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Uvod

I pfesto ze ve svété jsou personalisté jednim ze zakladnich stavebnich
kamenii firmy, u nas vedeni firem stale dava castéji prednost feSeni
technickych a ekonomickych zalezitosti a divize lidskych zdroji, pokud
vibec existuje, ma na starosti pouze zpracovani mezd, smluv a podobnych
nutnosti. Zbytek personalnich procest je Casto feSen manaZery rtznych
sekci, ktefi s oblasti personalistiky nemaji zkuSenosti. Pfitom praveé lidé,
ktetfi pro spolecnost pracuji, by mély byt jejimi stavebnimi kameny a se
stejnou peclivosti by méli byt i vybirani.

Pravé proto jsem si jako téma své bakaldiské prace vybrala proces
ziskavani a vybéru zaméstnanci, kterému by mél byt vénovan dostatek ¢asu
a pozornosti, i kdyZz tomu tak casto nebyva. Abych zjistila, jak to funguje
v praxi, vybrala jsem si vzd&lavaci firmu z Moravskoslezského kraje’, a
nabidla ji pomoc v podobé analyzy jejich procesti pro vybér a ziskdvani
zaméstnancll a navrhnuti feSeni, jez by mohly pomoci UspéSnosti 1
efektivité. V pribéhu ziskavani informaci jsem velmi uzce spolupracovala
S personalnim odd¢€lenim a piimo se podilela na nékterych aktivitach.

V prvni ¢asti své prace se zameifim na teoretickd vychodiska a
terminologické ukotveni problému, které souvisi s cilem mé bakalarské
prace a je pro néj nezbytné. V druhé ¢asti jiz konkrétné popisSu jednotlivé
procesy tak, jak jsou nastaveny ve firmé XY, ktera si v mé praci neptala byt
jmenovana.

Na zaklad¢ konfrontace mych teoretickych poznatkli shrnutych v prvni
¢asti s mymi praktickymi poznatky v ¢asti druhé, budu pak schopna
identifikovat chyby a nedostatky v procesu vybéru a ziskavani zaméstnanci
ve firm& XY a navrhnout jejich feSeni.

Doufam, ze poznatky pramenici zmé prace budou pro persondlni
oddéleni a tim 1 pro firmu pfinosem a nejen, Ze ji uleh¢i praci, ale pomiize ji

k dosaZeni jesté lepSich vysledka v oblasti naboru.

1p: : vz , r PR r o I . ’
Firma XY si nepiala byt v mé praci jmenovana z divodu vynaseni know-how a internich
informaci.



1. Personalni prace

Abychom se mohli vénovat problematice vybéru a ziskavani
zaméstnancl, musime si nejdiive pfiblizit souvisejici pojmy. Personalni
prace nebo také personalistika ¢i fizeni lidskych zdroji a v anglictiné HR
neboli ,,Human Resources®, je Cast fizeni organizace, kterd ma na starosti
vSe, tykajici se pracovni sily. Role feditele odd¢€leni fizeni lidskych zdrojt je
stale vice povazovano za Ustiedni manazerskou roli, protoze pravé lidské
zdroje jsou klicovym prvkem cesty k uspéchu organizace. Aby byl tento
prvek pfipraven spolu s organizaci dosahovat potiebnych cilli a reagovat na
soucasnou situaci na trhu, je tfeba zaméstnance rozvijet a vzdélavat (srov.
Koubek 2007, s. 14).

Hlavni ucel persondlniho fizeni Personnel Standards Lead Body
definoval nésledovné: ,,Umoznovat managementu zkvalitiiovat individualni
a kolektivni pfinosy lidi ke kratkodobému i dlouhodobému uspéchu
podniku“ (Armstrong 1999, s. 43). V podstaté¢ tim bylo mysleno, Ze
persondlni fizeni je tady od toho, aby se podilelo na zvySeni vykonnosti
organizace skrze praci s jejimi zaméstnanci, a to hledanim idealniho
spojeni ¢lovéka a cCinnosti, kterou vykondva, piipadné idedlni formace
pracovnich tymu. Snazi se také o efektivni vyuziti kazdého jedince a o
rozvoj jeho potencidlu. Zaroven zastfeSuje 1 pracovné pravni zaleZitosti.
Tento nelehky ukol nespocivd vzdy pouze na personalistech, ale také na
manazerech riznych Grovni, na které je pfeddvana Cast a v pripad¢ absence
personalniho oddéleni i celd zodpovédnost za praci s lidskymi zdroji (srov.

Koubek 2007, s. 14).



2. Personalni ¢innosti

Konkrétngji byva uloha fizeni lidskych zdroji definovana piehledem
personalnich ¢innosti, které¢ by v organizaci mély byt vykonavany, aby bylo
dosahnuto idealniho vyuZzivani pracovni sily jakozto rozhodujici hnaci sily
firmy. Tyto konkrétni ¢innosti jsou definovany v rtiznych literaturach rtizné,
j& zde uvedu seznam hlavnich personalnich ¢innosti podle Koubka, ktery je
ve svém shrnuti podava nejkomplexnéji (Koubek 2007, s. 17-18):

- Vytvéfeni a analyza pracovnich mist

- Persondlni planovani

- Ziskédvani, vybér a nésledné ptijimani pracovnikt

- Hodnoceni pracovnikt

- Rozmistovani (zafazovani) pracovnikii a ukoncovani pracovniho

poméru

- Odménovani

- Vzdélavani a rozvoj pracovniktl

- Pracovni vztahy

- Péce o pracovniky

- Personalni informacni systém

Ja se vtéto praci budu konkrétn€ zabyvat nejvice tfeti ze zminénych
persondlnich c¢innosti - ziskdvanim, vybérem a néslednym pfijimanim
pracovniki, piestoze je potieba k vykonu jedné z téchto Cinnosti 1 ¢innosti
ostatnich, protoZe jsou na sobé vzijemné zavislé. Pro Usp&Sny nabor je
napiiklad potifeba veédét jaké pracovni misto se snazim obsadit, a po
usp&sném vybéru bude potieba konkrétniho uspésného kandidata pfijmout a
postarat se o jeho bezproblémovou adaptaci.

