvefejiovani informaci o volnych pracovnich
mistech, ptipravu formulait a volbu dokumentd pozadovanych od uchazec¢t o zaméstnani,
shromaZzd’'ovani materidll o uchazeich, zkoumani materidl ptedloZenych uchazeci,

pfedvybér, organizace vybéru, zejména testl a pohovorli, rozhodovani o vybéru,
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vyjednavani s vybranym uchazeCem o podminkach jeho zaméstnani v organizaci, aj.

Jednotlivé ¢asti detailné popisuji nasledujici kapitoly.

3.4 Vyhledavani zaméstnancu

Organizace bez lidi nemuze existovat. Klicovou oblasti je tedy jejich vyhledavani (u
nékterych autori se mizeme setkat i s pojmem ,ziskavani“). Tato oblast je dulezita
piedevsim proto, ze do zna¢né miry rozhoduje o tom, jaké pracovniky bude mit organizace
k dispozici, jak uvadi Koubek (2015, s. 126). Zaroven ji definuje jako: ,,Cinnost, ktera ma
zajistit, aby volna pracovni mista v organizaci pfilakala dostatené mnozstvi
odpovidajicich uchazecl o tato mista, a to s pfimétenymi naklady a v Zzadoucim terminu.*
Sikyt (2016, s. 95) popisuje podstatu ziskavani pracovnikii jako navazani komunikace
mezi zamé&stnavatelem (poptava praci) a potencidlnimi uchazeci o zaméstnani (nabizeji
praci) za ucelem informovani potencidlnich uchazeCii o zaméstnani o moznosti,
pozadavcich a podminkdch zaméstnani a shromazdéni dulezitych udajii o zpisobilosti
uchazecl o zaméstnani vykonévat pozadovanou praci.

V souvislosti se ziskavanim pracovnikl je mozné se setkat i S pojmem nabor, ktery je
¢asto chybné povazovan za synonymum. Koubek (2015, s. 126) uvadi, ze nabor zpravidla
znamena ,,ziskavani pracovniki z vnéjsich zdroji, na rozdil od ziskavani, které sice také
vyhledava zaméstnance ve vn&jSich zdrojich, nicméné snazi se piredev§im obsadit volné
pracovni pozice stdvajicimi zaméstnanci. Dvofdkova interpretuje proces ziskavani
pracovniktl jako ,,personalni ¢innost, jejimz cilem je identifikovat, ptitdhnout a najmout
kvalifikovanou pracovni silu.“ Dale uvadi, Ze podniky se velmi Casto snazi o to, aby
ziskaly na danou volnou pozici co nejvice moznych uchazeclti. Vznika totiz predstava, ze
¢im vice kandidatlh mé organizace k dispozici, tim lepsi moznosti vybéru bude ve vysledku
mit. ,,Pfi pevné danych nakladech na ziskavani je vSak pro organizaci vice zadouci
dosahnout niz§iho poméru mezi poctem zadatelti a poctem nabizenych mist, aby se mohla
vice soustiedit na kvalitni provedeni vybéru (Dvotakova, 2012).“ Samotny proces
ziskavani pracovniki se sklada znekolika na sebe navazujicich krokd. Tabulka ¢. 1
ukazuje, jak se lisi pohledy jednotlivych autord na tyto kroky, a to jak z hlediska jejich
poctu, tak i dulezitosti. K porovnani jednotlivych pohledi bylo vyuzito publikaci od
Koubka, Sikyfe a Bélohlavka. Prace bude brat v iivahu rozvrzeni kroka dle Sikyie a jeho
publikace Personalistika pro manazery a personalisty, pfedevSim proto, Ze z pohledu této

préce je toto rozdéleni nepiehledné;si.
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Tabulka 2: Prehled etap ziskavani pracovniki dle autorti: Koubek, Sik’“,Bélohlévek
Etapy ziskavani pracovniki Koubek Siky¥ Bélohlavek
Identifikace potieby
ziskavani pracovniki X
Popis a specifikace
obsazovaného mista X
ZvaZeni alternativ X X
Vybér charakteristik popisu
a specifikace pracovniho X X X
mista
Identifikace potencialnich
X X X
zdroji uchazeéu
Volba metod  ziskavani
X X X
pracovniki
Volba dokumentii a
informaci poZadovanych od X X
uchazeci
 Formulace ~ nabidky |
X X
zaméstnani
Uverejnéni nabidky
zaméstnani X
- Shromazd’ovini dokumenti |
a informaci od uchazeti a X
jednani s nimi
Piedvybér uchazeéd na
zakladé predloZenych X X X
dokumentii a informaci
Sestaveni seznamu uchazecu,
ktefi by méli byt pozvani X X
k vybérovému Fizeni

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé informaci z publikaci Koubka, Sikyte a Bélohlavka.

Je velice dulezité, aby se osoby odpovédné za proces vyhledavani a vybér zaméstnancti
vV podniku vyvarovaly nerovnému zachazeni s kandidaty. Dvorakova (2012, s. 145) uvadi,
ze evropska legislativa si klade v pracovnépravnich vztazich mimotadny diraz pravé na
rovné zachazeni s uchazeci. Zaméstnavatel jej mize prosazovat tim, ze:

e Aktivné a soustavné rozsifuje pocet vhodnych uchazecii o zaméstnani v zavislosti
na jejich kvalifikacnich ptfedpokladech a bez ohledu na jakykoliv znak
diskriminace,

e Davé systematicky prednost pii ziskdvani a povySovani Zenam a pfiislusnikiim

menSinovych skupin,
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e Stanovi podil, kolik mé byt Zen a piisluSniki minorit z celkového poctu ziskanych

nebo povysenych.

Z vyse uvedenych bodl vsak zaroven vyplyva, ze je nutné postupovat pii procesu
vyhledavani a vybéru zaméstnanci takovym zptsobem, aby se podnik vyvaroval i tzv.
pozitivni diskriminaci uchazecl, tedy chovani, kdy by urcitd skupina kandidati byla
naopak zvyhodnovana pied ostatnimi. Pokud by pfijeti Zeny na uvolnéné misto mélo
znamenat, ze byla upfednostnéna pfed mnohem schopnéj$im uchazecem-muzem, bylo by
takové chovani naopak nezadouci. Personalisté a manazefi by tedy k podminkam, které
uvadi Dvorakova, méli pfistupovat s urcitou rezervou tak, aby na jednu stranu nezachazeli

se svymi uchazeci diskriminacné, ale aby zaroven nasli nejlepsiho kandidata do podniku.

3.5 Planovani zaméstnancu

Samotnému procesu vyhled4vani a vybéru zaméstnanct predchazi proces planovani.
Sikyt (2016, s. 87) uvadi, Ze pii planovani potieby zaméstnanct organizace odhaduje
poptavku po praci neboli predpovida, kolik zaméstnancii (pocet) a jaké zaméstnance (druh)
bude pravdépodobné kratkodob¢ (béhem nasledujiciho roku) i dlouhodobé (béhem
nasledujicich tii az péti let) potiebovat, aby zajistila pozadovanou praci a dosahla
ocekavanych cili. Planovani personalu tedy uzce souvisi se strategii daného podniku —
diky ni a znalosti sou€asné situace na trhu préace, ale 1 napt. uvniti podniku, je mozné
odhadovat, zda bude v budoucnu potiecba piijimat nové zaméstnance nebo naopak
propoustét, jak uvadi autofi JaniSovd a Kiivanek (2013, s. 185). Zarovenn dodavaji, ze
proces planovani persondlu je velice slozity, a neobejde se beze zmén a neustdlého
upiesniovani. S neustalym vyvojem je tieba analyzovat, které pozice jsou jiz zastaralé a
nepotfebné, a které naopak musi podnik noveé vytvofit, aby stale udrzoval tempo
s pozadavky trhu prace. Zjednoduseny postup planovani zaméstnanct v podniku je ukazuje
obr. ¢. 1.

Zéakladem pro planovani je konkrétné:

1. ShromazZd’ovani a analyza internich i externich informaci o soucasné situaci ve
firmé a na trhu (pocet zaméstnanct, jejich ve€kové rozdéleni, profesni zastoupeni,
fluktuace, ale také externi faktory jako vyvoj mezd, nezaméstnanost, legislativa

apod.)
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2. Tvorba predpokladii budouci situace ve firmé — vychazime z planované ¢innosti
V budoucim obdobi a ekonomickych ukazateld s ni spojenych.

3. Porovnani ziskanych informaci a nasledné odvozeni potiebnych akei
(vyhledani novych zaméstnancti, tvorba nového motivacniho systému, proskoleni

novych zaméstnanct apod.) (JaniSova a Ktivanek, 2012, s. 185)

Obrazek 3: Postup planovani zaméstnanct

Budouci situace

_ A

Soutasna situace / oy A
ﬂawaa: rozpodet, budouci ndklady
pldn éinnost

mnozstvi potfebnych zaméstnancd
nabidka/poptdvka na trhu
Analyza: rozpocet, naklady rozvoj kampetenci
ginnosti motivace
mnoistvi zaméstnanci

skladba lidskych zdroji
wykony

AKCE: wyhledat nové zaméstnance
vyskolit nové zaméstnance
zlepiit motivacni systém

Zdroj: JaniSova & Kiivanek, 2012, str. 185

Planovani zaméstnancti mize byt bud dlouhodobé nebo kratkodobé. Podstatné rozdily
mezi dlouhodobym a kratkodobym planovanim jsou uvedeny v tabulce ¢. 1. Spravné
provedené planovani zaméstnancti je pak klicem k efektivnimu zahajeni procesu

vyhledavani zaméstnanc.

Tabulka 3: Rozdily mezi kratkodobym a dlouhodobym planovanim zaméstnanci

Kratkodobé planovani Dlouhodobé planovani
S vyhledem na 1 rok S vyhledem na 3 roky
Uvazujeme: Odpovidame na strategické otazky:
- 0zménach v org. struktufe - Ugel podnikéni? Mame nové projekty,
plany?
- Konkrétnim poctu planovanych mist - Narocnost téchto Cinnosti?

Vv jednotlivych org. jednotkach

- Kolik vyd€lame/miizeme ptijmout
zaméstnanci?

Zdroj: JaniSova & Kiivanek, 2012, str. 185-186, vlastni zpracovani

3.6 Alternativy obsazeni uvolnéného pracovniho mista

Odchody zaméstnanct a s tim Spojena uvoliiovani pracovnich mist jsou pfirozenym
jevem kazdého podniku. Duvodu k uvolnéni pracovnich mist muze byt cela fada: odchod

do starobniho dichodu, odchod na matetskou a rodicovskou dovolenou, vypovéd ze strany
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zamé&stnance (ale 1 zaméstnavatele), ukonceni pracovniho poméru ve zkusebni dobé apod.
Podnik pii zji§téni volného pracovniho mista mize dle Sikyfe (2016) zvazit nasledujici
alternativy:
e ZruSeni pracovniho mista,
e Rozdéleni prace mezi jind pracovni mista pii sou¢asném zruseni téch ukolt
vSech zucastnénych pracovnich mist, které nejsou nezbytné nutné,
e Pokryti prace formou prescasti,
e Pokryti prace formou ¢astecného uvazku,
e Pokryti price dohodou o provedeni prace? (dale DPP) nebo dohodou o
pracovni ¢innosti® (dale DPC),
e Pokryti prace pomoci externiho dodavatele (napf. outsourcing, smlouva
S agenturou prace)

e Price vyzaduje plny tvazek.

Koubek (2015) uvadi, ze v procesu vyhledavani a vybéru zaméstnancti pokra¢ujeme
pouze v tom piipadé, kdy dojdeme k zavéru, ze prace vyzaduje plny uvazek, popf. lze praci
pokryt formou castecného tvazku ¢i formou docasného pracovniho poméru (hlavni
pracovni pomér na dobu uréitou, popi. DPP/DPC).

Sikyt (2016, s. 96), stejné jako Koubek, navrhuje obsazeni uvolnéného pracovniho
mista docasné pfidélenym zaméstnancem agentury prace — jedna se o takové zaméstnance,
ktefi vykonavaji pracovni ¢innost v daném podniku, ackoliv maji pracovni smlouvu
uzavienou s tzv. agenturou prace, ktera je pak na zakladé pisemného pokynu k docasnému
vykonu prace vysilana k vykonavani prace v podniku, ktery si o tyto zaméstnance zazadal.
Nejedna se tedy o zaméstnance konkrétniho podniku, piesto Zakonik prace uvadi, ze je
dany podnik (ZP jej oznacuje jako tzv. UZivatele) povinen zabezpecit, aby pracovni a

mzdové podminky docasné ptidéleného zaméstnance nebyly horsi, nez jsou nebo by byly

2 Dohoda o provedeni prace je dle § 75 Zikoniku prace limitovana max. rozsahem 300 hodin
odpracovanych za kalendafni rok. Zaroven v tomto dokumentu musi byt jasné uvedena doba, na kterou se
DPP sjednava. V piipadé potieby je mozné DPP prodlouzit (pokud zaméstnanec béhem sjednané doby
neptekro€il limit 300 odpracovanych hodin za kal. rok), popf. po vycerpani tohoto limitu muze byt se
zameéstnancem podepsana Dohoda o pracovni ¢innosti.

3 Dohodu o pracovni &innosti mize dle § 76 Zakoniku prace uzaviit zaméstnavatel s fyzickou osobou i kdyZ
rozsah prace nebude piesahovat v témze kalendainim roce 300 hodin. Na zikladé DPC viak neni mozné
vykonavat praci v rozsahu piekracujici v priméru polovinu stanovené tydenni pracovni doby.

24



podminky srovnatelného zaméstnance®. V praxi to napiiklad znamena, ze pokud bézni
zaméstnanci maji kazdy mésic narok na stravenky, musi na né¢ mit automaticky narok i
zamé&stnanci pridéleni agenturou prace. Pokud by pfeci jen nastala situace, kdy by tito
zaméstnanci méli hor$i pracovni ¢i mzdové podminky, je agentura povinna na zadost
docasné ptidéleného zaméstnance zajistit rovné zachazeni®. Dalsi variantou uvadénou
Sikytem (2016, s. 96) je i zajisténi pozadované prace dodavatelskym zptsobem, tedy
prostiednictvim jiné fyzické ¢i pravnické osoby, vtomto piipadé¢ se vSak nejedna o
pracovnépravni vztah dle zédkoniku préce, ale o pravni vztah podle obcanského zakoniku

(napt. smlouva o dilo, smlouva o zprostiedkovani, apod.).

3.7 Pozadavky na zaméstnance

Podnik tedy jiz promyslel veskeré alternativy, a ptesto dospél Kk nazoru, ZzZe
nejlepsim feSenim bude pokraovat v procesu vyhledavani a vybéru vhodného
zaméstnance, ktery obsadi uvolnéné pracovni misto. Nez v§ak vytvofi a uvetejni nabidku
volného pracovniho mista, je zapotiebi se rozhodnout, které pozadavky budou kladeny na
pracovnika, ktery obsadi volnou pozici. Muzik a Krpalek (2017, s. 55) definuji pracovni
pozadavky jako souhrn odbornych, vyrobnich a technickych ptedpokladit potiebnych pro
feSeni urcit¢ho pracovniho tkolu. Od téchto pozadavki se Casto odviji 1 hodnoceni a
nasledné odménovani pracovnikti Vv podnicich. Koubek (2015, s. 134) uvadi, ze

e Vzdélani a kvalifikace,
e Dovednosti a schopnosti,
e Pracovni zkuSenosti,

e Charakteristiky osobnosti.

Dale Koubek (2015, s. 134) uvadi, Ze uvedené pozadavky na pracovnika se pro ucely
vyhledavani a vybéru zaméstnanci dale roz¢leni na nasledujici kategorie:
e Nezbytné — nelze z nich slevit, jsou podminkou zpusobilosti pracovnika pro praci

na obsazovaném pracovnim mist¢ — napf. zdravotni zpUsobilost pro praci

4§ 309 zéakona &. 262/2006 Sb., zdkonik prace
5§ 309 zakona ¢&. 262/2006 Sb., zakonik prace

25



Vv potravinafstvi ¢i znalost anglického jazyka na pozici delegita v cestovni
kancelafi.

e Zadouci — takové, které nejsou bezpodmineéné nutné pro pfijeti pracovnika na
pracovni misto a v piipad¢é potfeby je mozné je ziskat vycvikem ¢i vzdélavanim
organizovanym zamgéstnavatelem — napf. znalost zakoniku prace na pozici
personalisty.

e Vitané — nejsou bezpodmineéné nutné pro vykon prace na pracovnim miste, ale
zvySuji  vyuzitelnost pracovnika v organizaci — napi. znalost prace
S vnitropodnikovym softwarem.

e Okrajové — nejsou nutné pro vykon prace na pracovnim miste.

Ve zvefejnované nabidce zaméstnani je pak vhodné uvést vSechny pozadavky na
pracovnika nezbytné, vybrané pozadavky zddouci, popt. vitané. Zaroven by zvefejnéné
pozadavky na zaméstnance mély odpovidat realné naplni prace na dané pozici, a také by se
od jejich splnéni mélo byt odpovidajicim zptisobem finanéné ohodnoceno. Velkou chybou
firem jsou ptehnané pozadavky na kandidaty, pfedevsim na juniorské pozice, u kterych se
neocekavaji velké zkuSenosti ¢i praktické znalosti v oboru. Je sice pochopitelné, ze je
z4jmem firem najit primarné takové uchazece, kteti jiz maji néjaké praktické zkuSenosti
z oboru, aby do nich nemusely investovat sviij ¢as a finance na zaskoleni, bohuzel takové
chovani pak muze vést k diskriminaci pfedev§im absolventii Skol ¢i studentil, kteti
z divodu studijnich povinnosti neméli velké Sance pracovat v oboru. Tento problém se
fada predevs§im velkych nadnarodnich firem snazi fesit formou tzv. trainee program, které
umoznuji studentim pod dozorem zkuSenych zaméstnanci rozvijet své pracovni

zkuSenosti. Trainee programim se tato prace vénuje v dalSich kapitolach.