Presto pravé ziskavani a vybéru zaméstnancii se budu, jak jiz jsem
zminila, vénovat nejdetailnéji a mym cilem bude zjiSténé informace
konfrontovat se soucCasnou situaci ziskavani a vybéru zaméstnancl
V konkrétni firm¢. Tim bych rada dospéla k odhaleni nedostatkii a zaroven i

celkovému zefektivnéni ndboru ve vybrané firmé.



3. Personalni strategie

Kazda organizace ma néjaky plan do budoucna odpovidajici na otazky
co a jak méa vplanu dé¢lat a ¢eho chce dosahnout. Tento plan byva
oznacovan jako strategie a je velmi uzce spjaty se strategii personalni.
»Personalni strategie je determinovana celkovou strategii firmy, tedy jejimi
dlouhodobymi, obecnymi a komplexné pojatymi cili. Sama vs$ak tvoii jadro
firemni strategie, nebot’ pracovni sila - jak jiz bylo konstatovano — je
rozhodujicim zdrojem, ktery ma firma k dispozici® (Koubek 2007, s. 26).
Kdyby S§la strategie organizace proti strategii persondlni, organizaci by to
mohlo velmi uskodit, proto je tieba dbat na to, aby byl strategicky cil
zakofenén skrze strategii personalni 1 v samotnych jednotlivych
zaméstnancich. Aby byla strategie spravné formulovéna, pouZzivé se série
strategickych otazek, ktera postupné vykrystalizuje v otazky tykajici se
personalni strategie majici nasledujici podobu (Koubek 2007, s. 27):

1. Kolik a jaké druhy pracovnikl bude firma potiebovat?

2. Jaka nabidka pracovnich sil se perspektivné predpoklada ve firme i

mimo ni?

3. Co je tieba udé¢lat, aby byla pokryta zaddouci perspektivni potteba

pracovnikl ve firme?

Zaroven je dulezité pii tvorb& persondlni strategie neopominat vnéjsi a
vnitini faktory ovlivilujici organizaci a jeji pracovni silu. Mezi vnégjsi
faktory mtizeme zatadit faktory ekonomické, mezinarodni, vladni regulace,
ale 1 odbory. Konkrétnéji pak tieba vyvoj trhu prace, zmény pracovni
legislativy 1 technologicky vyvoj. Vnitinimi podminkami pak bude strategie
organizace, jeji cil, pole pusobeni, finan¢ni situace, pouzivana technologie,
etika a také charakteristika zaméstnancti, at’ uz se jedna o charakteristiku
osobnostni, ekonomickou ¢i tieba demografickou (srov. Boudreau,

Milkovich 1993, s. 50-52).



4. Personalista, personalni utvar a dalSi osoby podilejici se
na rizeni lidskych zdroji

Jak uz bylo zminéno diive, na fizeni lidskych zdroji se nepodili pouze
personalista spolu s persondlnim oddélenim, nedilnou soucasti jsou i
jednotlivi vedouci pracovnici skrz naskrz celou firmou. V podstaté kazdy
vedouci pracovnik, byt jen s jednim podiizenym zaméstnancem, vykovava
personalni préci, i kdyz si to ¢asto mozna ani neuvédomuje, proto je pro
efektivni fizeni lidskych zdroji nezbytné, aby si vSichni vedouci pracovnici
osvojili mimo svou odbornost i potiebné postupy a znalosti z oblasti
personalistiky. Konkrétnéji by se méli podilet na personalnim planovani, na
celém procesu naboru zaméstnancu, jejich adaptaci a hlavné pak na jejich
hodnoceni (srov. Koubek 2001, s. 26).

Personélni utvar jako takovy je na konkrétni praci s lidskymi zdroji
vyskolen, proto by mél poskytovat odbornou podporu vSem vedoucim
pracovnikiim, pomahat jim s vykonavanim personalni prace a samoziejme
plnit dal$i ukoly, specifické pro persondlni tutvar, které jiz byly zminény
diive. Zatimco v malych firmach nemusi byt zaméstnan zadny personalita a
personalni prace je ponechdna Cisté na majiteli ¢i nejvySe postaveném
pracovnikovi, ve velkych organizacich se persondlni utvar mize dokonce
¢lenit na nékolik jednotlivych oddéleni (napf. oddéleni zaméstnavani,
odménovani, bezpeénosti prace atd.). At uz se jedna o jednoho personalistu
¢i celé oddéleni, stale vice se proménuje jeho postaveni v hierarchii firmy.
Zvl1aste ve velkych zahrani¢nich firmach byvéa dnes stale Castéji personalni
feditel povazovan za druhou nejvySe postavenou osobou ve vedeni
organizace, coZ demonstruje onu moderni koncentraci na lidské zdroje.
Obecné uz dnes mizZeme fict, Zze vedouci personalniho utvaru byva jednou
z 0s0b v nejuz§im vedeni organizace (Srov. Koubek 2001, s. 29-31).

Role, které personalista piebira, se mohou v rtiznych typech organizaci
lisit, a to zvlasté v zéavislosti na struktufe, velikosti a typu této konkrétni
organizace. Obecné také plati, Ze UspéSnost implementace personalni
strategie zavisi na spolupraci personalistii s vedoucimi pracovniky 1
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strany ostatniho managamentu, a jeho autorit€¢ nebude diveérovano, jen stézi
muze néceho dosdhnout. Soupis roli, které na sebe personalisté mohou brat,
vytvofil Armstrong. Mohou byt partnefi v podnikéni, stratégové, fesitelé
problémul, inovatofi, intervencionisté, umoziovatel¢é a usnadiovatelg,
interni konzultanti, dodavatelé sluzeb, strazci duslednosti a strazci hodnot
organizace tykajicich se lidi. Za tfi hlavni role povazuje role stratégd,
dodavatelt sluzeb a internich konzultantt (srov. Armstrong 1999, s. 66-67).
V piedchozich kapitolach jsem se obecné vénovala personalistice
V organizaci, ¢imz jsem si pfipravila pole pro hlubsi proniknuti do problému
vybéru a ziskdvani zaméstnancl. Jesté nez se k t€émto konkrétnim procesu
dostanu, shrnu kroky, které je potieba absolvovat pied jejich zahdjenim —

tedy vytvareni a analyzu pracovnich mist.