3.8 Zdroje potencialnich zaméstnanci

Aby proces vyhledavani zaméstnancii byl co nejefektivnéjsi, a podnik tak mél k
dispozici co nejvhodnéjsi uchazece, je zapotiebi co nejlépe definovat ptesné pozadavky na
uchaze¢e o zaméstnani. Nutnost zajisténi takového toku informaci, ktery pfinese uzitek
obéma strandm, tedy podniku i potencidlnim uchaze¢lim, zndzorfiuje schéma na obrazku ¢.

4.
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Obrazek 4: Model vztahii a podminek pfi ziskavani pracovnikt
Tok informaci

e

ORGANIZACE POTENCIALNI
Potfeba ziskat HEHAZER!
pracovniky se zadoucimi
pracovnimi schopnostmi
a vlastnostmi, potfeba
obsadit volna
pracovni mista

Potfeba vhodného
nebo vhodnéjsiho
zaméstnani

e
Odezva

Vnitini podminky
(souvisejici jednak
s pracovnim mistem,
jednak s organizaci)

Obsah a zpusob
informovani organizace
| ovolném pracovnim

misté

Vnéjsi podminky

Zdroj: Koubek, 2015, s. 127

Ze schématu na obr. €. 2 je patrné, Ze podnik muize pii vyhledavani zaméstnancti Cerpat ze
dvou zdroju:
*  VnitFni (interni),

wew

"  Vnéjsi (externi).

3.8.1 VnitFni zdroje pracovniku

Koubek (2015, s. 130) uvadi, ze mezi vnitini zdroje pracovnikli patfi zaméstnanci
organizace, ktefi jsou:
= uspoteni v diisledku technického pokroku,
» uvolnéni v dasledku organiza¢nich zmén,
= pfipraveni vykonavat naro¢néjsi praci,

= ochotni vykonavat jinou praci.

Obsazovanim volnych pracovnich mist stavajicimi zaméstnanci mtize podnik dosdhnout
mj. 1 moralni motivace mezi svymi pracovniky (manazer tak ukazuje, ze si ceni dobré
prace svych zaméstnancil). Zaméstnanému ¢loveéku je zajisté piijemné nejen védomi, Ze je
na svém misté potiebny, ale Ze ma také Sanci dosahnout lepsi pracovni pozice, pokud
dokaze, ze ma na povyseni ty spravné predpoklady. Jak uvadi Halik (2008, s. 38), pro
manazera by meélo byt povySovani zaméstnanci Snadngj$i neZ vybérové fizeni, a to

zejména proto, Ze u stavajicich zaméstnancti manazer jiz znd jejich silné i slabé stranky.
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Tabulka 4: Vyhody a nevyhody ziskavani pracovniki z vnitinich zdroji
Vyhody Nevyhody

Lepsi znalost silnych a slabych stranek uchazeée = Moznost tzv. Peterova principu
Uchazeé zna lépe organizaci Negativni vliv na chovani mezi pracovniky
v dusledku soutéze o povyseni
Zvy$eni moralky a motivace u stavajicich Ptekazky pronikani novych myslenek a pfistupt
pracovniki zvenku
Lepsi navratnost investic vloZenych do
pracovniki

Zdroj: Koubek, 2015, str. 130, vlastni zpracovani

Koubek (2015, s. 130) v souvislosti s nevyhodami ziskavani pracovnikt z vnitinich
zdroji zminuje i tzv. Peteriv princip. Jedna se o teorii kanadského psychologa Laurence
Petera, podle které dochazi k povySovani pracovnikli na vyssi pozice na zakladé vykonu
podaného na pozici nizsi. K tomuto procesu dochazi az do toho okamziku, kdy pracovnik
ziska takovou pozici a funkcei, na kterou jiz tolik nesta¢i. Podnik se pii obsazovani volnych
pozic pracovniky z vnitinich zdroji muze dostat do rizika, kdy tato volna mista ziskaji
zaméstnanci, které jiz ptekonaji pomyslnou hranici svych moznosti a schopnosti, a budou
tak svou praci vykonavat pouze primérmné ¢i dokonce nedostateéné, coz je pro samotny
podnik samoziejmé neptijatelny stav. I Halik (2008, s. 38) zduraziuje nutnost uvédomit si,
ze kazdy c¢lov€k ma své vlastni hranice moZnosti — existuji sice piipady, kdy se fadovi
zamg&stnanci ,,vypracovali“ az na feditele firmy, nicméné existuji i taci, ktefi byli sice
skvélymi vedoucimi pracovniky, ale povySeni na post napi. naméstka zptsobilo, ze

naprosto ve své funkci selhali.

3.8.2 Vnéjsi zdroje pracovnikii

Koubek (2015, s. 131) déli vné&jsi zdroje pracovnikti nasledovné:
= Volné pracovni sily na trhu prace (napf. nezaméstnani registrovani na UP),
= Cerstvi absolventi §kol ¢&i jinych instituci pfipravujicich mlideZ na povolani,
* Pracovnici jinych organizaci, ktefi jsou rozhodnuti zménit zaméstnavatele, nebo
které nabidka této organizace k tomuto rozhodnuti pfivede.

» Doplitkové vnéjsi zdroje (napt. Zeny v domacnosti, diichodci, studenti apod.)

Moderni metody ziskavani pracovniki vSak kromé pouhého obsazeni volného
mista sleduji i jiné dulezité ukazatele podniku — hospodafeni s pracovni silou a také
zvySovani produktivity prace. Vyhledavani zaméstnancii ve vngjSich zdrojich podniku
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muze pifinést urcité vyhody, ale i nevyhody. Mezi vyhody lze zatadit napt. vétsi Skalu
talentovanych uchazect, ktefi do organizace mohou pfinést nové myslenky, napady a
poznatky. Koubek zaroven uvadi, ze je pro podnik zpravidla levnéjsi, pokud se mu podaii
nalézt uchazece s danymi kvalifika¢nimi pfedpoklady mimo organizaci, nez kdyby musel
urcité financni prostfedky investovat do vzdélani vlastnich pracovnikti. Pokud vSak podnik
usetfi urcité naklady na proskolovani pracovnikli uvniti organizace, vynalozi je na druhé
stran¢ v téch Cinnostech, které maji za ukol zaujmout potencialni uchazece o zaméstnani. U

novych pracovnikt je také mnohem delsi adaptacni proces.

Tabulka 5: Vyhody a nevyhody ziskavani pracovniki z vnéjSich zdroja

Vyhody Nevyhody

Sirdi 3kala schopnych uchazefd, neZ mame Vysoké naklady na cely vyhledavaci a piijimaci
k dispozici uvniti organizace proces

Moznost novych pohledi, nazori, znalosti Delsi adaptace

Levnéjsi a jednodussi Spory s dosavadnimi pracovniky, ktefi se citili

kvalifikovani ¢i opravnéni ziskat obsazované misto

Zdroj: Koubek, 2015, str. 131, vlastni zpracovani

3.9 Metody vyhledavani zaméstnancu

Sikyi (2016, s. 96) definuje metody vyhledavani zaméstnanci jako specificky
postup osloveni a pfildkani potencidlnich uchazecti o zaméstnani. Tyto postupy se méni
Vv zavislosti na tom, jaké pracovni misto se planuje obsadit, a zda podnik hleda uchazece na
volnou pozici v internich zdrojich, ¢i zda se rozhodne pro hledani kandidatt ve zdrojich
externich. DalSimi okolnostmi, které by mél podnik pted samotnou volbou metod dikladné
zvazit jsou:

e jaké jsou pozadavky a podminky pracovniho mista (viz kap. 4.2 Pozadavky
na zamestnance),

e jaka je aktudlni situace na vnitinim a vné&jSim trhu prace,

e jaky je zajem potencialnich uchazecii o zaméstnani,

e jakou ma organizace povést jako zaméstnavatel,

e kolik ¢asu a penéz je k dispozici.

Autofi publikaci zabyvajici se problematikou vyhleddvani zaméstnanci uvadi

Sirokou fadu moznych nastroji, pomoci kterych je mozné vyhledat vhodné kandidaty na
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volnou pracovni pozici. Tyto nastroje shrnuje nasledujici tabulka ¢. 5, kterd shrnuje

metody uvadéné v publikacich Bé&lohlavka, Kocianové, Koubka, a Sikyie®.

Tabulka 6: Schéma uvadénych metod vyhledavani zaméstnanci dle Bélohlavka, Kocidnové, Koubka a Sikyl"e

Bélohlavek Kocianova Koubek Siky¥
Inzerce v médiich X X X X
Internetova inzerce X X X
VyuZivani externich
. X X X X
sluzeb
Spoluprace se
vzdélavacimi X X X X
institucemi
Spoluprice se UP X X X
Spoluprace se
X X X
sdruzenimi odborniki
Doporuceni uchazece
X X X X
vlastnim pracovnikem
Pi'imé osloveni
. X X X
vyhlédnutého jedince
Nabidky uchazecu X X
Vyvésky X X X
Letaky X X X
Soucasni pracovnici X X
Spoluprace se odbory X X

Zdroj: B&lohlavek (2016), Kocidnova (2010), Koubek (2015) & SikyF (2016), vlastni zpracovani

3.9.1 Vyuzivani externich sluzeb

Vyuzivani externich sluzeb je Casto diskutovanou metodou. Pokud chce podnik
vyuzit téchto sluZeb, musi pfedtim kromé finan¢ni narocnosti dbat na vybér seridzniho a
spolehlivého dodavatele. Zaroven je tfeba, aby podnik stimto dodavatelem plné
spolupracoval, poskytoval mu co nejpiesnéjsi informace a pozadavky a dle provedené
prace mu pak poskytl i odpovidajici odménu. Kocianova (2010) dé€li externi sluzby pro
ziskavani pracovniki nasledovné:

o Zprostredkovatelské agentury zamétené predevSim na obsazovani
béznéjsich pozic, napi. v oblasti administrativy, vyroby apod.
o Poradenské agentury specializujici se na ziskavani pracovniki zajist'uji

J1Z komplexngjsi sluzby od vytvofeni a distribuce inzerce, pies piedvybér

® pozn.: Sikyi rozlisuje metody vyhledavani zaméstnanct dle zdrojti, ve kterych podnik hleda potencidlni uchazede (tedy

interni a externi); tabulka 5 vSak tuto skute¢nost nerozlisuje a pouze ¢leni metody dle jednotlivych kategorii.
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vhodnych kandidat po prvni pohovory s uchazeci. Zakaznikovi, tedy firme,
ktera si objednala sluzby této agentury, jiz pfedava jen par vybranych
uchazecu.

o Poradenské spolecnosti specializované na primé vyhledavani
pracovnikii (tzv. executive search) se specializuji predevSim na
vyhledavani a ziskdvani vhodnych osob na manazerské pozice C¢i
specialisty.

o Agentury zprostiedkovavajici docasné zaméstnani (tzv. leasing
personalu), které se specializuji na vyhleddvani pracovnikti na docasné
pracovni Uvazky (pfedevSim sezonni prace). Zaroven se tyto agentury
zavazuji, ze v ptipadé¢ dodani pracovnika, ktery neodpovidd pozadavki
firmy, ktera si sluzby agentury najala, ¢i pfedéasného ukonceni pracovniho
poméru nékterého z takto zaméstnanych pracovniki, nalezne véas vhodnou
nahradu.

Zajimavym typem externiho vyhledavani zaméstnanctu je tzv. headhunting. Ten
provadi pfedevsim specializované agentury s rozsahlou databazi uchazeci, ktera je zaroven
1 jejich hlavni vyhodou. Na druhou stranu jsou jejich sluzby pomérné drahé. Bélohlavek
(2016, s. 31) ztoho duvodu doporucuje, aby firmy spolupracovaly pouze s témi
agenturami, u kterych maji jistou zaruku za nevhodného uchazece, ktery opusti organizaci
(pro nespokojenost nebo pro nezvladnuti pracovnich ukold). Na druhou stranu je vSak
vhodné, aby firmy, ktera chtéji vyuzivat sluzeb headhuntingovych spolecnosti, co

definovaly své potieby a o¢ekavani od uchazec.

3.9.2 Odborné spolec¢nosti, odborné ¢asopisy, socialni sité

V soucasné dobé¢ je velice popularni profesni socialni sit’ LinkedIn, kterou vyuzivaji
na jedné stran¢ jak lidé, ktefi hledaji zamé&stnani, tak 1 personalisté samotni. Uzivatelé si
mohou prohliZet a reagovat na nabidky volnych pracovnich pozic, které se jim filtruji na
zaklade€ informaci, které byly uvedeny pfi registraci. Tim se eliminuje riziko, zZe se nabidka
dostane i k lidem, ktefi hledaji zaméstnani v jiném odvétvi. (Pozn. Socidlni sit¢ rozebira
detailnéji kapitola 5). Podobnou jistotu davaji firmam i inzerce odbornych ¢asopisech.
»Inzerce v odborném casopisu umoznuje soustiedéni na zadouci okruh Ctenail, kteti by

vzhledem ke svému odbornému rozvoji méli ¢asopis sledovat™ (Bélohlavek, 2016, s. 32)
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Inzerci v odborném tisku vyuzivame vSak pouze Vv piipad¢ hledani uchazect u profesi, kde

oéekavame neustalé sebevzdélani.

3.9.3 Internetova inzerce

Internetova inzerce, tzv. e-recruitment, je v soucasné dobé& velice popularni.
Prostfednictvim internetové sité mize uchaze¢ v jednom okamziku pohodIné odeslat nejen
svlj zivotopis, ale také dalsi dokumenty, které jsou po ném v ramci piijimaciho fizeni
vyzadovany (napf. motivacni dopis). Tento druh inzerce Ize vyuzit pfimo na webovych
strankach podniku (nejcastéji se nachazi v samostatné sekci Kariéra ¢i Prace u nas, ale také
na specializovanych kariérnich portalech. V Ceské republice jsou nejznaméjsi napi. Jobs,

Prace.cz ¢i Monster.

3.9.4 Socialni sité

Socialni sité¢ hraji velice dulezitou roli v kazdodennim zivoté nejen nejmladsi
generace. Této skutecnosti jsou si védomi i spoleCnosti, které jejim prostfednictvim
komunikuji se svymi zédkazniky, ale také vyhledavaji nové zaméstnance. Kromé profesnich
socidlnich siti vyuzivaji 1 ty ,,bézné*, neni tedy Zadny problém v soucasné dob& narazit na
zajimavou nabidku prace ve svém volném &ase pii prohlizeni novinek, v Ceské republice
nejcastéji na Facebooku, ¢i LinkedInu. ,,Vyhledavéani uchazect skrz socialni sité ptinasi
lepsi vysledky nez inzerce na serverech nabizejicich pracovni pfilezitosti (Hovorkova,
2011).“ Je treba si uvédomit, ze kazd4 z uvedenych socialnich siti je svym zaméfenim a
uzivatelskou zdkladnou rozdilna, proto plati nutnost pfipravovat podle toho 1 své kampané
na hledani novych zaméstnanci Langerova (2018) uvadi, Ze stejné¢ jako u offlinovych
nastroji vyhleddvani zaméstnanct, je tieba si pfi tvorbé nabidky volné pozice uvédomit, o
jakou pozici jde, kdo je cilovou skupinou, na kterych socialnich sitich se nachazi a jestli
viubec. Zaroven zdiraznuje nutnost, aby se potencidlni kandidat dozveédél o firmé z vice
zdroju. ,,Napiiklad si Cetl problematiku jemu blizkou (téma udrzitelnych zdroji) a pres
dané téma se dostal k nam, setkal se s nami na studijnim veletrhu a zaslechl o nés od pratel

(Langerova, 2018).*

Facebook

Pivodné Cisté studentsky projekt pro seznamovani spatfil svétlo svéta na

americkém Harvardu vroce 2003. Za jeho vyvojem stdl, v soucasnosti jeden
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z nejbohatsich lidi na svété, Mark Zuckerberg a Eduardo Saverin. V roce 2004 se socialni
sit’ roz8ifila mimo univerzitni prostiedi a postupné expandovala na globalni uroven.
V Ceské republice jeji velky boom nastal v roce 2008, kdy byla socialni sit’ kromé dal§ich
35 jazyku pielozena i do CeStiny a stala se tak Ceskym uUZzivatelim internetu mnohem
dostupnéjsi (DSL, 2009). V prvnim ¢tvrtleti roku 2018 mélo na Facebooku zaloZzeny profil
vice nez 5,2 milionti Cecht, pii¢emZ 77 % uvedlo, Ze se na tuto socidlni sit’ piihlasuje
kazdy den. Oproti piedchozimu kvartalu se jednalo 0 vyrazny vzrist — vV prvnim kvartalu
roku 2017 sledovalo tuto socialni sit’ ptiblizné 4,8 milionu ¢eskych uzivatelt, z toho 3,7
milionu lidi se ptihlasovalo kazdy den (Huskova, 2018).