5. Vytvareni a analyza pracovnich mist

Analyza pracovnich mist je v personalnim fizeni velmi dulezitym
nastrojem. Na zéklad¢ této analyzy jsou personalisté schopni vypracovat
popisy pracovnich mist a dalsi ,,ramce®, které je pak provazi velkou Casti
ostatnich personalnich ¢innosti, jako tieba vzdélavanim zaméstnanct (Srov.
Armstrong 1999, s. 209). ,,Analyzou pracovniho mista se rozumi proces
sbéru, analyzy a uspofaddani informaci o obsahu prace s cilem vytvofit
zéklad pro popis pracovniho mista a podklady pro ziskdvani, vzdelavani
pracovnikli, pro hodnoceni prace a fizeni pracovniho vykonu. Analyza
pracovniho mista se soustfed’uje na to, co se o¢ekava, ze drzitel pracovniho

mista bude délat” (Armstrong 1999, s. 209).

5.1 Identifikace poti‘eb

| ktomu, aby doslo ke spravnému zjisténi potieb, prispiva pravé
analyza pracovnich mist. Tim, Ze dikladn¢ ,,zmapujeme terén®, se v ném
logicky zaneme lépe orientovat, coz pfispéje naslednému lépe pochopeni
celé¢ firemni struktury a hlavné identifikaci nezadoucich jevil, jakymi by
mohl byt napiiklad casty ptebytek nebo nedostatek pracovnikl, pitipadné
nabirani novych zaméstnanci, kteti ale nemaji odpovidajici profil. Ano, i
prebytek zaméstnanci muze byt nejen z hlediska ekonomického pritézi.
Zaméstnanci se citi nevyuZiti, nerozviji se a maji strach ze ztraty pracovniho
mista. V opa¢ném piipadé jsou naopak zaméstnanci pretiZzeni, ve stresu a

nemaji prostor pro odvedeni kvalitni prace (srov. Koubek 2007, s. 38-39).

5.2 Popis a specifikace pracovnich mist

Abychom byli schopni spravné a efektivné popsat a specifikovat
konkrétni pracovni misto, musime si klast otdzky jednak tykajici se
pracovnich podminek a ukolid a také otazky tykajici se pracovnika. V prvni
Casti zjiStujeme informace jako nazev funkce, jeji zaclenéni v hierarchii,
povahu prace, zplsob jejiho vykonu, zodpovédnost, sekvence, misto
vykonu, normy atp. Po zodpovézeni této prvni skupiny otdzek dostaneme
popis pracovniho mista. Poté je potieba zaméfit se na otadzky tykajici

se pracovnika. Mezi ty bude patfit otdzka tykajici se fyzickych 1
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psychickych pozadavkii, dovednosti, vzdélani, zkusenosti a charakteristiky
osobnosti. Na zaklad¢ téchto odpoveédi ziskdme specifikaci pracovniho
mista (srov. Koubek 2001, s. 66-68).

Abychom ziskali data, ktera budou vérohodné vypovidat o pracovnich
pozicich, musime je sbirat na n¢kolika Grovnich. V prvni fad¢ je potieba se
vénovat ziskdni dokumentli poskytujicich informace o pracovnich mistech,
jako je tieba organizacni struktura nebo pracovni postup. Nasledné pozadat
0 pomoc manazery, ktefi mohou poskytnout zakladni informace tykajici se
pracovnich mist. Podobné otazky jako manazerim pak kone¢né¢ muzeme
polozit konkrétnim drzitelim pracovnich pozic a zajit do vétsich detailt.
Informace, které jsme ziskali, si pak mizeme ovéfit ,,v terénu pozorovanim
pracovnikil pfi vykonavani béznych €innosti (srov. Armstrong 1999, s. 212).

V konecném dusledku bychom pied sebou méli mit informace, ze
kterych jiz lze vytvofit popis pracovnich mist. Aby tento popis slouzil nejen
jeho tvirciim, obecné se zachovava forma, ve které by mél byt uveden
nazev pozice obsahujici rovnéz pocet pracovnikl, datum a piipadny
konkrétni kod nalezici dané pozici, jeji charakteristika vysvétlujici ucel
pracovni ¢innosti @ popis obsahujici hlavni povinnosti (srov. Boudreau,

Milkovich 1993, s. 125-126).

5.3 Planovani pracovniki

Aby organizace v soucasnosti ani budoucnosti nemusela fesit piebytek
ani nedostatek zaméstnanct (viz kapitola 5.1), prichézi na fadu personalni
planovani. To ma za tkol postarat se o to, aby vzdy bylo k dispozici
potiebné mnoZstvi potfebné kvalifikovanych, motivovanych, flexibilnich a
optimalné rozmisténych zaméstnancii s potiebnymi  osobnostnimi
charakteristikami a také s pfimeéfenymi naklady. Toto piedvidani probiha ve
dvou etapach. Nejprve je tfeba urcit potfebu a poté i1 pokryti toto potieby.
Pfi tomto procesu hraji roli vnitini 1 vnéj$i faktory, které zde dale rozebirat
nebudu. Jen je jesté tfeba zminit, Ze témito plany neni tfeba se za kazdou
cenu ftidit. Situace na trhu se stdle vyviji, a proto by se mélo meénit i

planovani pracovniki (srov. Koubek 2007, s. 53-61)
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6. Ziskavani zaméstnancu

Proces ziskavani a nasledny vybér zaméstnancii jsou na sebe tésné
navazany a mély by korespondovat s vytvorenym personalnim planem tak,
aby bylo dosazeno idealniho poc¢tu zaméstnanct. ,,Ziskavani zaméstnanct je
¢innost, kterd ma zajistit, aby volna pracovni mista v organizaci ptildkala
dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazeci o tato mista, a to
s pfiméfenymi naklady a v zddoucim terminu (véas)“ (Koubek 2001, s.
117). Je to tedy nesmirné dilezity krok ve tvorbé zaméstnanecké sily dané
organizace. Zkratka pokud miZeme na nové vzniklou pozici vybirat ze sta
osob, bude vysledek jiny, nez pokud na stole lezi jen jeden jediny zivotopis.