Krom¢ zabavy pifinasi Facebook firmam i jednotliveim mozZnost propagovat Sebe,
ptipadé své produkty ¢i sluzby. Moznost inzerovat na Facebooku vyuziva v soucasné dobé
velké fada firem predev§im pomérné nizkych finanénich nakladi a moZnosti segmentace —
tedy nastaveni, kterému typu uZivateld se ma reklama zobrazit. Pti nastavovani reklamy
mize zadavatel nastavit, aby se jeho reklama zobrazila pouze urlitym uzivatelim na
zaklad¢ jejich véku, pohlavi, bydlisté, zajmi, vzd€lani, pracovisté, ale také napt. dle
jazykd, kterymi uzivatel hovoti. Zaroven lze zadat, jak velkému okruhu uzivateli se ma
reklama zobrazit. Je tak mozné detailné popsat cilovou skupinu nasi reklamy. Samotni
uzivatelé, ktefi patii do vytvorené cilové skupiny pak maji moznost si u reklamy zobrazit,
pro¢ se mu tato reklama zobrazila. Uzivatelsky pfiveétivy je 1 vzhled reklam a
propagovanych pfispévkl — tyto piispévky se podobaji béznym piispévkiim samotnych
uzivatell, zZtoho diivodu neplisobi ruSivym dojmem, jako napf. vyskakovaci okna c¢i

animované bannery.
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Obrazek 5: Piiklad sponzorovaného ptispévku na Facebooku

@AWy, Inovaéni centrum Usteckého kraje - ICUK sdilel(a) udalost. L

Sponzorovano - &

O podnikani v zabavnim prumyslu pfijde vypravét jeden z nepovolané&jsich —
Markus Krug, rezZisér popularnich One Man Show! Tak jak to bylo s tim
Ferrari 1?2

‘Jhlx__;.l i

>HOW

DIRECTOR

UT. 23. 10. V 17:30

One Man Show - Markus Krug

Ceské mladeze 360/8, 400 01 Usti nad Labem,...
207 lidi ma zajem - 36 lidi se zucastni

~ Zajima mé to ¥

O

o> To se mi libi () Komentar ~> Sdilet

Zdroj: Facebookovy profil Inova&niho centra Usteckého kraje — ICUK

Facebook nedavno spustil také mozZnost inzerovani volnych pracovnich pozic.
Inzeraty jsou opét zobrazovany tak, aby pusobily jako bézné ptispévky uzivatell, aby tedy
nijak neobtézovaly a nerozptylovaly. Zaroven tento nahled na tzv. Zdi uzivateli obsahuji
tak dulezité informace, jako nazev volné pozice, v jaké lokalit¢ firma hledd nové

zaméstnance nebo délka pracovniho tvazku (viz Obrazek €. 5).

Obrazek 6: Piiklad zobrazeni nabidky volné pracovni pozice na Facebooku

Knihkupectvi Luxor pridal(a) pracovni pozici.
1hod - &

HLEDA ME DO LUXORU
HPP'

LUXOR

_— ﬂ V = : e ) -

Prodavac¢ v Knihkupectvi Luxor

Pfidej se k pohodovému tymu nasich prodejct na pobocce Zlaté jablko ve Zliné.
Délas praci, ktera t& nebavi? Chces zménu? Nebo jsi Sikovny/a absolvent/ka? Jsi...

RS RABL AZEK Pouzit

Zdroj: Facebookovy profil Knihkupectvi Luxor
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Caste¢nou nevyhodou Facebookovych inzerci volnych pracovnich pozic je, Ze se nabidka
zobrazuje pouze tém uzivatelim, ktefi ,,sleduji” Facebookovy profil dané firmy - ostatnim
uzivatelim se tato nabidka nezobrazi. Tento fakt nemusi trapit takové giganty mezi
spole¢nostmi, jako napt. Coca-Cola, KFC, Lidl nebo Skoda Auto — tyto spoleénosti maji
statisicovou zékladnu sledujicich, nabidka volného pracovniho mista tak oslovi Siroky
okruh uzivatelli. Malé podniky s nékolika stovkami sledujicich vS§ak mohou mit problém
s oslovenim dostate¢né velkého okruhu uzivatelt, z toho divodu je pro né vyhodné vyuzit
kombinaci vice nastroju pro vyhledavani zaméstnancti — jak on-linovych, tak klasickych

off-linovych.

Vliv Facebookového profilu pii vyhledavani zaméstnanci

Facebook je i s nové vytvofenymi nastroji pro reklamu a inzerci stale pokladan za
spiSe volno¢asovou socialni sit’. Mnoho lidi tak neptiklada velkou vahu obsahu, ktery na
tuto socialni sit’ vklada. Jejich ptispévky preci diky nastaveni vidi pouze jejich ,,pratelé”,
navic jak4 je pravdépodobnost, Ze si naprosto cizi ¢lovék bude vyhledavat pravé jejich
profil? Experiment provedeny S. Baertem (2015) v letech 2013 a 2014 zjistoval, zda
personalisté pii vyhledavani zaméstnanct sleduji kromé prilozené dokumentace uchazecu i
jejich profily na socialni siti Facebook. Vyzkum se konal v Belgii a byly pfi ném
vytvoteny celkem dva druhy Zivotopisti uchazeci o praci. Prvni druh Zivotopisu obsahoval,
mj. i fotografii kandidata na volné pracovni misto, druhy druh Zivotopisu fotografii
neobsahoval, t¢émto kandidatim byly vSak vytvotfeny fiktivni profily na Facebooku. Oba
druhy zivotopisi byly nésledné rozeslany v odpovédich na skute¢né nabidky volnych
pracovnich pozic.

Vyzkum nasledné odhalil, ze 1idé pfi korespondenci s cizim ¢lovékem skuteéné
sleduji jeho Facebookovy profil. Velkou roli na pfipadné odpovédi pak hraje atraktivnost
vyhledané osoby, popt. dalsi pozitivni 0sobnostni vlastnosti jako jsou otevienost, emo¢ni
stabilita, extroverze apod. Vysledkem experimentu bylo zjisténi, ze uchazecCi, jejichz
profily byly vytvorené tak, aby ptisobily na ostatni prave témito vlastnostmi, obdrzeli o 39
% vice pozvanek na pfijimaci pohovor nez uchazeci s takovymi profily, které takové
kvality nemély.

V Ceské republice se podobnym experimentem zabyvala napt. Svobodova (2017),
kterd zkoumala vliv bohatstvi, vzhledu a pohlavi na poskytnuti altruistického skutku.

Experiment byl proveden na studentech vybranych prazskych vysokych skol a univerzit,
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ktefi byli pomoci e-mailové komunikace osloveni osmi fiktivnimi studenty stfednich skol
se zadosti o zodpovézeni nékolika dotazli tykajicich se studia na dané vysoké skole.
Témto fiktivnim studentim byl zaroven vytvoieny Facebookové profily tak, aby
odpovidaly sledovanym charakteristikdm (atraktivni/neatraktivni, bohaty/chudy).
,Predpokladem pak bylo, ze si osloveny student vysoké skoly vyhledd ,,nezndmého*
studenta stiedni Skoly, ktery ho zadd o pomoc, na Facebooku.*“ (Svobodova, 2017, s. 22)
Na zaklad¢ tohoto vyhledani se pak rozhodne, zda fiktivnimu studentovi pomiize, Ci
nikoliv. I tento experiment ukazal, Ze jsou lidé skute¢né ovlivnéni pfedev§im vzhledem.
Tyto vysledky poukazuje na to, Ze by se lidé méli zamyslet nad sdilenym obsahem
na svém Facebookovém profilu, a¢ se muze zdat, ze se jedna o jejich Cisté soukromou
zalezitost. Na druhou stranu je jako personalista nutné mit na paméti, aby pfi prohlizeni
Facebookovych profili nedoslo k diskriminaci kandidati na zakladé takovych zjisténych
informaci jako je pohlavi, narodnost, nabozenské a politické vyznani, sexualni orientace ¢i

rodinny stav a pocet déti.

LinkedIn

Cisté profesni socialni sit’ LinkedIn vznikla v roce 2002 v Kalifornii ve Spojenych
statech americkych. ZaloZena byla pfedevSim jako misto setkavani zaméstnavatelli
S potencidlnimi zaméstnanci. Za tu dobu nevznikla Zadna takova socialni sit’, ktera by
svym zamétenim LinkedIn vyrazné konkurovala ¢i ohroZovala. Dlkazem o jejim uspéchu
jsou i rostouci pocty Ceskych uzivateld. V roce 2017 bylo na LinkedIn registrovano 1,3
milionu uZivateld, z toho 490 tisic muzt a 440 tisic Zen. Zbylé Géty byly firemni nebo
nem¢ély dostatecné vyplnéné informace. Lorenc (2017) ve svém clanku uvadi, ze nejveétsim
tuzemskym LinkedIn zamé&stnavatelem v roce 2017 p¥itom byla Skoda Auto, T-Mobile, 02
CZ, CEZ, Unipetrol a Agrofert. V roce 2018 vzrostl polet registrovanych &eskych
uzivatelt o vice nez 104 000. (Lorenc, 2017)

Principem fungovani této socidlni sit€¢ je vytvoieni vlastniho profilu v podobé
virtudlniho Zzivotopisu. Uzivatelé tak zvefejiiuji své udaje o dosazeném vzdé€lani,
pracovnich zkuSenostech a zajmech, tak jako v klasickém strukturovaném zivotopisu.
V tomto piipadé vSak plati, ze ¢im kvalitnéjSi a presnéjSi tdaje uzivatelé na svych
profilech uvedou, tim zvySuji pravdépodobnost, ze je objevi néktery z personalistd, ktefi
hledaji nové zaméstnance pravé na LinkedIn, a tim padem se zvySuje i pravdépodobnost

zajimavé nabidky prace pfimo od personalisty. Pokud vSak uZivatel nedostava dostatecny
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pocet pracovnich nabidek nebo dostava pouze pro néj nezajimavé, mize si V sekci Prace
zobrazit nabidky volnych pozic dle svého zaméfeni, LinkedIn vSak mize na zaklad¢

uvedenych tdaju i doporucit takové firmy, které by svou ¢innosti mohly uZzivatele zajimat.

3.9.5 Ostatni média

Vyuzivaji se V opacnych piipadech, nez média odborna; tedy pro ty profese, u
kterych neptfedpokladame soustavné profesni sebevzdélavani. V tomto piipadé je velice
nutné uvédomit si, které médium pravdépodobné nase cilova skupina bude vyuzivat
nejvice, a na které tedy umistit nasi inzerci. Bélohlavek (2016, s. 32) uvadi, Ze Facebook
oslovi spiSe mladsi, pocitaCové gramotnou generaci; bulvarni deniky jsou nejvice ¢teny
lidmi v pomocnych profesich, a naopak asistentka by mohla sledovat deniky MF Dnes,
Pravo nebo Lidové noviny. Kocianova (2010) dodava, Ze je nezbytné, aby inzerce
v takovych médiich spliiovala urc¢ité parametry, aby byla efektivni a splnila sviij ucel.
Spravné sestavena inzerce by méla obsahovat:

» Nadpis inzeratu neboli tzv. hlavicka, miZze byt i nazev nabizené
pozice;

= Nazev organizace, ktera nabizi volné pracovni misto;

* Nazev a charakteristiky pracovniho mista, stru¢ny popis ¢innosti
na daném mist¢, nejlépe ve struénych bodech;

* Podminky a moZnosti na nabizeném pracovnim misté, napf.
oblast odménovani a zaméstnaneckych vyhod, moZnost rozvoje,
umisténi pracovisté apod.

» Pozadavky na pracovnika, napt. odborna kvalifikace, praxe,
certifikace apod.

* Informace o zpisobu a terminu prihlaSeni uchazefe na

inzerované pracovni misto.

3.9.6 Spoluprace se Skolami

Lze s urcitou jistotou fici, ze se jedna o velice vyhodou zalezitost jak pro firmy, tak
1 pro Skoly. V soucasné dob¢ je velice dulezité, aby vzdélavaci systém dokdzal propojit

teoretickou rovinu s praxi. V Ceské republice viak tyto spoluprace stale nejsou na takové

oy e
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kariérova centra na vSech vysokych Skolach. Kromé vysokych kol je vhodné tento systém

praxi vyuzivat i pro stfedni Skoly.

3.9.7 Primy nabor

Jedna se o osloveni stavajicich pracovnikll organizace, zda nemaji vhodné zajemce
ve svém okoli. Jak uvadi Bélohlavek (2016, s. 32), zadny dobry zaméstnanec nepiivede do
firmy &lovéka, za kterého by se potom musel stydét. Rada firem motivuje své zaméstnance
k vyuzivani této metody i finan¢ni odménou za kazdého doporu¢eného kandidata, kterému
se podafi uspét ve vybérovém fizeni a obsadit volnou pracovni pozici. Nékteré z nich si
vSak kladou podminku, aby doporu¢eny zaméstnanec setrval na pracovni pozici déle nez 3

mésice, tedy aby neopustil zaméstnani ve zkusSebni dob¢.

3.9.8 Spoluprice s uiady prace (dale UP)

Spoluprace s ufady prace, které zprostiedkovavaji zaméstnani pro uchazece i
organizaci bezplatné. V ptipadé, Ze podnik diky UP zaméstna &lovéka, ktery je na trhu
prace ur€itym zpusobem znevyhodnén (napf. Cerstvi absolventi $kol, lidé se zménénou
pracovni schopnosti), miZze po omezenou dobu ziskat dotaci na pracovni misto takového
lovéka. Kocianova (2010) vsak zdiraziuje, e uchazeéi, které UP nabizeji, jsou vétsinou

vhodni pro méné kvalifikované pracovni ¢innosti.

3.9.9 Primé osloveni vyhlédnutého jedince

Pifimé osloveni vyhlédnutého jedince se kterym se podnik vyhleddvajici nového
pracovnika setkala napt. na zaklad¢ jiz fungujici smluvni spolupréace (napt. outsourcingové
sluzby), ale také na veletrhu pracovnich pfilezitosti, odborné konferenci apod. Koubek
V této souvislosti upozorfiuje na nebezpeci zneptateleni si jiného podniku, ze kterého
existuje snaha odlakat pracovniky. Muze se vSak jednat 1 o zavérecny krok doporuceni ¢i

spoluprace se vzdélavacimi a jinymi spolecnostmi.

3.9.10 Nabidky uchazeci

Nabidky od samotnych uchazecl ziskavaji (zejména prestizni) podniky v pfipadé, kdy
aktualné nenabizi zadnou volnou pracovni pozici v oboru, o ktery dany uchaze¢ jevi zajem.
V takovém piipad¢€ maji podniky na svych webovych strankach umisténé kontaktni idaje,
na které mohou zdjemci zaslat své zivotopisy a motivaéni dopisy pro piipad, ze by

vV budoucnu skute¢né vznikla potieba obsadit pracovni misto z tohoto oboru.
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3.9.11 Vyvésky a letaky

Radime mezi off-linové metody vyhledavani zaméstnanct, i v dne$ni dobé jsou viak
pomérn¢ efektivnim feSenim. Vyvésky informuji 0 Vvolném pracovnim mistu bud
Vv organizaci, ale také mimo ni (napf. ve Skolach, vetejné piistupné reklamni plochy apod.)
Letaky jsou rozdavané piedevsim na ruznych akcich, dorucované postou ¢i vkladané do

postovnich schranek.

3.10 Dokumenty poZzadované od uchazecii 0 zaméstnani

Nejzakladnéjsi metodou faze predvybéru uchazect je analyza jejich dokumentace.
Dle Kocianové (2010) sem fadime firemni dotaznik pro uchazece, zadost o zamé&stnani,
Zivotopis, motivacéni dopis, doklady o vzdélani a dalsi certifikaty dokladujici kvalifikaci
uchazece, ptehled publikacni Cinnosti, 1ékafské vySetteni, reference apod. Zarovenn vSak
podniky smi, dle zakoniku prace’, vyzadovat od uchazeéi o zaméstnani pouze ty udaje a
dokumenty, které bezprostifedné souviseji s uzavienim pracovni smlouvy. V praxi se vSak
muzeme setkat se situacemi, kdy podnik vyzaduje po uchazecich, vzhledem k nabizené

pozici, az zbyte€né dokumenty nebo pfi jejich vyhodnocovani jedné az iracionalné.

3.10.1 Zivotopis (curriculum vitae, CV)

Zakladnim dokumentem, ktery je vyZadovdn po zédjemcich o volnou pracovni
pozici je zivotopis. Jedna se o dokument, ktery je jakousi vizitkou uchazece pii pfijimacim
fizeni. Kandidati tak musi zaujmout personalistu Zivotopisem piehlednym, upravenym a
predevsim pravdivym. V soucasné dob¢ je hojné vyuzivan tzv. strukturovany Zivotopis,
ve kterém jsou pirehledné, a pfedevsim stru¢né uvedeny veskeré podstatné informace o
uchazeci. Obvykle se strukturovany zivotopis sklada z téchto ¢asti:

e Osobni udaje (jméno a piijmeni, datum narozeni, apod.),

o Kontaktni udaje (telefonni ¢islo, e-mailova adresa, odkaz na LinkedIn profil
apod.),

e Vzdélani (fazené chronologicky, zpravidla se neuvadi zakladni skola),

e Praxe (opét fazené chronologicky, uvadi se ndzev vykondvané pozice, jméno
podniku, ve kterém uchaze¢ danou pozici vykonaval a kratky souhrn ¢innosti, které

souvisely s vykonem dané prace),

7§ 30 zakona &. 262/2006 Sb., zdkonik prace
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e Dovednosti (jazykové, pocitacové, ziskané certifikaty, fidicské opravnéni apod.,
uvadi se pouze ty, které souvisi s pozici, o kterou ma kandidat zajem),

e Zajmy, konic¢ky, vlastnosti uchazece.

Dal$im druhem zivotopisu je tzv. volny, jehoz struktura a obsah jsou ponechany na
uchaze¢i samém (Koubek, 2015). Koubek zaroven uvadi, Ze tento druh Zivotopisu ma
tradicn¢ podobu chronologického popisu zivota uchazece. Jeho hlavni vyhodou je, ze
pokud zivotopis psal sam kandidat, lze si udélat piedstavu o jeho formula¢nich
schopnostech. Nevyhodou vsak je fakt, Zze je u tohoto druhu Zivotopisu, vzhledem ke své
formé, obtizné porovnavat kandidaty mezi sebou. Uréitym kompromisem je pak Zivotopis
polostrukturovany. Koubek (2015) jej definuje jako pokus, jak zachovat vyhody
poskytované organizaci volnym zivotopisem, a pfitom si ulehlit praci se ziskdvanim
porovnatelnych informaci (biodat) o jednotlivych uchazecich.

Pomémé diskutabilni polozkou v Zivotopisu je fotografie uchazece. Nékteti autofi,
napt. Halik (2008, s. 38), uvadi ze fotografie slouzi ptedevS$im pro piehlednost pfi
pfijimacim fizeni, kterého se Ucastni vétSi pocet uchazect. Existuji vSak nazory, Ze
fotografie podnécuji diskriminaci uchazec¢u podle vzhledu, a to jak pozitivni, tak negativni,

a proto je lepsi je k Zivotopisu viibec neptikladat.