Jesté nez se pustim do konkrétngjSich informaci, je tieba si vymezit
rozdil mezi ndborem a ziskavdnim zaméstnanci. Na prvni pohled jde o
totéz, ale pokud jde o moderni pojeti této ¢innosti, neni to tak uplné pravda.
Pod pojmem nabor rozumime ziskdvani novych pracovniki zvnéjsku,
zatimco proces ziskavani zaméstnancti oznacuje snahu ziskat zaméstnance 1

zevniti spoleénosti, snazi se tedy i o vEtsi produktivitu prace (srov. Koubek

2001, s. 117).

6.1 Vnitini a vnéjSi podminky ziskdvani zaméstnanci

Pii ziskdvani zaméstnancli naSe snaZeni ovliviiuje celd fada faktort.
Nékteré z nich mizeme mit pod kontrolou a udé€lat z nich pfednosti, ale
nékteré ovlivnit nemiiZeme a musime jim proto piizptisobit nase poc¢inani.
Vnitini podminky ziskavani zaméstnancl souvisi jednak s organizaci a takeé
S konkrétnim obsazovanym pracovnim mistem. Jsou jimi tfeba povaha
préce, rozsah povinnosti, pracovni podminky, ale také vyznam organizace,
jeji prestiz a povest, mezilidské vztahy atp. Mezi vnéj$i podminky se pak
fadi faktory, které vétSinou ovlivnit nemlzeme, napf. demografické,
ekonomické, socidlni, technologické a dalsi podminky, a proto je musime
pfi své praci brat za neménné a pfizplsobit jim cely proces ziskavani

zaméstnanct (Srov. Koubek 2001, s. 119-120).
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6.2 Vnitini a vnéjsi zdroje ziskavani zaméstnanci

Jak jiz bylo zminéno v pfedchozi kapitole, ziskavani zaméstnanct
znamena nejen ziskavani zvenci, ale také moznost posunu/pifesunu
souCasnych zameéstnancli na jiné pozice - Vtom piipadé hovofime o

vnitinich zdrojich. Tyto zdroje 1ze samoziejmé i libovoln¢ kombinovat.

6.2.1 Vnitini zdroje

Vnitinimi zdroji jsou soucCasni zaméstnanci, ktefi maji potencial se
posunout vyse, piipadné jinam, jsou to také zameéstnanci, ktefi z dvodu
uspor, zefektivnéni nebo modernizace pfisli o ptiivodni uplatnéni. Ziskavani
zaméstnancl z vnitinich zdroji mize mit pro organizaci nesporné vyhody.
Jednak uchazece dobfe zna a je si védoma toho, co ji mize nabidnout, coz
koneckoncti plati obéma sméry, také se toto pocinani muize stat motivaci
nejen pro tohoto zaméstnance, ale i pro jeho kolegy, coz v disledku posiluje
loajalitu k organizaci. Navic sebeleps§i manazer prichazejici z vnéjSich
zdrojii nikdy nepochopi organizaci tak dobfe, jak zaméstnanec, kterého si
organizace krok po kroku vychovala. To uz védél i Bata. Jako vSe, i
nabirdni zaméstnancl z vnitinich zdroji mé dvé strany mince. Nevyhodami
zde miize byt pfehnand soutézivost mezi kolegy a také nedostatek
otevienych mysli, které jesté nejsou zatizeny postupy organizace (Srov.

Koubek 2001, s. 120-121).

6.2.1 Vnéjsi zdroje

V idedlnim ptipad¢ by se mély vnéjsi zdroje vyuzivat az v piipadé, Ze
zdroje vnitini jsou nedostacujici a nedokazou aktudlni pottebu pokryt. Mezi
vyuzitelné vn&j§i zdroje mulzeme zafadit v podstaté vSechny o0soby
Vv produktivnim a nékdy i dichodovém véku. Jsou to jednak uchazeci o
praci, absolventi riznych trovni $kol, ale také tzv. pasivni kandidati, kteti
praci maji, ale v ptipad¢€, ze by byli osloveni zajimavou nabidkou, by svijj

prestup zvazili. Zaroven mohou jako doplikové zdroje fungovat i dichodci,
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studenti, Zeny v domacnosti i pracovni zdroje v zahrani¢i (Koubek 2001, s.
120-122).

Vyhodou ziskavani zaméstnanct z vnéjSich zdroji je v prvé fadé vetsi
Sance obsazeni pozice ¢lovékem s profilem odpovidajicim danému popisu
prace. Prece jen je vybér daleko Sir$i. Navic Clovék prichazejici zvenci
S sebou pfinese jisté know-how, které organizace mize do jisté miry vyuzit.
Nenastava zde problém soutézivosti a odmitani autority ze strany kolegli a
vykonnost nové piichoziho byva vyssi (srov. Kocianova 2010, s. 84).
Koubek se neshoduje s Kocianovou v otazce nakladnosti. Koubek tvrdi, Ze
»Zpravidla je levnéj$i a snadnéjsi (a také rychlejsi) ziskat zddouci vysoce
kvalifikované pracovniky, techniky a manaZery zvenku, nez je vychovavat
v organizaci“ (Koubek 2001, s. 122), naproti tomu Kocianova tvrdi, Ze
ziskat zaméstnance zvenku je nakladnéjsi, trva déle, poté nasleduje dlouhy
proces adaptace a po celou dobu hrozi riziko nespokojenosti a odchodu, at’
uz z jedné ¢i druhé strany. Jako dalsi negativa pak zminuje vyssi financni
pozadavky nové prichozich, blokovani postupu soucasnych zaméstnanci a
tim zvySovani fluktuace a zatéz pro stavajici zaméstnance (srov. Kocianova

2010, s. 84).