Dvorakova (2012) uvadi, ze pii hodnoceni zivotopisu lze sledovat napt.:
e Jak Casto ménil uchaze¢ vzdélavaci instituce a zamé&stnavatele,
e Zda lze vysledovat ve zménach kontinuitu a cilevédomost,
e Zda ukon¢il uchaze¢ zahajené studium,
e Jak dlouho trval pracovni pomér uchazece u jednotlivych zaméstnavateld,
e Jaké divody vedly ke zménam v riznych funkcich,
e Zda zde odpovédnost a pravomoci v pracovnich ¢innostech uchazeée rozsifovaly
nebo zuzovaly (zda se uchaze¢ povysil nebo byl pteveden na nizsi funkci),
e Zda existuji mezi Gseky vzdélani a zaméstnani uchazece Casové rezervy,
e Zda byly pracovni poméry uchazece ukonceny k neobvyklém terminu,
e Zda se shoduji casové udaje uvedené v zivotopise s casovymi Uudaji na

vysvédcEenich a pracovnich posudcich.
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Informace, které uchaze¢ uvedl ve svém Zivotopisu je dobré provéfit (napt. vyzadanim si
referenci od predchoziho zaméstnavatele). Rada kandidatd ma tendence si, taktikajic,
zkraslit svuj Zivotopis, aby se stala pro trh prace atraktivnéj$i. Halik (2008, s. 38) vSak
upozornuje, ze vybérem nevhodného kandidata se firmy pfipravuji nejen o penize, ale také
drahocenny cas, ktery by mohly vynalozit do zaskolovani jiného, mnohem schopné¢jsiho,
zameéstnance. ,,Pokud zaméstnance propustite po dvou mésicich zkusebni doby, ztratili jste
mnohem vice nez jen dva meésice. Vynalozili jste financni prostfedky na plat a rezijni
naklady, které se minuly u¢inkem, vénovali jste zaméstnanci svijj ¢as, pripadné Cas vasich
kolegti, a ptedstavili jste jej svému okoli ve firmé i mimo firmu.” Kazdy personalista pak
pristupuje k vyhodnocovani Zivotopisi riznym zpusobem. Evengalu (2009) doporucuje
nasledujici strukturu rozboru CV.
1.) Metoda ,,Dotaznik k Zivotopisu*

Jedna se o vytvoreni dotazniku, pomoci kterého miize personalista porovnat jednotlivé
Zivotopisy mezi sebou. Podoba tohoto dotazniku je uvedena v ptiloze 7.1 této diplomové
prace. Na zaklad¢ dotazniku si personalista mtize ptipravit i otazky k jednotlivym ¢astem,
které mu nejsou pfili§ jasné, jsou mu podezielé, nebo jej zkratka zajimaji a rad by se o nich

A4

dozvédél blizsi informace.

2.) Vytvoreni zakladnich kategorii pro rozdéleni prijatych CV
Autorka doporucuje vytvoreni tii kategorii, které jsou vhodné pro vyhodnoceni obdrzenych
Zivotopis.

e Vyhovuje zcela — zpravidla nejten¢i skupina, pro personalisty jsou vSak pohovory
S uchazeci z této kategorie nejsnadnéjsi. Je vSak nutné, aby odpovédny personalista
zcela neupiednostnil pouze kandidaty z této kategorie, ale dal Sanci i t€ém, ktefi na
n¢j sice udélali dojem, nicméné v jejich Zivotopisech shledal urcité nedostatky ¢i
nesrovnalosti.

e Vyhovuje s vyhradou — skupina uchazeci, ktera je jiz o néco $irsi nez prvni. Zde
se nachazi ti uchazeci, ktefi sice odpovidaji pozadavkiim kladenym na nabizené
pracovni misto, presto si jimi hodnotici personalista neni zcela tak jisty, jako u
prvni skupiny. Pohovory s témito uchazeCi jsou jiz naro¢néjsi na pfipravu, ale
sdobrou strukturou, logickym mySlenim a profesiondlnim  pfistupem

k vyhodnocovani se daji u této kategorie délat divy (Evengalu, 2009).
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e Nevyhovuje — skupina uchazecl, ktefi neodpovidaji narokim kladenym na
nabizenou pozici. Témto kandidatim personalista pouze podékuje za jejich zajem o
danou pozici a informuje je o jejich odmitnuti. Mize vSak nastat i situace, kdy se
uchaze¢ sice dostane do této kategorie, ale personalista v ném piesto muze videt
urcity potencidl a bud’ mu nabidnout jinou volnou pozici ve firmé, nebo jej pozadat
o svoleni o uchovani jeho udaju pro ptipad, Ze by se pro néj nasla vhodné&jsi pozice

v budoucnu.

3.10.2 Motivaéni dopis

Kromé¢ Zivotopisu firmy ¢asto vyzaduji i tzv. motiva¢ni dopis, ktery slouzi jako
privodni dokument k pfilozenému Zzivotopisu. Kocianova (2010) uvadi, Ze podoba
motivaéniho dopisu by méla vzbudit pozornost posuzovatele, a zaroven by mél dopis
prokazat zajem uchaze¢e o danou pozici a jeho zpusobilost pro jeji vykonavani. Koubek
(2015, 143) dodava, ze v piipadé, Ze firmy pii vybéru zaméstnanci vyuziva i
grafologickou metodu, bude od uchazeci vyzadovat sepsani tohoto dopisu vlastni rukou

uchazece.

3.10.3 Dotaznik

Dokument, pomoci kterého je mozné si snadno pievést udaje o uchazecich do
jednotné formy. Kocianova (2010) déli dotazniky na standardni a tzv. zivotopisné. Ve
standardnich dotaznicich uchaze¢i zpravidla uvadi své identifikaéni udaje (jméno,
pfijmeni, rodné piijmeni, datum narozeni, rodinny stav apod.), dale pfehled jeho vzdélani
(obdobi studia, nazev absolvovanych §kol a obory studia), popf. jeho dalsiho odborného
vzdélavani (odborné kurzy), jazykové znalosti a schopnosti a dovednosti, napf. prace na
PC, tidi¢sky priikaz apod. V dotazniku Zivotopisném se kromé vyse uvedenych typi otazek
objevuji i takové, které¢ provéiuji dosavadni pribeh uchazecova profesniho Zivota, zajmul
apod. Tento typ dotazniku je nasledn¢ vyhodnocovan na zaklad¢é vzoru, které vyplnili

uspésni pracovnici predstavujici typ ,,idedlniho kandidata®.

3.10.4 Potvrzeni o zdravotni zpiisobilosti

Dokument, ktery je vyZzadovan piedev§im na pozicich, které si vyzaduji dobry
zdravotni stav uchazece (napi. prace v potravinarstvi, fyzicky naroCna préce, ale také

pozice, na kterych clovék bézné prichazi do styku s jinymi osobami, napi. klientsky
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poradce v bance apod.) Zadny podnik si nemize dovolit, aby zdravotnd nezptisobily Elovék
ohrozil vykonem svého povolani zdravi, majetek ¢i zivot sebe ¢i jinych pracovniki a osob,
které piijdou s takovou osobou do styku.

U tohoto typu dokumentu je nutné, aby ptipadna omezeni v souvislosti s vykonem
povolani byla definovana jasné a tak, aby v budoucnu nebylo mozné tyto informace
zneuzit (napf. zaméstnanec na kancelafské pozici mize na zdkladé doporuceni lékare
ohledn¢ korekce zraku pozadovat ptelozeni na jinou pozici ¢i okamzité zruseni pracovniho
pomeéru v piipad¢ jeho nespokojenosti na pracovisti z divodu, ze mu udajné ¢ini problémy

pracovat celych 8 hodin denné s pocitacem.)

3.11 Formulace a uverejnéni nabidky zaméstnani

Ptedchozi kroky vyhledavani zaméstnanct byly zatim jakousi pfipravnou fazi na
okamzik, kdy se jiz hotova pracovni nabidka zvefejni, ¢imz dava podnik potencialnim
zdjemetim o zaméstnani moznost piihlasit se do vyb&rového fizeni. Sikyi (2016, s. 100)
definuje nabidku zaméstnani jako nejbéznéj$i a nejdulezitéjsi prosttedek navazani
komunikace mezi zaméstnavatelem a potencidlnimi uchaze€i o zaméstndni b&hem
obsazovani volnych pracovnich mist. Zaroven vSak dodava, ze nez personalista zvefejni
hotovou nabidku volné pracovni pozice je tieba ji co nejlépe formulovat tak, aby pravé
mozni kandidati ziskali jasnou, piesnou, uplnou a pravdivou formulaci o mozZnosti,

poZadavcich a podminkach zaméstnani.

3.11.1 Formulace nabidky zaméstnani

V tomto kroku vyuziva personalista informaci, které ziskal pii sestavovani popisu
a specifikace pracovniho mista — z toho diivodu autofi ptikladaji tomuto kroku velky diiraz
na peclivost a hlavné pozornost (fada personalistil tento krok povazuje za zbytecny). Dalsi
divod, pro¢ je dulezity dobtfe vypracovany a vzdy aktualni popis a specifikace pracovniho
mista pro piipadnou formulaci nabidky zaméstnani, uvadi Siky¥ (2016, s. 100 — 101):
»SmyslupIné formulovana a uvefejnénd nabidka zaméstnani by méla zajistit urcitou
»autoselekci® potencidlnich uchazecli o zaméstnani, to znamend, Ze nabidka zaméstnani
musi potencidlnim uchaze¢im o zaméstnani umoznit samostatné¢ posoudit povahu,
pozadavky a podminKy vykonavané prace a samostatné se rozhodnout, zda jsou vhodnymi

uchazeci o zaméstnani, ktefi se mohou o zaméstnani uspésné uchazet.*
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Ptedevsim je tieba si uvédomit, ze které¢ho zdroje, ale také na kterou pozici, hodla
podnik hledat vhodného pracovnika. V ptfipad¢ hledani v externich zdrojich bude nabidka
formulovana jinak nez v opatném piipadé, tedy hledani mezi stdvajicimi zaméstnanci.
Zaroven pokud podnik hodla obsadit pracovni misto s nepfili§ kvalifikovanou praci, kdy
potencidlnich uchazect na trhu prace byva dostatek, postaci pouze nabidka se struénymi

informacemi.

3.12 Vybér zaméstnancu

Pokud podnik jiz oslovil potencialni uchaze¢e o misto, ocekava se, ze budou
zdjemci na nabidku reagovat. V tomto ptipadé je logické pristoupit k dal§imu kroku
obsazovani volného pracovniho mista, a to k vybéru nejvhodnéjsiho kandidata, ktery bude
v zavéru vybérového fizeni osloven sjiz konkrétni nabidkou. Muzik definuje vybér
pracovniki jako proces, ktery je specificky tim, Ze ze shroméazdénych nabidek uchazeci
personalista rozpoznava toho nejvhodnéjsiho kandidata, ktery bude nejlépe vyhovovat
nastavenym kritériim obsazovaného pracovniho mista (Muzik, Krpalek, 2017). Koubkova
definice (2015, s. 166) zdtraziuje v sobé obsazené slovicko ,,pravdépodobné®, a to proto,
Ze neexistuje zadna metoda vybéru, ktera by naprosto spolehlivé dokazala vybrat toho
nejlepSiho pracovnika. S rizikem, Ze ¢lovek, ktery splnil naprosto dokonale ptedstavy
idealniho uchazece, nakonec nebude zvladat plnit své povinnosti spojené s novym
pracovnim mistem, ¢i neunese stres z odpovédnosti, kterd mu byla ptidélena, musi pocitat
kazdy personalista i manaZer.

Realna situace s uchazeci neni vzdy Gplné jednoducha, z toho diivodu je tfeba také
sledovat aktualni stav trhu prace a podle toho si rozvrhnout, jakym zptsobem bude celé
vybérové fizeni provedeno. Pokud poptavka po zaméstnani je niz§i nez nabidka volnych
pracovnich mist, budou se firmy doslova prat o kazdého vhodného uchazece. V piipadg,
kdy se ale trh prace nachazi v situaci, kdy je tzv. pfevis nabidky a firma ma tak k dispozici
vetsi pocet uchazecli, doporucuje se provedeni tzv. predvybéru uchazeci. Cilem této
¢innosti je vytvofit uzsi skupinu kandidatl, ktefi se jiz redlné¢ budou uchazet o dané
pracovni misto. JelikoZ Casto neni v silach personalistii, aby se osobné¢ setkali se vSemi
uchazeci, ktefi zareagovali na jimi zvetfejnénou nabidku prace, je nutné takto eliminovat
jejich pocet. K tomu slouzi tzv. piedvybér uchazec¢t. Dvotakova (2010) uvadi, Ze obsahem
predvybéru uchazect o zaméstnani je rozbor jejich materialt, tedy zjisténi, zda je uchazec

zpisobily vykonéavat nabizenou praci, zda zapadne do pracovniho kolektivu a organizace, a
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také jaka je jeho pracovni motivace a zdjem o nabizenou praci. Dle Bélohlavka (2016)
predvybér uchazecli zacind vyhodnocenim jeho zivotopisu, ze kterého si personalista

vytvoii tsudek, zda doty¢ny odpovida pozadavkim na dané pracovni misto.

3.13 Faze vybéru zaméstnancii

Koubek (2015, s. 173) uvadi, ze u procesu vybéru zaméstnancu se zpravidla rozlisuji

dv¢ faze: predbézna a vyhodnocovaci.
PiredbéZna faze zacina v okamziku, kdy podnik pociti potiebu obsadit jiz volné
nebo potencidlné volné pracovni misto (napt. zastup za Zenu, kterd nastupuje na matetskou
dovolenou, zaméstnance odchazejiciho do starobniho dichodu ¢i zaméstnance, ktery se

rozhodl dat vypoveéd’ z pracovniho poméru).

Obrazek 7: Kroky predbézné faze vybéru zamestnancti

Specifikace
Popis Specifikace pracovniho
pracovniho pra09vnih0 mista pro
mista mista inzerci

Zdroj: Koubek, 2015, str. 173, vlastni zpracovani

Pfi popisu pracovniho mista se stanovuji zakladni pracovni podminky na ném. Dle
Koubka (2015, s. 173) se jedna o neziidka piehlizeny krok piedbézné faze vybéru
zaméstnancli. Cilem tohoto kroku je definovani nazvu pracovni pozice, hlavnich
pracovnich ukoli, kompetenci a povinnosti zaméstnance, ktery na dané pozici bude
pracovat, ale také sem Ize zahrnout vySe mzdy zaméstnance na této pozici, soupis
pracovnich pomtucek, které bude pracovnik k vykonu prace potfebovat apod. Navazuje
faze specifikace pracovniho mista, pii které se jiz zkOumaji vlastnosti, které ma mit
pracovnik pro uspé$né plnéni pracovnich tkolt. Patii sem definovani kvalifikace, znalosti,
dovednosti a 0sobnich vlastnosti, které by mé¢l vybrany uchaze¢ mit. Z téchto vlastnosti a
znalosti pak vychazi zavérecna faze, ktera je specifikuje jiz konkrétné a v takové formé,
aby se mohly zvefejnit ve vystavované nabidce zaméstnani napi. v inzeratu na kariérnim
portalu ¢i webovych strankéch podniku.

Na fazi predbéZnou navazuje faze vyhodnocovaci faze. ,,Mezitim totiz musi dojit
v procesu ziskdvani pracovnikli ke shromazdéni dostatecného mnozstvi vhodnych

uchazec¢u o pracovni misto. I vyhodnocovaci faze se sklada z nékolika kroku, na rozdil od
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predbézné faze vsak neni tfeba vzdy vSechny tyto kroky podstoupit (Koubek, 2015, s.
174).“ V praxi se vSak zpravidla pouzivaji komplikace min. dvou metod, dle Koubka jde o
zpravidla o tyto kroky:
e Zkoumani dotazniki a jinych dokumenti pifedlozenych uchazeCem, vcetné
Zivotopis,
e Piedbézny pohovor, ktery ma doplnit nékteré skute¢nosti obsazené v dotazniku a
dalsich pisemnych dokumentech,
e Testovani uchazeci pomoci tzv. testii pracovni zpusobilosti nebo pomoci tzv.
assessment center (diagnosticky program),
e Vybérovy pohovor (interview),
e Zkoumani referenci,
o [¢karské vysetieni (pokud je potiebné),
e Rozhodnuti 0 vybéru konkrétniho uchazece,

e Informovani uchazecu o rozhodnuti.

3.14 Metody vybéru zaméstnancu

Po pripravnych fazich vybérového fizeni ma personalista k dispozici prvni skupinu
adeptil, které povazuje za vhodné kandidaty na volnou pracovni pozici. Jak ale k tomuto
presvédceni dospél? Zatim pouze diky analyze dokumentd, které mu dali uchazeci
k dispozici. Ale ani profesionalné zpracovany Zzivotopis a motiva¢ni dopis nezarucuje
kvality i jejich autora. V dobé internetu, ktery nabizi obrovské mnozstvi ¢lankd s radami,
jak vytvofit co nejlepsi CV, neni problém sestavit si takové materialy K piijimacimu fizeni,
které ud€laji na personalistu okamzité velky dojem. Nastésti existuje cela fada metod, které
firmy mohou pfi vybéru zaméstnanct vyuzivat, aby se tak fikajic ,,nenapalily*.

Dulezité je uvédomit si, ze kazdd metoda vyhledavani neni vhodna pro vSechny
profese. Zaroven musi firmy zvolit takovou kombinaci metod, ktera jim zajisti vybér toho
,hejlepsiho z nejlepsich®. Pro ucely prace bude pouzito rozdéleni metod vybéru dle

Bélohlavka (2016, s. 32) .

3.14.1 Osobni dotaznik

Osobni dotaznik je mozné definovat jako dokument obsahujici takové udaje

uchazece, pomoci kterych mohou personalist¢é v ramci piijimaciho fizeni rozliSovat
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uchazece na vhodné, ¢i naopak nehodici se pro danou pozici. Bélohlavek uvadi, ze osobni
dotazniky obsahuji pfedevsim tzv. biodata, mezi které fadi napt.:

e Vzdélani,

e Dosavadni praxe,

e Rodinné zazemi,

e Schopnosti.