6.3 Metody ziskavani zaméstnanci

Jakmile jsme se dostali do faze, kdy uZ mame vytvofeny analyzy
pracovnich mist, identifikované potteby a zhodnotili jsme vné&j$i a vnitini
faktory i zdroje, médme piidu témét pifipravenou pro zahajeni ¢innosti, ktera
nam kone¢né piinese ,,prvni plody*. Jesté vSak zbyva rozhodnout se, jakym
zpusobem dame potencialnim uchazec¢tim veédét, Ze je k dispozici pozice, a
ze se o ni tedy mohou uchazet. Volba metody samoziejmé bude zaviset na
jiz zminénych vnitinich a vnéjSich faktorech. Z velké €asti se volba metody
bude odvijet od piedpokladané obtiznosti obsazeni dané pozice. Pokud
napfiiklad budeme hledat asistentku bez zvlastnich specifik, pravdépodobné
ji najdeme velmi rychle bez vétsi snahy. Pokud budeme hledat obchodniho
manazera, ktery mluvi §védsky a mé zkuSenost z vyrobni firmy, asi budeme

hledat o néco déle a budeme muset vyuzit SirSi spektrum metod. Vybranou
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metodou neni tieba se nechat omezovat. Casto se vyuziva kombinace dvou i
vice raznych.
Koubek uvadi vycet nejbéznéjsich metod (Koubek 2001, s. 127-134):
1. Uchazeci se nabizeji sami
Doporuceni soucasného pracovnika organizace
Ptimé osloveni vyhlédnutého jedince
Vyvésky (v organizaci nebo mimo ni)
Letaky vkladané do poStovnich schranek
Inzerce ve sdélovacich prostiedcich
Spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi

Spoluprace s odbory a vyuZzivani jejich informacniho systému

© ©° N o g kDN

Spoluprace se sdruzenimi odbornikil, stavovskymi organizacemi,
védeckymi spolecnostmi apod. a vyuzivani jejich informacnich
systému

10. Spolupréce s Utady prace

11. Vyuzivani sluzeb komer¢nich zprostfedkovatelen

12. Vyuzivani pocitacovych siti (internetu)

Presto, ze je metod ziskdvani zaméstnancu tolik, stile se nejvice
vyuziva inzerce, ke které se vratim pozdé¢ji. Existuji navic firmy, které jsou
pro uchazece natolik zajimavé a maji tak dobrou povést, Ze maji dostatecny
vybér z uchazecl, kteti se nabizi sami. I to ma vSak své nevyhody, a to
hlavn¢ v tom, Ze uchazeci jsou ne vzdy schopni vycitit potieby organizace, a
vzhledem k neuréenym pozadavkim, je ,odpad” vétsi nez napiiklad
,,odpad“ z inzerce. Dalsi velmi vyhodnou formou ziskavani zaméstnanct je
doporuceni souc¢asnych zaméstnancti. Jsou to znovu usetfené zdroje, i kdyz
je seznam, ze kterého mizeme vybirat opét veelku uzky. Pokud uz si sama
organizace se ziskavanim zaméstnancli nevi rady nebo nema dostate¢né
kapacity, vZdy je moznost obratit se na personalni agentury, coZ je na jednu
stranu velmi efektivni, ale na druhou stranu také velmi nakladnou metodou.

Proto se k tomuto kroku pfistupuje vétsinou pii hledani specializovanych
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odbornikii, se kterymi ma organizace sama obtize (srov. Koubek 2007, s.
135-142).
Cely proces ziskavani zaméstnancti samoziejmé prosSel velkou zménou
v dobé rozsifeni internetu. Nejenze portaly zprostiedkovavajici nabidky
prace pievzaly tlohu tisténych inzertnich novin, coz také znamena moznost
uvést veskeré informace bez ohledu na pocet slov, ale nové byla také
moznost omezit firemni vyvésky a piesunout jejich obsah na firemni web,
kam organizace bezplatné své inzeraty vyvesila.
Nyni uz jsme si fekli, jaké mame moznosti, v nasledujici podkapitole
se pokusim pfiblizit, jak by nabidka zaméstnani méla vypadat a jakou by

méla mit strukturu.

6.4 Formulace a uvefejnéni nabidky zaméstnani

Jesté nez se zaéneme zamyslet nad nalezitostmi inzeratu, je tieba jesté
jednou zvazit, zda opravdu neexistuje zadnd levnéjsi nebo efektivnéjsi
metoda. Nevédi naSi zaméstnanci o nékom vhodném na tuto pozici? Nebo
naopak — neni to pro nas pfili§ velké sousto, které by bylo vyhodnéjsi
pfenechat personalni agenture? Kdyz se i po dikladném zvazeni vsSech
predchozich alternativ rozhodneme pro inzerci, meli bychom si urcit cile,
které by nase inzeraty mély splnit.

Pokud vystavime sebelepsi inzerat a nikdo nebo alespont nikdo z cilové
skupiny na n¢j nenarazi, nase snazeni bylo k ni¢emu. Proto je cilem ¢islo
jedna — upoutat pozornost. Toho miizeme dosahnout tim, ze zvolime portal,
ktery naSe cilova skupina navstévuje, Ze ddme inzeratu atraktivni nazev a
tak dale. KdyZ uz uchazecovu pozornost upoutdme, je tieba vytvoftit a udrzet
v ném zajem. Zkratka, aby inzerat hned zase nezaviel. To neznamend jen
podat informace atraktivnim zptsobem, coz je samoziejme¢ také dilezité, ale
hlavn¢ mit v inzeratu veskeré podstatné informace, a to bez gramatickych
chyb, které ptsobi neprofesionalné. Zaroven musi poskytnuté informace
pusobit vérohodné. Pokud bude v inzerdtu napsano, ze hledame asistentku, a
za nastupni plat 60 000K¢ cistého, asi vSem bude jasné, Ze ndm inzerat
bud’to taji obsah prace anebo prosté 1ze. Poslednim podstatnym cilem je, ze

inzerdt musi stimulovat akci. A to akci od lidi, které jako organizace
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chceme. To znamend, Ze popisem pozadavkl jasné popiSeme, jaké lidi
potfebujeme a zaroven je upoutdme na$i nabidkou natolik, Ze na inzerat
odpovi (srov. Armstrong 1999, s. 453).

Obsah inzeratu by mél byt tvofen na zaklad¢ popisu a specifikace
pracovniho mista a také s ohledem na to, jestli se jim budeme snazit oslovit
uchazece z vnéjSich nebo z vnitinich zdroji. Vzhledem Kk tomu, ze inzerat
bude S nejvetsi pravdépodobnosti vystavovan na portalu
zprostfedkovavajicim nabidky zaméstnani nebo na strankéch organizace,
nemusime jiz tolik dbat na délku inzeratu, jako tomu bylo v dob¢ inzerce
novinové. Mame tedy dostatek prostoru pro to, abychom jasné vyjadrili vse,
co se nabizené pozice tyCe. Inzerdt by vSak, nehledé¢ na to, kde bude
vystaven, mé¢l podle Foot a Hook obsahovat nasledujici informace (srov.

Foot, Hook 2002, s. 70-71):

1. Néazev pracovniho mista a hlavni povinnosti
o Pravé nazev je rozhodujicim faktorem pro to, jestli inzerat nékdo
otevie nebo ne, proto by mél upoutat. Zaroven je moznost do
hlavicky k ndzvu uvést i plat ¢i jiny benefit, ktery by mohl byt
motivatorem. Hlavni povinnosti se uvadéji zpravidla proto, Ze i kdyz
je ndzev pozice stejny, napli prace se méni firmu od firmy.
2. Pozadované kvalifikace, dovednosti a zkuSenosti
o Tady bychom méli pfevazné Cerpat ze specifikace pracovniho mista.
Nedostatecné specifikované pozadavky mohou vyustit v prehrsel
nevhodnych kandidatd, proto je tfeba vSe dobie zvazit. Naopak
uvadét jako nutnost poZadavek, ktery Gpln€ nutny neni, miZe odradit
od reakce kvalitniho a pro pozici vhodného kandidata.
3. Prilezitosti a vyzvy
o Vinzerdtu madme moZnost ukdzat kandidatim jaké prileZitosti k
vyuziti dovednosti a vyzvy, kterymi by se mohli dale rozvinout, by
je na zminéné pozici cekaly.

4. Plat a vyhody
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o Asi nejzakladnéjSim motivacnim faktorem vétSiny lidi bude pravé
plat a benefity, které jim organizace miize nabidnout.
5. Zalozeni politiky na dtlezitych problémech, jako jsou rovné ptilezitosti
nebo koufeni na pracovisti
6. Jak se ptihlésit
o Nejcastéji je na pfimo na portalech zprostredkujicich praci moznost
odpovédét nebo je uveden e-mail, na ktery ma uchaze¢ zaslat

strukturovany zivotopis, nékdy 1 s motivacnim dopisem.

Armstrong jest¢ doplituje tento seznam o misto vykonu prace a 0
informace o organizaci nabizejici praci. Jediny ptipad, kdy se nazev firmy
neuvadi je, pokud jde o nabidku persondlni agentury. Ta sv¢é klienty logicky
neprozrazuje proto, aby ji kandidati nemohli obejit reakci pfimo ke klientovi

(srov. Armstrong 1999, s. 455).

W O

6.5 Dokumenty poZadované od uchazeci

Pti reakci na konkrétni nabidku prace by organizace, ktera inzerat
vystavila, méla urcit, jaké dokumenty po uchazecich pozaduje. VéEtsinou to
byva strukturovany zivotopis (n€kdy i v cizim jazyce) a Casto také pravodni
neboli motivacni dopis. Né&které organizace vyzaduji také vyplnéni
dotazniku pro uchazece o zaméstnani, k tomu ale vétSinou dochazi az pred
osobnim pohovorem. Pied néastupem do zaméstnani nebo nékdy uz pied
druhym kolem vybérového fizeni byvaji také poZadovany dokumenty
potvrzujici dosazené vzdélani, reference z predchozich zaméstnani, vypis
z rejstiiku trestll nebo 1€karskd prohlidka. I proto se lhat v zivotopisech

opravdu nevyplaci (srov. Koubek 2009, s. 143).

6.6 Personalni marketing

Pokud se k nam zaméstnanci diky nasemu dobrému jménu sami od sebe
jen pohrnou, proces ziskavani zaméstnancti v podstaté¢ zmizi, ¢imz se

logicky usetii Cas 1 penize. Jak toho docilit? Co je tim faktorem, ktery
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zaméstnance do firmy 1aka? U nés stale pfevlada nazor, Ze jsou to penize a
par zakladnich benefitl. Aneb pfistup ,,vSechno a vSechny si mizu koupit™.
Ale nejsou to jen materialni hodnoty, které ve firm¢ soucasné zaméstnance
drzi, a které nové lakaji, a je tfeba pravé ty ostatni hodnoty nepodcenovat.
V dnesni dobé, kdy ¢lovek travi vétSinu svého ¢asu mimo spanku (a nekdy 1
vcetng) praci, a kdy jsou tyto ¢asové naroky ¢im dal vyssi, mél by se
zaméestnanec ve firm¢ citit jednoduse co nejlépe. Zkratka cislo, které
piibude na uctu po pretrpéném mésici, neni nejvétSim motivatorem pro
vSechny (srov. Koubek 2009, s. 157).