3.14.2 Rozhovor

Tato metoda vybéru zaméstnancli umoznuje provefit jak odborné znalosti uchazedi,

tak i jejich vyjadfujici schopnosti ¢i neverbalni komunikaci. Armstrong (2015, s. 369)
uvadi, ze ucelem vybérového pohovoru je ziskat a posoudit takové informace o uchaze¢i,
které umozni vyhodnotit, zda jeho schopnosti odpovidaji specifikaci pracovniho mista.
Existuje cela fada metod a rad, jakym zptisobem ud¢lat rozhovor co nejefektivnéjsi a
zaroven co nejpfijemnéjsi pro ob¢ strany. LiSit se mliZze 1 forma takového rozhovoru.
V soucasné dobé spousta firem vyuzivd modernich technologii a prvni rozhovory
S uchazeci provadi pies internet, napt. pies Skype, Ci jiné socidlni sité¢. Velkou vyhodou
takové formy rozhovoru je uspora naklada at’ uz na strané firmy, tak i uchazece. Uchazeci
uSetii Cas a popf. 1 finance za dopravu do podniku na vybérovy rozhovor, zaroven pro né
bude zajisté piijemnéjsi absolvovat vybérovy pohovor v pohodli domova nez v neznamém
prostiedi zasedaci mistnosti v daném podniku. Zarovenn je lepSi pfedem pfipraveny a
strukturovany rozhovor, neZ volné vedeny a nestrukturovany. N&kdy se rozhovory
vyuzZivaji pro zjisténi, zda si uchaze¢ porozumi se svymi potencidlnimi piimymi
spolupracovniky. Takové pak mivaji spiSe neformalni podobu. Vybérovy rozhovor by, dle
Armstronga (2015, s. 369), mél ve zkratce odpovédét na nasledujici otazky:

e Miize uchaze¢ vykonavat danou praci — ma pro ni schopnosti?

e Chce uchaze¢ vykonavat danou praci — je dobfe motivovan?

e Jak zapadne uchaze¢ do organizace?

3.14.3 Testy osobnosti

Zkoumaji nejen vlastnosti dané osoby (jaka je), ale také jeji motivaci (co chce).
Zaméstnavatel v téchto testech sleduje predev§im vlastnosti jako odpovédnost, otevienost
zkuSenostem, osobni vyrovnanost, empatic nebo pribojnost. Cilem téchto testi je dle

Dvotakové (2012, s. 153) zjistit, zda uchaze¢ v sobé neskryva néjaky ,,rizikovy* faktor,
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ktery by mohl negativné puisobit pfi vykonu prace, napt. kandidatovu reakci na nepratelské
jednani klienta. Koubek (2015, s. 176) uvadi, ze u testli osobnosti se vychazi z empiricky
dokazané skutecnosti, Ze osoby urcitého oboru, urcitého odborného zaméteni maji sklon
mit podobné zijmy, podobné charakteristiky osobnosti. ,,UrCité zajmy, urCité rysy
osobnosti, zejména jsou-li shodné se zajmy a rysy osobnosti osob uspésnych v oboru, tedy
mohou signalizovat to, zda se testovana osoba pro piislusnou praci hodi ¢i nehodi.”
Uskalim téchto testd je dle Koubka validita a spolehlivost téchto testd pii vybéru

zameéstnancu.

3.14.4 Projektivni testy

Zkoumaji osobnost ¢loveéka neptimym zpusobem. Uziva se n€kolika forem projektivnich

testd. Svoboda a kol. (2013) uvadi tyto skupiny a druhy projektivni testi:

e Verbalni projektivni metody — napi. tzv. Tematicky apercepéni test (TAT), ktery
zjistuje nékteré z dominantnich pudd, emoci, komplexti a konfliktl osobnosti.

e Grafické projektivni metody — napi. tzv. Baum test, kdy uchaze¢ ma za ukol
namalovat nejehli¢naty strom. Pfi vyhodnocovani vykresu se pak napf. zkoumad, zda
ma nakresleny strom koteny, plody, jakou ma velikost apod.

e Manipulaéni projektivni metody — napt. Liischerlv test, ktery zkouma osobnost
uchazece pomoci skupiny barev, kterym doty¢ny ptifazuje urcité¢ potadi preferenci.
V CR se pouziva tzv. ,,maly test“, pfi kterém ma kandidat na vybér z 8 réiznych barev.

a prace s tabulkami v Excelu, psani v§ema deseti, prace s u¢etnim softwarem apod.)

3.14.5 Simulované (modelové) situace a vzorky prace

Metodou vzorkd prace je kandidat pii vybérovém fizeni zkouSen z dovednosti, u
kterych zaméstnavatel ocekava, ze je €lovek na dané pozici bude umét (napi. tvorba a
prace s tabulkami v Excelu, psani vS§ema deseti, prace s ucetnim softwarem apod.) Vzorky
prace mohou byt vSak v nékterych situacich obtizné realizovatelné. Proto se pfi ovéfovani
dovednosti uchazece mizeme setkat i tzv. simulovanymi situacemi, kam muzeme zaradit
napf. simulovany telefonni rozhovor se zdkaznikem u pracovnika call centra, ¢i fiktivni

prodej nového automobilu pro uchazece na pozici prodejce v autosalonu.
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3.14.6 Assessment centre (AC)

Metodu Assesment centre (dale jen AC) Dvorakova (2012, s. 153) definuje jako
standardizované hodnoceni toho, jak cloveék jedna, pficemz je vyuzito vicestranné
pozorovani UCastnikli pii plnéni rtznych cviceni, napf. feSeni piipadovych studii,
skupinové diskuze bez rozdélni roli nebo srozdélenim roli, hrani roli, apod. Vykon
ucastniklt AC je hodnocen dle kritérii, pro ktera je tato metoda vytvoiena a méfi je, tj.
socialni a komunika¢ni dovednosti a charakteristiky osobnosti. Koubek (2015) uvadi, Ze
podoba AC, jeho obsah, musi odpovidat osazovanému pracovnimu misto a organizaci, ve
které toto misto je.

Od metody AC v soucasné dobé vsak nékteré firmy ustupuji, a to predev§im
z divodu, Ze fad¢ kandidatu je tato metoda vybéru zaméstnanci nepiijemna — ukoly a
hrani roli ve skupiné ,,pied cizimi lidmi* Ize tedy doporudit spiSe na pozice, kde se o¢ekava
kandidat spise extrovertni povahy. Pokud se vSak podnik pteci jen rozhodne pouzit metodu
AC pii vybér zaméstnanct, je dobré, aby pozorovana skupina uchazeci byla spiSe malého
poc¢tu — Koubek uvadi, ze s ristem velikosti skupiny posuzovatelé mohou ztracet piehled

(zeyjména pfi1 plnéni skupinovych ukoll), a klesa tak presnost posouzeni.

3.14.7 Reference

Pisemné ¢i ustni hodnoceni uchazeCe jinymi osobami (napt. piedchozimi
zaméstnavateli, znamych odborniki, vyucujicich apod.). Tuto formu vybéru zaméstnanct
je vSak tieba brat s urCitou rezervou, jelikoz neziidka kdy dochazi k situaci, kdy se uchazec
s predchozim zaméstnavatelem nerozeSel V dobrém, a tato skuteCnost se pak muiize

podepsat na poskytnuté referenci.

3.14.8 Metoda 360°

Spociva v hodnoceni pracovnika nejen sebe samotnym, ale také napt. jeho
potencialnim nadfizenym, spolupracovniky apod. Uchaze¢ je hodnocen na zéklad¢ riznych
kritérii, napf. odbornost, pfistup k tymové praci, zvladani kritickych situaci apod.

Pouzitim vhodné kombinace vySe uvedenych metod Ize vybrat uchazece, ktery by
mél co nejlépe odpovidat pozadavkim na obsazované pracovni misto. Pfi této ¢innosti by
se nem¢l ani personalista ani manaZer nechat ovladat svym subjektivnim pocitem — tedy
vyvarovat se tzv. pozitivni ¢i negativni diskriminaci kandidatd. Koubek uvadi, ze je

naprosto neptipustné, aby zastupci podniku, kteii se aktivné podili na vybérovém fizeni,
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brali pfi vybéru vhodného uchazece i jinych kritérii, nez schopnosti vykonavat Gspésné
praci na obsazovaném pracovnim misté. ,,Bohuzel, u nas se zatim tato zasada, zejména pfi
obsazovani atraktivnich pracovnich mist, uz tradi¢né pfili§ nedodrzuje a diskriminaci
uchazect na zakladé pohlavi ¢i véku jsou nase organizace proslulé.” Kandidati byvaji také
diskriminovani pro své nabozenské vyznani, sexudlni orientaci, nebo statni ¢i rasovou

pfislusnost.
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4 UniCredit Bank Czech Republic & Slovakia, a.s.

4.1 Zakladni charakteristika zvolené spolec¢nosti

UniCredit Bank Czech Republic vznikla v roce 2007 spojenim HVB Bank Czech
Republic a Zivnostenské banky. Obé& banky pied timto spojenim pasobily na ¢eském trhu
mnoho let — HVB Bank od roku 2001 a Zivnostenska banka jiz od roku 1868 (jedna
z nejstar$ich instituci v Ceské republice). (UniCredit Bank Czech Republic & Slovakia,
2013) V roce 2013 pak doslo ke spojeni Ceské a slovenské UniCredit Bank, a zavedeni
jednotného nazvu UniCredit Bank Czech Republic and Slovakia, a.s. (dale ,,UCB®)

Schéma postupného vyvoje banky az do soucasné podoby zachycuje schéma na obr. €. 9.

Obrazek 8: Historicky vyvoj ¢eské a slovenské verze UniCredit Bank

Fi
CESKYTRH ) ZIVNOSTENSKA BANKA @ Tinostenskd Banka
Creditanstalt 9 UniCredit Bank
Bank™\ustria UnCred Bank Caech Republ, a5
Creditanstalt
- Bank™\ustria
SKY . i i
: > HVBBank % Uniredit Bank
A SLOVENSKY TRH Y oo e v v
HypoVereinsbank o
~ % UniCredit Bank
HVPU;:‘HMK UniCredit Bank Slovakia, a.s.
SLOVENSKYTRH ) POLNOBANKA, AS. OUniBanka

Zdroj: kariérni stranky spole¢nosti UniCredit Bank, 2019

V kvétnu roku 2018 méla banka pfiblizn¢€ 415.000 klient, z hlediska poctu klient
se tedy jednalo o 9. nejvétsi banku v Ceské republice. Z hlediska bilanéni sumy se s 672,1

mld. K¢ zaradila na ctvrtou pticku. (Skalkova, 2018)

Obriazek 9: Logo spoleénosti UniCredit Bank

74 UniCredit Bank

Zdroj: Webové stranky UniCredit Bank CZ & SK, a.s.
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Vedeni banky je zuzSiho hlediska tvofeno generdlnim feditelem a cleny
predstavenstva. Soucasnym generalnim feditelem banky je Jifi Kunert, ktery banku a jeji
piedchudkyné vede jiz 30 let. Od dubna 2019 vSak dojde ke zméné — v listopadu 2018 bylo
schvaleno jmenovéani Jakuba Dusilka novym c¢lenem pfedstavenstva a generdlnim
feditelem UCB (Tiskové zpravy, 2018).

Centrala banky sidli od roku 2012 v Zeletavské ulici na Praze 4 — Michle. Retailova
sit’ je k 1. 3. 2019 tvofena celkem 67 pobo¢kami po celé Ceské republice, véetnd Prahy. Ke
stejnému datu pracovalo Vv UniCredit Bank pfiblizné¢ 2.500 zameéstnanct, a to jak na

centrale, tak v retailové siti.

4.2 Struktura Useku Lidskych zdroji

Usek Lidskych zdroji sidli na centrale banky v Zeletavské ulici na Praze 4. Reditelem
Useku je od roku 2012 pan Maurizio Ciaiolo (, Cely usek lze rozdélit na 4 oddélen,
spravovana Vlastnimi manazery:

e HR Business Partners, manazer: Ing. Petra Hynkova,
¢ HR Servisni Centrum, manazer: Mgr. Jana Plevova,
e Vzdélavani, rozvoj a HR projekty, manazer: Ing. Aneta Novakova,

e Compensation & Benefits, manazer: Ing. Jan Maca.

Oddéleni HR Business Partners a HR Servisni centrum pusobi zaroven i na
Slovensku, jak je patrné z organizacni struktury v piiloze. Slovenské ¢asti téchto oddéleni

jsou fizeny stejnymi manazery, jako v Ceské republice.

4.2.1 HR Business Partners

ZaméstnancCi v tomto odd¢€leni jsou partnery manazeru jednotlivych utvard banky.
Jejich hlavni pracovni naplni je komunikace s manazery ohledné veskerych HR zalezitosti,
jsou vsak také zodpovédni za nabor, rozvoj zaméstnanci a dalsi HR procesy (proces
hodnoceni, revize mezd, planovani nastupnictvi, organiza¢ni zmény, apod.). Jsou také
hlavnimi iniciatory Trainee programu. Ke dni 1. 3. 2019 bylo na tomto odd¢leni celkem 12
zamé&stnancl. Oddéleni je také pomysiné rozdéleno dle divizi, u kterych HR Business
Partners zaStituji HR procesy (Retailové a privatni bankovnictvi, Firemni a investi¢ni

bankovnictvi, apod.)
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4.2.2 HR Servisni centrum

HR Servisni centrum zajist'uje pfedev§im administrativni stranku HR, tedy agendu
pracovnépravnich dokumentl, zadavani udaji o zaméstnancich do HRIS, ptipravu
podkladi pro mzdovou uétarnu (v ptipadé UCB je mzdova uétarna outsourcovana,
poskytovatelem je spole¢nost Datacentrum systems & consulting, a. s.), agendu
pracovnélékaiskych sluzeb, pravidelné se také ucastni schizi a jednani s odborovou
organizaci banky, apod. Velice zjednodusené se da také fici, ze zaméstnanci vV tomto

oddéleni jsou kontaktnimi osobami pro zaméstnance banky v HR zalezitostech.

4.2.3 Vzdélavani, rozvoj a HR projekty

Oddéleni Vzdé€lavani, rozvoj a HR projekty (dale jen ,Vzdélavani®) se zabyva
pfedevSim rozvojem zaméstnanci, a to formou pofadani rtznych Skoleni (internich i
externich), tvorbou a spravou e-learningovych kurzd, ale také se podili na dil¢ich
aktivitach v ramci pravidelného procesu hodnoceni zaméstnance (kazdé tfi mésice). Podili
se také na specialnim vzdélavacim programu, VvV rdmci kterého maji zaméstnanci banky
moznost vyjet na zahrani¢ni staz v ramci skupiny UniCredit Bank. Pravidelné také
analyzuje vzdélavaci potieby zaméstnancti a dohlizi na to, aby zaméstnanci plnili také
pfipadné zédkonem stanovené povinné zkousky, bez kterych by nemohli tito zaméstnanci
vykonavat svou praci (napt. od prosince 2018 neni mozné vykonavat poskytovani a
zprostifedkovani spottebitelského Uveéru bez odborné zkousky. Tato zména se dotyka
pfedevsim klientskych poradct a osobnich bankéit, kteti bez této zkousky nesmi nabizet

tento produkt).

4.2.4 Compensation & Benefits

Oddéleni Compensation & Benefits se zaméfuje predev§im na odménovani
zaméstnancl. Pravidelng také tvoti reporty, které jsou dilezitym podkladem pro ptipadné
vyjednavani o zmeénach v odménovani zaméstnanci (napf. vramci hromadného
navySovani mezd, ale také pokud navrhuje manazer oddéleni zvySeni mezd svych
zamé&stnancu), dale také monitoruji fluktuaci zaméstnancti (divody odchodu, odchody ve

ZkuSebni dob¢, vypovedi z organiza¢nich davodt apod.).

53



4.3 Vyhledavani zaméstnanci a vybér zaméstnanci do Trainee
programu ve spole¢nosti UCB

Pozice Trainees byly obsazovany v Ceské i Slovenské republice — v CR byl program
otevien na vybranych utvarech v Praze, Brn¢ a Ostravé, ve SR Vv Bratislavé, Popradu a
Zvolene.

Prvni fazi vyhledavani zaméstnancti bylo uvefejnéni nabidky volné pracovni pozice.
Pro tyto ucely byly vyuzity pfedevSim on-line kanaly, konkrétné kariérni stranky UCB,
Facebookova stranka spole¢nosti a také pracovni portaly Jobs.cz a Prace.cz (v piipadé
Slovenské republiky Profesia.sk). Dalsim kanalem pro Sifeni informaci o otevieném
ptihlasovani do Trainee programu bylo i doporu¢ovani vhodnych kandidati soucasnymi
zaméstnanci banky.

Zakladni podminkou pro ucast ve vyb&rovém fizeni bylo, aby kandidat byl bud’
studentem posledniho ro¢niku VS, nebo jejim absolventem. Veskeré metody vyb&rového
fizeni byly dale koncipovany dle poctu kandidatti na jednotlivé utvary. Piikladem je napf.
usek lidskych zdroji, kam se pfihlasil nejvétsi pocet zajemct (160), z toho divodu byla
kromé jinych dovednosti vyzadovana i pfedchozi zkuSenost s HR — tedy aby byl kandidat
bud’ studentem oboru Personalistika, nebo aby v tomto oboru v minulosti pracoval.

Zaslané zivotopisy uchazect byly priabézné vyhodnocovany, zda splnily pozadavky na
pozici uvedené v inzeratu. Pokud byly pozadavky splnény, kandidat postoupil do dalsi faze
vybérového fizeni. Tou byl telefonicky prescreening, ktery ovétroval informace uvedené
Vv Zivotopisu, u zadangjSich pozic bylo jeho soucasti i feSeni Ukold (napf. vypocet
pravdépodobnosti) a otazky sméfujici na konkrétni dovednosti (napf. konverzace
Ukazka otazek, které byly uchazeciim poklddany béhem telefonického prescreeningu je
uvedena v piiloze €. 4.