Faktory, které jsou u nas stale podcenovany, vyjmenovavd Koubek:
»---ZlepSovani  kvality pracovniho Zivota, zvySovdni spokojenosti
pracovnikil ¢i zlepSovani rozvoje pracovniki. Nemutzeme si tak nev§imnout
akcentovani péce o pracovniky, intenzivni snahy o zvySovani uspokojeni
pracovnikl s vykonavanou praci..., zlepSovani pracovnich a mezilidskych
vztahil na pracovisti a vytvateni jasné perspektivy personalniho a socialniho
rozvoje pracovnikl® (Koubek 2009, s. 157). Stru¢né feceno, pokud se
zaméstnavatel bude ke svym zaméstnanciim chovat slusné, bude si jich vazit
a uvédomovat si jejich hodnotu, ma nakroceno k tomu, aby jeho povést
ptispéla nejen k naboru, ale i ke snizeni fluktuace. Pravé tomuto usili o
dobrou povést se dnes fikd personalni marketing (srov. Koubek 2009, s.
157-160).

Méme tedy shrnuto jak zaméstnance ziskat, v nésledujici kapitole se
budu vénovat uz samotnému vybéru budoucich zaméstnancu, ktery na jejich

ziskavani v praxi navazuje.
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7. Vybér zaméstnancu

Jestli se ndm podatilo uspésné¢ vyporadat s minulou fazi obsazovani
pracovniho mista, zjistime jednodusSe podle odezvy. Ziskali jsme vzorek, ze
kterého bude mozné vybrat toho spravného ¢lovéka pro nasi organizaci?
Podafilo se ndm oslovit cilovou skupinu? Odpovidaji piijaté dokumenty
nasSim predstavam? Pokud ne, zfejmé je n€kde chyba. Mohla nastat ve volbé
metody, ve formulaci inzeratu nebo v podstaté v jakékoliv fazi ziskavani
zam¢stnancl. V tom piipad¢ je tfeba znovu tuto fazi zopakovat. Pokud
nemame dostateCny vybér, je velmi pravdépodobné, ze nami vybrany
jedinec nebude pro pozici vhodny. Musime vS$ak také vzit v ivahu, ze pokud
hledame specialistu, pravdépodobné bude tézké jej najit, a proto po nékolika
opakovanich piedchozi faze miizeme dojit k tomu, Ze bez pomoci personalni
agentury takového c¢loveéka prosté nesezeneme, at zvolime jakoukoliv
metodu. V literatufe se objevuji ruzné idealni pocty uchazecd o jednu
pozici, podle Kocianové jde standardné o pocet tii az deset (srov. Kocidnova
2010, s. 94).

Féze vybéru pracovniklii ovliviluje kvalitu pracovnikd, ¢imz neptfimo
ovliviiuje i kvalitu odvedené prace. Pravé proto je jednim ze stéZejnich
personalnich procest a je tfeba se mu dukladné vénovat nehled€ na to, jak
finan¢né a Casoveé naroc¢ny byva (srov. Kocidnova 2010, s. 94).

Pojdme ted” vychazet ztoho, ze faze ziskdvani zaméstnanci byla

uspésna a mizeme se tedy pustit do jejich vybéru.

7.1 Postup p¥i vybéru zaméstnanci

Cely proces vybéru zaméstnanci ma za cil vybrat uchazece, kterému
bude vkonetné fazi pracovni misto nabidnuto a zacina piihlasenim
uchazece do vybérového fizeni na danou pozici. Jak jiz bylo zminéno vyse,
muze to byt proces zdlouhavy, ale energie vlozena do vybéru zaméstnanci
by se méla stat energii usSetfenou v naslednych procesech adaptace, feSeni
sporti a 1 v samotné vykonnosti. Dobrym vybérem zaméstnanct Setfime Cas

budoucim nadfizenym 1 kolegim v tymu nového pracovnika. Jak fika
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Koubek: ,,Vybér tedy musi brat v ivahu nejen odborné, ale i osobnostni
charakteristiky uchazece, jeho potencial a flexibilitu. Musi mit strategickou
povahu*“ (Koubek 2001, s. 156). Zaroven uvadi, Ze neexistuje zadna
naprosto spolehlivda metoda vybéru, ktera by zarucila, ze vybrany jedinec
bude skute¢né nejlepsi, vyborné zapadne do tymu a bude spliovat veskera
dalsi ocekavani (srov. Koubek 2001, s. 156). Ve vybéru zaméstnancti ¢asto
hraje velkou roli i intuice personalisty.

Nehledé na to, jaké mnozstvi reakci obdrzime, V prvni fazi je tfeba
vyselektovat ty, kteti spliluji naSe pozadavky. At uz je totiz v inzeratu
popiSeme sebepiesnéji, vzdy se najdou taci, ktefi ,,zkousSi své Stésti a
Zivotopis poslou, aniz by ve skutecnosti pozadavky spliiovali. Je mozné, Ze 1
z dvou set pfijatych zivotopisi nebude vyhovovat nikdo, a Ze z deseti
naopak vsichni. Ale nemam v planu tady zabihat do statistiky. Pokud nam
ale opravdu pfijdou dvé stovky zivotopisi a nikdo znich nebude
pozadavkiim odpovidat, je na misté se zamyslet nad formulaci inzeratu.
Chyba miize a v tomto ptipad¢ i pravdépodobné je na nasi stran¢.

Postup pii vybéru zaméstnanct se 1iSi nejen organizaci od organizace,
ale také pozici od pozice a také pocet reakci miize postup znaéné ovlivnit.
Nékdy mize mit vybérové fizeni kol deset, nékdy uplné postaci kola dvé.
Obecné vsak Koubek stanovuje nasledujici postup (Koubek 2001, s. 174):

a) Zkoumani dotaznikt a jinych dokumentt pfedlozenych uchazecem,

vcetné zivotopist.

b) Piedbézny pohovor, ktery ma doplnit nékteré skuteénosti obsazené

Vv dotazniku a dalSich pisemnych dokumentech.

c) Testovani uchazeci pomoci tzv. testd pracovni zpusobilosti nebo

pomoci tzv. assessment center (diagnosticky program).

d) Vybérovy pohovor (interview).

e) Zkoumani referenci.

f) Lékaiské vySetieni (pokud je potiebné).

g) Rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece.

h) Informovani uchazec o rozhodnuti.