Po telefonickém prescreeningu byly manazerim zéastupci HR doporuceni ti
nejvhodnéjsi kandidati, kteti by se méli zacastnit dalSich fazi vybérového fizeni — tedy
osobnich pohovorti s manazery a zastupci HR, popf. assessment centra.

Celkem bylo vybrano 37 kandidat, kterym byla adresovana nabidka na pozici
Trainee. Nabidku piijalo 28 kandidati, z toho 2 ukoncili pracovni pomér ve zkuSebni dobé.
V soucasné dobé¢ pracuje v UniCredit Bank 26 kandidati v Praze, Brn¢, Popradu a Zvoleni.

V Ostravé a Bratislavé se nepodafilo obsadit ani jednu trainee pozici. Tabulka ¢. 7
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zachycuje poéty kandidatd v jednotlivych fazich vybérového fizeni jak v Ceské republice,
tak na Slovensku.

Tabulka 7: Tabulka poéti kandidati v jednotlivy

Pocet odpovédi na inzerci 611 53

Pocet kandidatu, kteii prosli prescreeningem 190 29

Pocet kandidati, ktef'i prosli prescreeningem, spliiujici vSechny pozadavky 156 22
Pocet kandidati doporucenych k AC/Osobnim pohovorim 144 19

Pocet vybranych kandidati 33 4

Pocet kandidatu, ktefi pFrijali nabidku 25 3

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé poskytnutych internich dat
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5 Vlastni vyzkumné Setieni

Pro dosazeni cile bylo vzhledem k poétu oslovenych respondenti vyuzito
kvalitativniho vyzkumu. PouzZitou metodou vyzkumu bylo dotazovani, kterého se

zucastnili pracovnici v Trainee programu.

5.1 Cil vyzkumného Setieni

Cilem vyzkumného Setfeni je identifikace procesu vyhleddvani a vybéru novych
zaméstnancu ve spole¢nosti UniCredit Bank Czech Republic & Slovakia, a.s. na pozicich

Trainee.

5.2 Pracovni hypotézy
Pro dosazeni vySe uvedeného cile byly stanoveny nasledujici pracovni hypotézy:

1. Metody vyhledavani a vybéru se u kazdého Trainee lisily v zavislosti na divizi, na
kterou se zaméstnanec hledal.

2. Absolventi vyhledavali nabidku prace pfimo na kariérnich strankach UniCredit
Bank CZ & SK.

3. Studenti vyhledavali nabidku prace spiSe pies pracovni portaly.

5.3 Charakteristika vyzkumného souboru

Cilova skupina respondentti byla s ohledem na cil prace stanovena na pracovniky na
pozicich Trainee v spole¢nosti UCB. Dotaznikového Setfeni se UcCastnilo celkem 17
respondentti. Souhrn jejich zékladnich charakteristik (dale ,,identifika¢ni Gidaje*) obsahuje
identifika¢ni tabulka (pfiloha €. 3)

5.4 Sbér dat

Pro ucely prace byla vyuzita data primarni 1 sekundarni. Primarnim zdrojem datem
byly on-line dotazniky urcené pro Trainee. Respondenti byli K vyplnéni dotazniku
pozadani pomoci interni e-mailové komunikace (e-mailové adresy zaméstnanci jsou
ptistupné na Ceské verzi intranetu v sekci Telefonni seznam). Dotaznik obsahoval celkem

13 otazek, z toho pouze 2 identifikacni.
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5.5 Harmonogram vyzkumného Setieni

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno v tnoru 2019, tedy po uplynuti zkuSebni doby
vSech Trainee. Tabulka ¢. 8 tvofi piehled veSkerych aktivit véetné téch, které byly
zapotiebi ucinit jesté pied distribuci dotaznikii mezi respondenty. Z tabulky je napf. patrna
dlouhé cekaci lhtuta na schvéleni zadosti autorky o moznost psani diplomové prace a
poskytnuti internich dat pro tyto Gcéely. Bylo tomu tak z divodu nutnosti schvaleni Zadosti
ttemi zastupci HR — HR Business Partnerky odpovédné za Trainee program, manazerkou

HR Servisniho Centra a poté i feditele Useku Lidskych zdroji.

Tabulka 8: Harmonogram vyzkumného Setieni

Datum Aktivita

01. 09. 2018 — 15. 10. 2018 Podéni a schvalovani zadosti 0 moznost zpracovani

diplomové prace a poskytnuti internich dat pro tyto

ucely
15.12. 2018 — 31. 12. 2018 Tvorba dotazniku pro Trainees
05. 01. 2019 Konzultace dotazniku s HR Business Partnerkou

odpovédnou za Trainee program

06. 01. 2019 — 20. 01. 2019 Uprava dotazniku na zakladé feedbacku

z konzultace

08. 02. 2019 Konzultace dotazniku s vedouci diplomové prace

09. 02. 2019 - 10. 02. 2019 Uprava dotazniku na zékladé feedbacku
z konzultace
11. 02. 2019 — 14. 02. 2019 Schvalovani dotazniku pfed odeslanim respondentt
ze strany Banky
15. 02. 2019 Rozeslani dotazniku respondenttim se zadosti o
vyplnéni

15. 02. 2019 — 22. 02. 2019 Sbeér dat z vyplnénych dotaznika
23.02. 2019 - 05. 03. 2019 Zpracovani dat, stanoveni doporuceni

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6 Vysledky a diskuse

6.1 Vysledky dotaznikovych Setieni

Nasledujici kapitola obsahuje vysledky vyzkumného Setfeni. V ramci vyzkumu bylo
rozeslano celkem 24 dotaznikd, pticemz jich bylo zcela vyplnéno a zpét odeslano celkem
17. Dva dotazniky nebyly vyplnény kompletné, z toho diivodu byly systémem vyfazeny.
Navratnost byla tedy ptiblizné 71 %.

6.1.1 Identifika¢ni otazky

Dotaznik obsahoval pouze 2 identifikacni otazky, konkrétné otazky ¢. 12 a 13. Otazka
¢. 12 se dotazovala na pohlavi respondentli, otazka ¢. 13 zjiStovala, zda maji status
studenta ¢i absolventa. Vice identifikac¢nich otdzek nebylo vyuzito z divodu zachovani
pocitu anonymity respondentti, ktefi jsou si velice dobfe vé€domi jejich nizkého poctu
(proto v ramci dotazniku nebyli dotazovani ani na svij vék, ani na utvar, ve kterém
pracuji). Vékovou strukturu Trainee zachycuje graf na obr. ¢ 10. Udaje o véku byly

vyhledany v personalnim systému HRIS.

Obrazek 10: Vékové slozeni zaméstnanci v aktualnim Trainee programu k 1. 3. 2019

8
7

6

. lﬂl i

22 let 23let 24let 25let 26let 27 let 28let 29let 30let

Zdroj: Dataz HRIS
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Dotaznikového Setfeni se celkem zucastnilo 17 respondentd, z toho 11 Zen (64,7 %) a
6 muzd (35,3 %). Rozlozeni respondentti znazoriuje obrazek ¢. 10. Nerovnomeérné
rozlozeni respondentl dle pohlavi bylo o¢ekavano jiz pted zacatkem vyzkumu vzhledem
K tomu, Zze pocet zen ptevazuje nad muzi i v ptipadé celkového poctu respondenti (8

muzi, 16 zen).

Obrazek 11: RozloZeni respondentl dle pohlavi

= Zena

= MuZ

Zena
65%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondenty lze dale rozdélit dle statusu na 11 student (64,7 %) a 6 absolventl
(35,3 %). Trainee se statusem studenta pracuji na tzv. zkraceny uvazek (min. 20 hodin
tydné), ktery jim bude navySen v ptipadé ukonceni studia. Absolventi jiz od samého
zacatku pracuji na tzv. plny Gvazek, tj. 40 hodin tydné. Rozlozeni respondentii dle statusu
znazoriuje 1 obrazek €. 11. Tabulka identifikujici respondenty jednak dle pohlavi, tak i dle

statusu, je k nahlédnuti v piiloze ¢. 3 této diplomové prace.
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Obrazek 12: Rozlozeni respondentu dle statusu

Absolvent
35%

m Student

= Absolvent

Student
65%

Zdroj: Vlastni zpracovani

6.1.2 Vyhledavani zaméstnanci

Otazka ¢. 1 zkoumala zplisob, kterym se respondenti dozvédéli o vyhlaSeni
vybérového fizeni do trainee programu. Nejcastéji uvadéli, Zze se o pracovni nabidce
dozveédéli prostfednictvim pracovnich portald (v tomto piipadé bylo vyuZito portala
Prace.cz, Jobs.cz, na Slovensku pak Profesia.sk). Tuto moznost zvolilo 52,9 %
respondentti. Druhym nejcastéjSim zptisobem bylo nalezeni inzeratu na kariérnich
strankach UniCredit Bank CZ & SK. Celkem 35,3 % respondentii tak cilené hledalo
zameéstnani pfimo ve spolecnosti UniCredit Bank CZ & SK. Jeden respondent oznacil
moznost, ze se 0 vypsané pozici dozvédél od znamého, piibuzného nebo jiné osoby
pracujici v UCB. Dalsi uvedl, ze volna pozice byla vypsana v informaénim systému
Vysoké §koly ekonomické. Zadny z respondentii nebyl osloven pres Facebookové stranky

UCB, z toho duvodu tato moznost chybi v piehledu na obrazku ¢. 12.
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Obrazek 13: Zptsob osloveni respondentti

Pracovni portal 9

Od znamého, piibuzného nebo jiné blizké
osoby pracujici v UCB

sine P 1

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zajimavé je i porovnani, jakym zplsobem se o vyhldSeném vybérovém fizeni
dozvédéli respondenti se statusem Absolvent, a jakym naopak Studenti. Pracovni hypotéza
2 predpoklada, ze Absolventi vyhledavali nabidku prace pfimo na kariérnich strankach
spolec¢nosti, zatimco pracovni hypotéza 3 naopak piedpokladala, ze Studenti vyhledéavali
nabidku prace spiSe na pracovnich portalech. Tabulka ¢. 8 porovnava zpisoby osloveni

obou skupin respondentii.

Tabulka 9: Porovnani zptisobu osloveni mezi absolventy a studenty

Absolvent Student
Kariérni Pracovni . Jiny Kariérni Pracovni . Jiny
, ) Doporuceni o p ) Doporuceni o
stranky portal zptisob stranky portal zptisob
3 2 0 1 3 7 1 0

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 2 byla otevieného typu a dotazovala se na duvod, pro¢ se respondenti

rozhodli pro pfihlaseni pravé do Trainee programu. Polozka nebyla limitovana ani po¢tem

znakl, ani max. po¢tem faktord, které dotazovani mohli uvést. Pokud se rozhodli uvést

vice motivujicich faktorti, vSechny byly vyhodnoceni rovnocenné. Celkovy pocet odpoveédi

tedy nesouhlasi s poctem respondentdl, protoze vétSina z nich uvedla vice faktort, pro¢ se

rozhodli piihlasit do Trainee programu. Tabulka ¢. 9 shrnuje odpovédi respondentd,

Vv priloze €. 5 jsou pak uvedeny vsechny doslovné odpovédi.
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Tabulka 10: Rozlozeni odpovédi respondenti u otazky ¢. 2

Odpovéd Pocet Odpovéd’ Pocet
Ziskani zkuSenosti 8 Prestiz firmy 1
Zajem o praci v bance 3 Prace bez moZnosti prechozi praxe 1
Zaujal inzerat 2 Zijem o praci v korporatu 1
Moznost vlastniho rozvoje 2 Moznost rozhodnost se pro cil. pozici 1
Prace v oboru 2 Pracovni podminky 1

Zdroj: Vlastni zpracovani

6.1.3 Vybér zaméstnanci

Otazka ¢. 3 zjistovala piesné metody vybéru, které zaméstnanci absolvovali. Jak

bylo uvedeno jiz v kapitole 4.1, vSichni uchazeci, kteti prosli prvotnim prescreeningem

jejich zivotopisu, absolvovali také telefonické interview. Tato skuteCnost je potvrzena i

v grafu na obrazku ¢. 13, ktery mj. znazornuje, ze vSichni respondenti prosli v ramci

vybérového ftizeni pravé telefonickym prescreeningem. Dalsi vyuzivané metody se liSily

Vv zavislosti na tom, na jaky utvar se uchazeci do trainee programu ptihlésili a jaké by méla

byt jejich pozice po absolvovani tohoto programu, jak predpokladala hypotéza ¢. 1.

Obrazek 14: Pouzité metody vybéru zaméstnancti

Telefonické interview

AC

iberovy pohovor N ¢

Znalostni test

Jiné

Zdroj: Vlastni zpracovani

10 12 14 16

18

Kromé jednoho respondenta absolvovali vSichni i vybérovy pohovor. Neéktefi

dotazovani také uvedli, ze V ramci vybérového pohovoru absolvovali i znalostni test nebo

test logického uvazovani. Jini dotazovani tyto testy absolvovali v ramci assessment centra.
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Tuto metodu absolvovali pouze tfi respondenti, jelikoz byla tato metoda uplatnéna pouze
na t&ch pozicich, o kterou byl mezi uchaze¢i nejvétsi zajem (napt. Usek Lidskych zdroji).
Ve cCtvrté otdzce méli respondenti zhodnotit kvalitu pribéhu absolvovanych ¢asti
vybérového fizeni ze svého pohledu. Dotazovani hodnotili jednotlivé ¢asti na stupnici dle
klice: 1 — nedostate¢na troven, 5 — vyborna urovei. Vzhledem k tomu, Ze vSichni Trainee
neprosli stejnymi ¢astmi vybérového fizeni, byla vytvoiena i kolonka ,,Neabsolvoval(a)
jsem®, aby se zamezilo zkresleni dat z duvodu zakliknuti ndhodné moznosti u
neabsolvované ¢asti vybérového fizeni, pifipadné 1 Gplnému opusténi vyplinovani

dotazniku. Cetnosti jednotlivych odpovédi zachycuje tabulka &. 10.

Tabulka 11: Tabulka etnosti odpovédi v hodnoceni kvality absolvovanych &asti vyb&rového fizeni

1 2 3 4 5 Neabsolvoval(a)
jsem

Telefonické
) ) 0 (0 %) 0 (0 %) 5(29,41%) | 6 (35,29 %) | 6 (35,29 %) 0 (0 %)
interview
Assessment

0 (0 %) 0 (0 %) 1 (5,88 %) 0 (0 %) 2 (11,76 %) 14 (82,35 %)
centre
Vybérovy

0 (0 %) 0 (0 %) 4 (0 %) 7 (41,18 %) | 5 (29,41 %) 1 (5,88 %)
pohovor
Znalostni
est 0 (0 %) 0 (0 %) 1 (5,88 %) 8 (47,05 %) 0 (0 %) 8 (47,08 %)

es

Zdroj: Vlastni zpracovani

U paté otazky méli respondenti zhodnotit, jak naroéné podle jejich nazoru bylo celé
vybérového fizeni. Vzhledem k tomu, Ze dvé odpovédi neoznacil ani jeden respondent
(konkrétn€ ze se jim vybérové fizeni zdalo pfili§ jednoduché, nebo naopak az zbytecné
naro¢né), nejsou tyto odpovédi zaneseny v grafu na obrazku &. 15. Sesta otazka byla
otevien¢ho typu a slouzila pro slovni zhodnoceni ptedchozi otdzky, konkrétné¢ méli
respondenti uvést, co dle jejich nazoru bylo na celém vybérovém fizeni nejnarocnéjsi.
Hodnoceni néarocnosti vybérového fizeni zndzorfiuje graf na obrdzku ¢&. 14, slovni

zhodnoceni je vyhodnoceno v tabulce ¢. 10.
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Obrazek 15: Hodnoceni naro¢nosti vybérového fizeni

lednoducheé
18%

Zdroj: Vlastni zpracovani

6%

Velice narocné,
ale opravnéné

m Velice narocng, ale
opravnéné

Pfiméfrené narocné

lednoduché

Pfimérené

narocné
76%

Otazka Sesta byla vyhodnocena stejnym principem, jako otazka druha, tedy pokud

respondenti uvedli vice faktord, které jim ptipadali naro¢né, byla jim ptikladana stejna

vaha, pocet odpovédi tedy nesouhlasi s celkovym poctem respondent.

Tabulka 12: Slovni komentaie k naro¢nosti vybérového Fizeni

Odpovéd Pocet Odpovéd Pocet
Telefonicky pohovor 2 Zvladnuti vlastni nervozity 1
Osobni pohovor 2 Nic 5
Pisemné testy v ramci AC 1 Volba priorit 1
Otazky tykajici se osobnosti a plani do
1 Orientace ve vykazech 1
budoucna
Sdéleni vlastniho pohledu na aktualni stav
Piipustit neznalost 1 . 1
ekonomiky
Rozhodnuti, na kterém projektu nechci T UdrZeni o¢niho kontaktu, soustiedéni se na "

pracovat

vSechny osoby v mistnosti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejcasteji respondenti uvadéli, ze jim na vybérovém fizeni nepfislo nic 0bzvlast

naro¢ného. Dva respondenti uvedli jako nejnarocnéjsi telefonické interview, pficemz jedna

z nich uvedla, Ze tomu bylo proto, Ze ,,byla zrovna v autobuse a musela odpovidat na

matematické otazky a mluvit anglicky*. RovnéZ dva respondenti uvedli jako nejnarocné;si

osobni pohovor. ,,Nejsem z Prahy, takze dojizdéni na osobni pohovor. Spadam pod dva
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manazery a pohovoru se mohl zucastnit pouze jeden, takze pohovor s druhym probéhl po
domluvé telefonicky.* Ostatni faktory ziskaly po jednom respondentovi.

Faktorem, ktery se sice mize tvafit celkem nenapadné, ale na pribéhu a vysledku
vybérového fizeni mize mit rozhodujici vliv je komunikace s uchaze¢i o jeho prubéhu.
Zvlast v ptipadech, kdy se uchaze¢ hlasi na vice pozic v nékolika firmach, je nutné, aby
komunikace probihala bez zbyte¢nych ¢asovych prodlev, aby se zamezilo pfipadné ztraté
kandidata se zajimavym profilem (o takového budou mit zajem i ostatni firmy, do kterych
se ptihlasil). Pfi rozhovoru s HR Business Partnerkou, kterd meéla na starosti pravé
vybérové fizeni pro Trainee program, byla z jeji strany jako jeden z nejvétsich nedostatkt
uvedena pravé komunikace suchazeci. Hlavnim divodem, pro¢ komunikace vazla, byl
nedostatecny pocet pracovniki, kteti se na celém pribéhu podileli. Konkrétné se jednalo o
dvé pracovnice z HR, tedy ji samotné a pak brigadnice, kterd méla na starosti piedevsim
prescreening ptichozich CV a poté veskera telefonicka interview. Pti celkovych poctech
uchazect (viz tabulka ¢. 7) je jasné, ze takovy pocet zainteresovanych pracovnikl je
skute¢né nedostate¢ny. Tento nedostatek se tedy promitl i v odpovédich respondenti, kteti
méli zhodnotit pravé kvalitu komunikace ze strany Banky. Hodnoceni respondentt je

znazornéno v grafu na obr. €. 15.

Obrazek 16: Hodnoceni kvality komunikace

Nedostatecna
12%
Velice dobra
uroven
Komunikace 29% )
vazla, ale Velice dobrd troven
pocital(a) jsem s
tim Dobra troven, ale s
18% vyhradami

Komunikace vazla, ale
pocital(a) jsem stim

Nedostatecna

Dobra troven, ale
s vyhradami

41% Zdroj: Vlastni

zpracovani

Velky vliv na rozhodovani uchazece v ptipad¢ ziskani vice pracovnich nabidek ma i
zkuSenost s osobami, se kterymi se setkal béhem vybérového fizeni. Pokud s nim tyto

osoby jednaly povysen€, svymi otazkami se snazily uchazece spise shodit, nebo naopak
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pfisly na pohovor nepfipravené, je pfirozené, ze nabidku prace v této firmé by uchazec
nejspise odmitl (pokud by jej k tomu tedy nenutily existenéni divody — pfeci jen mize
stale vyuzit tiimési¢éni zkusebni doby!). Sikyi (2012, s. 85) uvadi, Ze pii vybérovém
pohovoru se vhodni uchaze¢i o zaméstnani setkavaji S odpovédnymi reprezentanty
zaméstnavatele — manazery a personalisty. Pokud by toto tvrzeni platilo i v praxi, lze
oCekavat, ze se s témito dvéma zaméstnanci setkali i respondenti v jedné z ¢ésti celého
vybérového fizeni. Otazka sedma tak ovéfovala pravdivost tohoto tvrzeni. Vzhledem
k tomu, ze respondenti méli mozZnost oznacit vice odpovédi, nesouhlasi pocet jednotlivych

odpovédi s jejich celkovym poctem.

Obrazek 17: Osoby, se kterymi se respondenti setkali béhem vybérového fizeni

1
|

Budouci pfimy nadfizeny 15

r
e

1
|

NadFfizeny pfimého nadfizeného 6

F
| .

Personalista

Jind osoba (uvedte, ktera)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z Cetnosti jednotlivych odpovédi vyplyva, ze se respondenti béhem vyberového tizeni
nejcastéji setkavali se svymi budoucimi pfimymi nadfizenymi, tedy manazerd utvari, kde
Trainee béhem svého nynéjsiho plisobeni rotuji.

Nekteti respondenti méli dokonce moznost setkat se 1 s manazery, ktefi jsou
VvV organizacni struktuie jest¢ o stupenn vySe nad jejich souCasnymi nadfizenymi. Tak se
stalo u necelé poloviny dotazovanych (témet 42 %), a to nejcastéji z ditvodu velkého

mnoZstvi kandidatd (jako v piipadé Useku Lidskych zdrojil), nebo pokud nadfizeny
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pracovnik daného Traineeho je ,,pouze” tzv. vedouci tymu®

. O néco vysSi pocet
respondentl se pak setkal i se zastupci HR (nejéastéji tzv. HR Business Partnerkami), nebo
jinymi osobami (nejcastéji budouci kolega z tymu). Jeden z respondentt popsal, Ze ,,na AC
byli 4 personalisti a 3 manazefi (jednou z nich byla moje nadfizend), u osobniho pohovoru
byla pfitomna pifima nadfizend a team leaderka. Jiny respondent popisuje, ze pohovor
S pfimym nadfizenym probéhl pouze telefonicky po osobnim setkdni s nadfizenym
nadfizeného, a to z diivodu obdobi dovolenych. Otazka osma zjistovala, jaky dojem
vSechny tyto osoby v respondentech zanechali. VSichni respondenti uvedli, ze v nich
vSichni zastupci UCB zanechali velice dobry, profesionalni ptistup.

V posledni, devaté, otazce respondenti hodnotili, jako moc dilezité podle nich je ucast
pracovnika z oddéleni ¢i oboru pfi vybérovém fizeni. Respondenti hodnotili tuto otazku na
Skale od 1 do 5, pficemz 1 znamenala, Ze tento faktor neni pro n¢ viibec dilezity, zatimco 5
znamenala, ze je tento faktor pro né¢ velice dilezity. Z tabulky ¢. 11 je patrné, ze

respondenti tomuto faktoru davaji velkou véahu, je pro n¢ dulezity. Skére odpovédi je 4,8.

Tabulka 13: Dilezitost u¢asti nadiizeného pracovnika ve vybérovém tizeni z pohledu respondentil

1 2 3 4 5

Neni viibec
0 (0 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 3 (17,64 %) 14 (82,36 %) | Velice dulezité

dulezité

Zdroj: Vlastni zpracovani

6.2 Diskuze a stanoveni doporuceni

Pfed zahdjenim dotaznikového Setfeni byly stanoveny celkem tfi pracovni hypoteézy:
e Metody vyhledavani a vybéru se u kazdého Trainee liSily v zavislosti na divizi,
na kterou se zaméstnanec hledal.
Tato hypotéza se potvrdila. Vysledky dotaznikového Setfeni prokazaly, ze skutecné
vSichni zaméstnanci neméli stejny priubéh vybérového fizeni. Kazdy kandidat tak

absolvoval jinou fadu vybérovych metod Vv zévislosti na divizi a pozici, na kterou se hlasil.

8V piipadé UCB se jedna o zaméstnance, ktefi maji své podiizené, kterym ptidéluji ukoly a kontroluji jejich
plnéni. Na rozdil od manazerti v§ak nemaji pravomoci plné rozhodovat o nékterych personalnich
zalezitostech (vyse mezd jednotlivych zaméstnanct, propousténi apod. — vSe je na dohod¢ s jeho nadiizenym
manazerem). Vedouci tymu také nemaji tzv. podpisové kompetence v podepisovani pracovnépravnich
dokumentech typu pracovni smlouva, dodatek k pracovni smlouvé, ¢i dohoda o rozvazani pracovniho
poméru). Dle predpisti by také neméli znat piesnou vysi mzdy svych podiizenych.
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e Absolventi vyhledavali nabidku prace primo na kariérnich strankach
UniCredit Bank CZ & SK.
Tabulka 8 porovnavala zptsob osloveni kandidatli v zavislosti na tom, zda se jednalo o
studenty ¢i absolventy. Absolventi skutecné vice vyhledavali nabidku prace pfimo na

kariérnich strankach UCB, z toho diivodu Ize potvrdit i druhou hypotézu.

e Studenti vyhledavali nabidku prace spiSe pi‘es pracovni portaly.
Tabulka 8 také prokdzala, ze studenti naopak vyhledavali zajimavou nabidku volné

pracovni pozice pies pracovni portaly. Lze tedy potvrdit i tieti a posledni hypotézu.

V ramci rozhovoru s HR Business Partnerkou byl zjistén velky nedostatek v podobé
velice malého poctu zainteresovanych osob ze strany HR na procesu vybérového fizeni. Na
poslednim vybérovém fizeni do Trainee programu se podilely pouze dvé zaméstnankyné,
z toho jedna brigadnice (max. 20 odpracovanych hodin tydn¢). Zakladnim doporucenim je
tedy zvySeni po¢tu osob podilejicich se na vybérovém Fizeni, a to i v ramci riznych
oddéleni Useku Lidskych zdrojt (napt. Vzdélavani &i HR Servisniho Centra).

Regulatorem velkého poctu kandidatl pro telefonicky prescreening by mohl byt také
specialni elektronicky test, ktery by v e-mailové podobé obdrzel kazdy kandidat, ktery
prosel hrubym screeningem CV. Test by obsahoval kromé osobnostnich také védomostni
otazky (napf. vypolet pravdépodobnosti, porozuméni anglickému textu, Vvysvétleni
zékladnich pojmti z oblasti bankovnictvi, investic, apod.), a otazky zjiSt'ujici motivaci
kandidatt k praci v Bance — tedy pro¢ se rozhodli do programu pfihlésit, jakou maji
pfedstavu o naplni praci, o mzdovém ohodnoceni apod. Tento test tak poslouZzi
zaméstnancim HR jako dopliujici podklad pro telefonicky prescreening.

Naklady na vytvoieni tohoto testu by byly spiSe interni, jednalo by se pfevazné o
naklady na praci lidi z UniCredit Bank, Konkrétné z oddéleni Vzdélavani, kde se mj.
zabyvaji i pravé tvorbou e-learningovych kurzti. Ty na konci obsahuji kontrolni testy,
jejichz koncept by byl vyuzit i pfi tvorbé on-line testu pro kandidaty.

Naklady na vlastni zdroje jsou vyjadieny ve dnech prace na jednoho Cloveka, ptiCemz pri
vypoctu byl bran v tivahu pramérny pocet pracovnich dni v mésici dle udaju z roku 2018
(v tomto roku bylo celkem 250 pracovnich dnt, tj. primérmé 21 pracovnich dnt, pfi
zaokrouhleni na celé ¢islo). Zaroven se predpoklada, ze vSichni zaméstnanci pracuji na

plny uvazek, tj. 8 hodin denné. Celkovy Casovy rozpocet na mésic je tedy 168 hodin.
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Predbézny odhad ¢asové narocnosti jednotlivych tikont je zaznamenan v tabulce ¢. 14. Pro
zjednoduseni odhadu se predpoklada, Ze se zaméstnanci budou plné zabyvat pouze tvorbou
on-line testu. Poslednim ptedpokladem pro odhad je, ze se tvorbou on-line testu budou,
vzhledem Kk po¢tu zaméstnancti na oddéleni Vzdélavani (5 v¢. manazerky) zabyvat dva
zaméstnanCi, aby byla zachovana kontinuita plnéni ostatnich pracovnich povinnosti
oddéleni. Vzhledem k tomu, ze se tvorbé on-line testu budou vénovat zaméstnanci UCB
Vv ramci svych béznych pracovnich ¢innosti, neni zapotiebi vyc¢islovat vysi piiplatku za
tvorbu on-line testu. Na druhou stranu je tfeba si uvédomit, ze nize uvedena Cisla jsou
pouhym odhadem za ptedpokladu, ze se budou plné vénovat pouze této ¢innosti. V praxi se
tak mohou jednotlivé lhiity znatelné protahnout. Re$enim, jak dosahnout alespoti piiblizné
téchto ¢asovych hodnot je svéteni tohoto ukolu Trainee, ktera v aktualnim programu rotuje
na Useku Lidskych zdrojii, v rAmci jejiho piisobeni na oddéleni Vzd&lavani. Toto fedeni by
mélo vyhodu piedev§sim ve schopnosti vcitit se do uvazovani kandidatd do Trainee

programu, a tim padem i moznosti vytvofit on-line test skute¢né uzivatelsky privétivy.

Tabulka 14: Odhad ¢asové naro¢nosti tvorby on-line testu v hodinach

Navrh projektu 24 hodin
Vytvoieni on-line testu 12 hodin
Testovani on-line testu 12 hodin
Odstranéni chyb zjisténych p¥i testovani 6 hodin
Schvalovaci proces 5 hodin
Celkem hodin 59 hodin =7,4 dne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi funkci tohoto testu je také, Ze si v ném kandidat mize zvolit ¢asové rozmezi,
kdy je béhem dne K zastizeni, a kdy je mozné jej ze strany HR telefonicky kontaktovat
ohledn¢ telefonického prescreeningu. Tim se eliminuji situace, kdy kandidat hovor
nepfijme, jelikoz je v danou chvili zaneprazdnén (nebo pouze nepiijima hovory od
neznamych c¢isel), a také se bude uchaze¢ citit pii telefonickém interview mnohem Iépe
kdyz bude v pohodli domova, nez napf. na tramvajové zastavce plné lidi, nebo v autobusu
(viz jedna z odpovédi z dotaznikového Setfenti).

Posledni doporuceni se tyka obsazeni Trainee pozic ve méstech, kde se tomu pfi
poslednim otevieni Trainee programu nepodaiilo, ackoliv byl celkovy pocet uchazeci
vysoky. Pro tyto regiony by bylo vhodné ud¢lat intenzivnéjsi kampan, ktera by oslovila
vhodné kandidaty. Vhodnym néstrojem je informacni kampan piimo na vysokych skolach
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formou vlozeni nabidky zaméstnani do informacnich systému téchto skol, které tak mohou
o otevieni Trainee programu informovat své studenty bud’ pfes hromadny e-mail odeslany

z informacniho systému, anebo pies své socialni sité.
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[ Zavér

Dotaznikové Seteni ukézalo, Ze respondenti shledévali prib¢h vybérového fizeni
jako naro¢ny, nicméné vzhledem K pozici opravnéné. Velice kladné hodnotili i osoby, se
kterymi se béhem vybérového fizeni setkali. Co ovSem nebylo hodnoceno kladné, byla
uroven komunikace mezi Bankou a kandidaty. Vétsina respondentii méla ke komunikaci
jisté vyhrady. Z toho diivodu se na tuto problematiku vztahovalo nejvice doporuceni ze
strany autorky prace. Pro pfisti vybérové tfizeni do Trainee programu bylo doporuceno, aby
se procesu vyhled4dvani a vybéru zaméstnanci ze strany HR ucastnilo vice osob, dale
vytvoreni specidlni elektronického testu pro kandidaty, ktery by predchazel telefonickému
prescreeningu, ¢imz by se reguloval pocet téchto telefonickych interview. Poslednim
doporucenim bylo osloveni studentii ptes informacni systémy a socidlni sité vysokych skol
v oblastech, kde se v poslednim Trainee programu nepodafilo najit dostateény pocet
vhodnych kandidatt (napt. Ostrava, Bratislava).

Velky zajem o Trainee programy mezi studenty a absolventy ukazuji, ze si tato
skupina uvédomuje svou zranitelnost na trhu prace. Ackoliv je v soucasné dobé uroven
nezaméstnanosti v Ceské republice téméf na svém minimu od roku 1993, stile je praxe
takova, Ze firmy davaji prednost spiSe seniorn¢j$im kandidatim pted Cerstvymi absolventy.
Absolventi jsou mnohdy odrazovani piimo v samotném inzeratu na volnou pracovni
pozici, kde firmy ocekavaji ,,minimalné¢ 2 roky praxe v oboru“ nebo ,zkusenosti na
obdobné pozici®. Ucasti v Trainee programu tak mohou studenti &i absolventi ziskat pravé
tolik potiebné zkusenosti. Velkou vyhodou Trainee programu je, Ze je nejcastéji oteviraji
velké korporatni spole¢nosti typu Coca-Cola, Skoda Auto, Alza.cz, nebo jiz zmifiovany
UniCredit Bank. Prace v takovéto spolecnosti je pro absolventa Trainee programu tedy
nejen zajimavou polozkou v zivotopisu, ale také zaruka dynamického pracovniho prostiedi
a také pestré naplné prace. V neposledni fadé¢ je piredevsim pro studenty vyhodou moznost
urcit si pracovni dobu — je tak pro né¢ mozné Iépe zkloubit studium a zaméstnani.

Je mozné ocekavat, ze pokud se Ceské a svétové ekonomice bude i v budoucnu dafit
jako tomu bylo v poslednich let, budou firmy vice vyhledavat nové talenty pravé v fadach
studentli a Cerstvych absolventli formou trainee programu. Je vSak zapotiebi nastavit si
politiku vyhledavani a vybéru zaméstnanct takovym zpusobem, aby firmy skute¢né

zacilily na co nejvhodnéjsi kandidaty. DalSim dilezitym aspektem je pak nastaveni
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optimélnich pracovnich podminek téchto zaméstnanct, v¢. motivujicitho platového
ohodnoceni, moznosti flexibilni pracovni doby dle studia, nebo napf. moznost prace
zdomova. To je vSak jiz dal$im rozsahlym tématem, kterému musi firmy vénovat

nalezitou pozornost.
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9.1 Priloha | — Dotaznik k Zivotopisu dle Evangelu

Ptipravena
Otazka Ano Ne Poznamka otazka/metoda
na zptesnéni

1. | Je Zzivotopis vypracovan
konkrétné pro vasi firmu
jako skute¢na odpoveéd’ na
aktudlni inzerat? Reaguje
vtextu na jednotlivé
polozky inzeratu?

2. | Prizptisobuje se uchazec
konkrétnim potfebam
firmy, do které se hlasi?
Pokusil se je odhadnout?

3. | Jakou fotografii uchazec
ptilozil a jak odhadl jeji
vhodnost, napf. usmiva se
na ni, nebo zaslal pouze
narychlo zhotovenou
momentku, popt. fotku
starSiho data?

4. | Je zivotopis prehledny?
Dodrzel uchazec
doporu¢ované max. dvé
strany?

5. | Jak je zivotopis zpracovan
z hlediska estetiky,
pravopisu, piehlednosti?
Stanovte si  zde 3-6
konkrétnich kategorii,
kterych si budete povinné
v§imat u v§ech uchazeci.

6. | Je zivotopis napsan jen
obecné, nebo podava o

uchazeci podrobnosti
Z oblasti socidlni, profesni
i osobni?

7. | U popisu jednotlivych
pozic se zastavte a
zhodnotte  je podle
nasledujicich bodu:

a.) Jaké byly hlavni a
¢innosti a nakolik
se kryji stémi,
které potiebujete
vy na obsazované
pozici?

b) Co musel na
minulém  misté
uchazec
zvladnout,  aby
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danou pozici
zastaval? V Cem
se musel
dovzdélat? Apod.
Pokuste se
odhadnout
potiebné
vlastnosti,  které
napomohly  této
cesté; zhodnot’te,

které z nich
potiebujete na
obsazované
pozici.

8. | Nakolik  jsou  popisy
zastavanych  pozic i
vykonavané prace
konkrétni, nevyskytuji se
v jejich definovani kligé a
slogany (napft. ,,povinnosti
bylo vykonavat svoji praci
co nejlépe™)?

9. | Je vhodné se z 80 % drzet
pravidla: ,,Z  prabéhu
minulé kariéry lze
predvidat budouci vyvoj.*

10. | Uvedené reference,
doporuceni a sestavené
resumé poskytuji cenné

informace pro
porovnavani a
rozhodovani. Jsou vSak
pouze podpiirné,
neklademe na né nejvétsi
vahu.

11. | Je-li pfilozen pravodni
dopis, podrobte  jej
podrobné analyze.

Vsechno, co je podezielé nebo nejasné, slouzi jako podklad pro otazky v nasledujicim rozhovoru.
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9.2 Priloha €. Il — Organizaéni struktura spole¢nosti UniCredit Bank
Czech Republic & Slovakia, a.s. (aktualni k datu 1. 3. 2019)
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Organizacni struktura UniCredit Bank Czech Republic and Slovakia, a.s.
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Organizacni struktura UniCredit Bank Czech Republic and Slovakia, a.s.
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Obchodni sit - Retailové a privatni bankovnictvi - Ceskéa Republika

[Praha [Krausova Petra

[ CZ |3 REG] 0706 |

[ CZ [5] TEA| 7056 |
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[BD Investice a téty
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[BD Centrum pro tfeti strany

'

[Privétni bankovnictvi Praha

[Héschl Martin
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Jizni Cechy

[Hrubec Pavel | CZ [3]REG] 0723]

[Severovychodni Cechy

|Smitka Véclav | CZ [ 3] REG]0724]

[Severozapadni Cechy

[Tvrdik Pavel | ¢z [3]REG][0725]

Obchodni sit - Firemni a investi¢ni bankovnictvi - Ceska republika

[Jihoz&padni Morava

[Ligmajer Jan

[ CZ [3]REG|0714]

[Severovychodni Morava

|Guzik Rudolf

| ¢z [3]REG]0715]

[ Firemni a korporétni klientela | [ Mezinérodni Klientela | [Finanéni instituce Vinter Martin | ¢z [ 2| REG]0188]
[Centrum korporatni kiientely Ceska republika [Novoiny Michael | CZ [3[REG| 0361 | [Multinational Corporate Clients Czech RepublidPoznik Frantisek | CZ | 3| REG [ 0362 [Finanéniinstitice CZ [ CZ | 4| BRN[0187]
(Centrum pro fremni Kenteu Pafa  sdi Cechy | [Melena Pelr | CZ | 4 BRN | 0802 | [Centrum elské a rancouzské Kertely [cZ 5] TeA | o6ed]

(Centrum pro remn a meziérodi ientl janiCechy _ Prokes Viedimir | CZ |4 BRN | 0850 | | Fiancing & Advsory |
[Corporate Credit Support Brno | cz [5] TEA| 0827 |

I |
[SME Zapad [Fialka Ivan | CZ |3/ REG] 0321 | [SME Vychod |Plas Marek | ¢Z [ 3] REG]0323]

'SMEE Preha a stiedni Ceohy Il Mares Filp | CZ [ 4] BRN | 0809 | SMEjzniMoravall  [SvobodaJan | CZ [ 4] BRN 0818 Legenda Grogen Cislojednotky
_ ‘ Umisténi | (| Typ jednotky

[SME Credi Suppor cz [5] TeA 08 | [SME stecni Mo Remes Ludék | CZ | 4] BRN | 0825

[SME seveiCochy  VoBedan | CZ |4 BRN | 0845 | Oblast CZSK 2 KT 0000

SVE épadiCecty __ Doviek il | CZ_ 41 BRN | 0852 | i o T oyt

SMEjzniCechy  [ZachMirosav | CZ [4]BRN| 0854 | Fransiza CZSK 5 FRN_ 0000
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FranSizova sit

[Expres Otrokovice |Velisek Radim CZ | 5] FRN [ 3001
[Expres Chrudim [P&gfim Martin CZ | 5] FRN [ 3002
[Expres Turnov [Mikezova Milena CZ | 5] FRN [ 3004 |
[Expres Cesky T&sin [Macurové Jana CZ | 5] FRN [ 3005
|Expres Boskovice [Moudry Ivo CZ | 5] FRN | 3006 |
[Expres Nymburk [Mrazek Petr CZ | 5] FRN [ 3007
[Expres Dobfichovice INA CZ | 5] FRN [ 3008
[Expres Dvr Kralové [Mrazek Petr CZ | 5] FRN [ 3009 |
[Expres Louny |Rehérik Martin CZ | 5] FRN[3010]
[Expres Slany |Cernik Jifi CZ [ 5] FRN [ 3011]
[Expres Hranice [Papikova Iva CZ [ 5] FRN [ 3012]

[Expres Cesky Krumlov

[Kutlakova Marcela

CZ [ 5] FRN [ 3013]

|Expres Brandys nad Labem

[Holasek Igor

CZ [ 5] FRN [ 3014 ]

|Expres Bohumin

[Fukalova Veronika Ni

CZ [ 5] FRN [ 3015]

[Expres Rigany

[Mar&al Tomas

CZ [ 5] FRN [ 3016]

[Expres Rumburk [Hlugi¢ka David CZ [ 5] FRN [ 3017]
[Expres Hodonin [Sevéik Jan CZ [ 5] FRN [ 3018]
[Expres Kyjov |SedlaF Petr CZ [ 5] FRN [ 3019]
|Expres Roudnice nad Labem  [Rehérik Martin CZ [ 5] FRN[3020]
[Expres Kralupy nad Vitavou  [Holasek Igor CZ [ 5] FRN [ 3021]
[Expres Podébrady |Beranek Jifi CZ [ 5] FRN [ 3022
[Expres Rokycany |Svoboda Tomag CZ [ 5] FRN [ 3023
[Expres Vsetin INA CZ [ 5] FRN [ 3024

[Expres Lysa nad Labem

[Mikezova Milena

CZ [ 5] FRN [ 3025]

[Expres Roznov

|Gruszkowska Karin

CZ [ 5] FRN [ 3026

[Expres Sugice INA CZ [ 5] FRN [ 3027]
|Expres Horni Pogernice [Durdik Stefan CZ [ 5] FRN [ 3028
[Expres Vrchlabi [Mrézek Petr CZ [ 5] FRN [ 3029
|Expres Dobfi§ [Ryston Martin CZ [ 5] FRN[3030]
[Expres Litvinov INA CZ [ 5] FRN [ 3032]
[Expres Lovosice |Dugek Jan CZ [ 5] FRN [ 3035]
[Expres Svitavy [Seveik Jan CZ [ 5] FRN [ 3036
[Expres Stemberk [Chylova Alena CZ [ 5] FRN [ 3038

|Expres Zabieh na Moravé

[Polakové Helena

CZ [ 5] FRN [ 3039

[Expres Céslav

|Beranek Jii

CZ [ 5] FRN [ 3040]

[Expres Uhersky Brod

|Vystréilova Martina

CZ [ 5] FRN [ 3041]

[Expres Jigin

[Mikezova Milena

CZ [ 5] FRN [ 3044 |

[Expres HoleSov

INA

CZ [ 5] FRN [ 3045]

[Expres Krnov

[Zouharova Markéta

CZ [ 5] FRN [ 3047]

[Expres Rakovnik

[Farové Katefina

CZ [ 5] FRN [ 3048

|Expres Marianské Lazné

[Férové Katefina

CZ [ 5] FRN [ 3049

[Expres Kufim |Ondrougek Petr CZ [ 5] FRN [ 3050]
[Expres Moravska Trebova  [Léharova Jana CZ [ 5] FRN [ 3051]
[Expres Langkroun [Hrubes Pavel CZ [ 5] FRN [ 3053

[Expres Ceska Trebova

|Chadima Roman

CZ [ 5] FRN [ 3054 ]

[Expres Brno - Vinohrady [Sevéik Jan CZ [ 5] FRN [ 3056
|Expres Neratovice [Mifka Radek CZ [ 5] FRN [ 3057
[Expres Pfibram [KuchaF Stépan CZ [ 5] FRN [ 3058
[Expres Brno - Bystrc [Dolezal Leod CZ [ 5] FRN [ 3059

[Expres Frydek-Mistek

[Zadembski Roman

CZ [ 5] FRN [ 3060

[Expres Bystfice nad Pernstejnen Dufpekt Richard

CZ [ 5] FRN [ 3061 ]

[Expres Brno - Nové Sady |Ligkova Stanislava | CZ [ 5] FRN | 3062 |
[Expres Ostrava - Poruba |Vydra Dan CZ [ 5] FRN [ 3063
[Expres Praha - Sokolovskd  [Hrii$a Martin CZ [ 5] FRN [ 3064 |
[Expres Olomouc [Franek Martin CZ [ 5] FRN [ 3065
[Expres Orlova [Ki€o Martin CZ [ 5] FRN | 3066 |

[Expres Nové Mésto nad Metuji [Stransky Michal

CZ [ 5] FRN [ 3067

[Expres Jablonec nad Nisou

[Mikezova Milena

CZ [ 5] FRN [ 3068 |

[Expres Trutnov [Mrézek Petr CZ [ 5] FRN [ 3069 |
[Expres Litoméfice [Reharik Martin CZ [ 5] FRN [ 3070]
[Expres Uherské Hradité |SedlaF Petr CZ [ 5] FRN [ 3071]
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Organizacna Struktdra Pobocky Slovensko
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Retailova Gverova dokumentacia SK Pacachova Katarina | SK [4] SEC | 0684
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9.3 Priloha ¢. 111 — Identifika¢ni tabulka respondentii

Po¥. ¢. respondenta Pohlavi respondenta Student/Absolvent
1 Muz Student
2 Zena Absolvent
3 Muz Absolvent
4 Zena Absolvent
5 Zena Absolvent
6 Zena Absolvent
7 Zena Student
8 Zena Student
9 Muz Student
10 Zena Student
11 Zena Student
12 Muz Student
13 Zena Student
14 Muz Absolvent
15 Zena Student
16 Zena Student
17 Muz Student

Zdroj: Vlastni zpracovani
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9.4 Priloha ¢. IV - Ukazka otazek pro telefonicky prescreening

e  Schopnost komunikace:
o Zkuste se mi v 1 minuté piedstavit tak, abyste mé zaujal
e Motivace:
o  Zjakého divodu jste se piihlasil, co Vas konkrétné zaujalo?
e VS:
o Jakou $kolu studujete — na co se presné pii studiu zaméfujete?
V jakém jste ro¢niku — piipadné kolik zkousek Vam jesté chybi?
e  Reidlnost piedstav:
o Jakou napln prace ogekavate v oblasti monitoringu uvérd?
o  Co ur¢ité délat nechcete?
¢  Finanéni ofekavani:
o Jakou mate ptfedstavu 0 finanénim hodnoceni? Pod co nejste ochoten jit? - pokud odpovi vice nez 30-
35 000 tis. K¢, tak je to KO kritérium
e Odborné otazky:
o Bavi Vas matematika, statistika, pravdépodobnost?
=  pravdépodobnost:
e easy — jaka je pravdépodobnost, Ze padne 6 na kostce? (1/6)
e medium — jaka je Sance, ze hodite 2 kostkami &islo 6? (1/36)
e hard — jaka je Sance, Ze na 2 kostkach padne v soué¢tu hodnota 7? (6/36)
=  matematika/statistika:
e uroceni — mate 1000K¢, tirok 5% p.a. — kolik budete mit naspoteno po 3 letech s
jednoduchym uro¢enim? (1150K¢), a kolik se sloZzenym tGro¢enim? (1157,625K¢)
e pruméry — ve firm¢ je primérnd mzda 50000K¢ a jsou v ni 3 zaméstnanci. Prvni
si vydéla 35000K¢, druhy 85000K¢&. Jakou mzdu ma tieti zaméstnanec?
(30000K¢)
e modifikace — vice zaméstnanct, vypocet medianu
e prevadéni procent zlomki — kolik procent je 0,4; kolik desetin je 80%;
e prevadéni jednotek — kolik litrti je dm3; kolik metrd ma jeden hektar
o  Mate zkuSenosti v oblasti prace s daty - naptiklad délal jste nékdy datovou analyzu nebo néjakym
zpusobem analyzoval a reportoval?
o  Mate zkuSenosti s vytvarenim databazi?
Rika vam néco napiiklad SQL? Vite k &emu byste to pouZil?
oV ¢em spociva Vas nejvetsi kariérni tspéch doposud?

(¢]
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9.5 Priloha V — Dotaznik urceny pro Trainees

Dotaznik k diplomové praci

Dobry den,
obracim se na vas s zadosti o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery slouzi jako dilezity podklad
pro zpracovani diplomové prace na téma Vyhledavani a vybér zaméstnancti ve zvolené
spoleénosti. Jsem studentkou navazujiciho studia na Provozné ekonomické fakulté CZU
v Praze, obor Podnikédni a administrativa. Ve své diplomové praci se zabyvam i
problematikou vyhledavani a vybéru zaméstnanct z fad studentli a absolvent Skol, se
zamétfenim na tzv. trainee programy.
Prosim vas tedy 0 vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je zcela anonymni a slouzi pouze pro
ucely diplomové prace. Celkova doba vypliiovani vam nezabere vice jak 15 minut vaseho
casu. V pfipadé zdjmu o zaslani vysledkii tohoto dotaznikového Setfeni mne, prosim,
kontaktujte na e-mailové adrese: ajus.fialova95@gmail.com.
Ptedem dé&kuji za vénovany Cas

Bc. Andrea Fialova

1.) Jakym zpiisobem jste se dozvédél(a) o vybérovém konkurzu na vami

(I I O O R

vykonavanou pozici:

Kariérni stranky UniCredit Bank CZ & SK
Facebookova stranka UniCredit Bank CZ & SK
Pracovni portal

Od znamého, pribuzného nebo jiné blizké osoby pracujici v UniCredit Bank CZ &
SK

Jinym zpisobem (uved’te prosim jakym):

2.) Z jakého diivodu jste se rozhodl(a) prihlasit do konkurzu na pozici Trainee ve

spole¢nosti UniCredit Bank?

3.) Kterymi ¢astmi jste musel(a) béhem vybérového konkurzu projit?

[]

0
U
0
0

Telefonické interview

Assessment centre

Vybérovy pohovor (osobné mezi vami, personalistou, popf. manazerem)
Znalostni test

Jiné (uved’te prosim, jaké):
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4.) Ohodnot’te, prosim, vami absolvované ¢asti vybérového konkurzu na

uvedenych stupnicich jako ve §kole (1 — vyborné, 5 — nedostatecné)

1 2 3 4 5 Neabsolvoval(a)
jsem

Telefonické

interview

Assessment

centre

Vybérovy
pohovor

Znalostni

test

5.) Vybérovy konkurz jste shledaval(a) jako:

[

tJ
[
tJ
tJ

P1ili§ jednoduchy

Jednoduchy

Piimétené naro¢ny pro danou pozici

Velice naro¢ny, ale vzhledem k pozici opravnéné
Velice naro¢ny, vzhledem K pozici az zbyte¢né

6.) Co bylo pro Vas v prubéhu konkurzu nejnaro¢néjsi?

7.) Na jaké urovni jste, v dobé absolvovani konkurzu, shledaval(a) komunikaci

[]

[

mezi vami a spole¢nosti UniCredit Bank?

Velice dobra troven, vSechny potiebné informace o pribéhu vybérového konkurzu
jsem veédél(a) téméf ihned

Dobré troven, ale nasly by se drobné nedostatky:

Komunikace vazla, nicméné jsem byl(a) pfedem upozornén(a) na tuto skutecnost

Nedostate¢na, byl(a) jsem bez informaci o aktualnim pribéhu vybérového
konkurzu i n¢kolik tydnti, aniz bych na tento fakt byl(a) piedem upozornén(a)
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8.) P¥i vybérovém konkurzu jste se osobné setkal(a) s:
"1 Budoucim pfimym nadfizenym

'] Nadfizenym ptimého nadtizeného

1 Personalistou/personalistkou

71 S jinou osobou (uved’te prosim, kterou):

'] Jiz si nevzpominam

9.) Jaky dojem ve vas tito lidé zanechali?

1 Velice dobry, profesionalni ptistup

1 Privétivé chovani, nasly by vSak se drobné vyhrady

1 SpiSe neutralni

1 Pocitoval(a) jsem nezajem ze strany téchto osob

1 Pocitoval(a) jsem povysené chovani ze strany téchto osob

10.) Jak moc dilezité podle vas je, aby se vybérového konkurzu piimo
ucastnil pracovnik z oddéleni ¢i oboru, na ktery se uchazec hlasi? ( 1 — neni
viibec diilezité, 5 — je velice diilezité)

1 2 3 4 5
11) Jste:
] Muz
11 Zena
12.) Jste student ¢i absolvent?
] Student

71 Absolvent — pozn. 2 roky po ukonceni studia

Jste u konce.

Timto vam d&kuji za Vas Cas a ochotu pfi vypliiovani dotazniku. V piipad€ zajmu o zaslani
vysledki tohoto dotaznikového Setfeni mne prosim kontaktujte na e-mailové adrese:
ajus.fialova95@gmail.com.

Dé&kuji a hezky zbytek dne.
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