21



Tento postup ve své knize téméi stejn¢ uvadi i Kocianova. Jedinym
rozpornym bodem je bod f — Lékaiské vySetfeni, kde misto néj Kocianova
uvadi ,,pfedvedeni pracovisté¢ uchazeciim a jejich predstaveni potencidlnim

spolupracovnikiim* (Kocianova 2010, s. 95).

7.2 Posuzovani uchazece

V podstaté nam cely proces vybéru slouzi ktomu, abychom byli
schopni uchazeCe spravné posoudit, proto se pravé posuzovani uchazect
budu vénovat v této podkapitole. Pfi vybéru zaméstnancli se setkdvame
s tim, ze v podstaté porovnavame neporovnatelné, matematik by v podobné
situaci pravdépodobng zesilel. Casto ma jeden kandidat kvality tam a druhy
zase jinde. Tézko se pak urcuje, kterd kombinace je nejpiinosnéjsi. Pii
zminény popis a specifikace pracovniho mista, které chceme obsadit
v kombinaci s osobnimi charakteristikami) stim, co nam je nabizeno
kandidaty — tedy s charakteristikami, které ndm o sob¢ kandidat sdéli i a
hlavn¢ témi, které zjistime v pribchu vybérového fizeni sami na zikladé
testtl, rozhovord a pozorovani (srov. Koubek 2001, s. 157).

Pted tim, nez se pustime do posuzovani uchazece, méli bychom byt
schopni dat dohromady pfedstavu idealniho kandidata. Je velmi
pravdépodobné, ze tplny ideal nikdy nenajdeme, ale budeme mit realnou a
srozumitelnou pfedstavu o tom, jak by mél vypadat a tedy jakého clovéka
hledame. U tohoto idealniho kandidata bychom si méli ujasnit pozadovanou
odbornost, osobni charakteristiky, pracovni zkuSenosti, vyzadované
specidlni schopnosti (t¢émi mohou byt naptiklad jazykova vybavenost nebo
kreativita) a zvlastni okolnosti (t¢émi miZze byt napiiklad ochota cestovat)

(srov. Vajner 2007, s. 15-16).

7.3 Kritéria vybéru zaméstnanci
Na kapitolu tykajici se problému posuzovani uchazefe navazuji

shrnutim kritérii vybéru, které pravé s posuzovanim tzce souvisi. Po této
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kapitole bychom uz méli mit v§echno ptipravené k tomu, abychom se mohli
pustit do samotnych metod vybéru zaméstnancii.

Abychom byli co nejlépe schopni posoudit vhodnost daného uchazece
pro pracovni pozici, musime podle Kocidnové stanovit kritéria uspéSnosti
prace, prediktory uspé€sného vykonu a metody, které k tomu budou vyuzity
(srov. Kocidnova 2010, s. 96). Existuje n€kolik modeld, které poskytuji
jakysi ramec. Jsou jimi Rodgertiv sedmibodovy model a Munro-Frazerav
petistupniovy model. RodgerGtv model obsahuje: fyzické vlastnosti,
védomosti a dovednosti, v§eobecnou inteligenci, zvlastni schopnosti, zajmy,
dispozice a okolnosti. Pétistupnovy model kritéria tfidi trosku jinak, a to
nasledovné: vliv na ostatni, ziskana kvalifikace, vrozené¢ schopnosti,
motivaci a emociondlni ustrojeni (srov. Kocidnova 2010, s. 96).

Podle Koubka i Kocidnové u nds stale pfetrvava tendence vybirat
pracovniky podle miry korespondence s pozadavky pracovniho mista. Ve
vyspélejSich zemich uz ani toto kritérium podle n¢j zdaleka nestaci. Misto
pracovni pozice bychom se podle novych pfistupi méeli zaméfit spiSe na
cloveka, a proto se v dobie fizenych organizacich ve vyspélych zemich
uplatituje spiSe Lewistiv model, ktery se soustiedi na nasledujici kritéria
(Koubek 2001, s. 160):

1. Celoorganiza¢ni kritéria — jsou jimi vlastnosti, které organizace
povazuje za cenné a dulezité u svych pracovnikii. Stale vice se do
této kategorie spadd schopnost uchazece piijmout hodnoty
organiza¢ni kultury a pfispét k jejich rozvoji. Jako ptiklad je
uvedena pruzna organizace, kterd potiebuje pruzného zaméstnance,
ktery bude schopen se situaci rychle pfizplsobit a akceptovat
zmény.

2. Utvarova, resp. tymova kritéria — zde jde samoziejmé o uréitou
odbornost spojenou s vykonem prace v daném tymu. Mimo to v§ak
tato kategorie zahrnuje i osobnostni charakteristiky a schopnost
zapadnout do daného kolektivu. Jde tedy o pfijimani hodnot

tentokrat tymové kultury.
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3. Tradi¢ni kritéria pracovniho mista — jsou to kritéria odpovidajici
specifikaci pracovniho mista. Ve vétSiné piipadi je stale tato
kategorie nejdulezitéjsi a tedy 1 rozhodujici, ale v modernich
organizacich uz se rozhodovani netyka jen ji. Dokonce se zaCina
objevovat nazor, ze je lepsi pfijmout pracovnika pro organizaci a
pro tym (tedy splitujici body 1 a 2) nez pro pracovni misto (spliujici
bod 3). To je dikaz ristu vyznamu mezilidskych vztaht
V organizaci.

V soucasné teorii i praxi personalni prace je velmi diskutovanym
problémem problém platnosti neboli validity a spolehlivosti prediktort
neboli faktorl, které jsou pouzivany k predpovédi uspésného vykonu prace
(srov. Kocianova 2010, s. 97).

Vysvétleni a méfitelnost téchto dvou pojmi podava Koubek. Validita
prediktort se d& zkoumat vice zpasoby. Pfi zkoumani empirickém se
pomoci predikéni €1 konkurencéni validizace naptiklad zkoumd, jestli se
predvidany vykon rovna vykonu skute¢nému. Spolehlivost prediktori pak je
zavisla na tom, jak moc uritd mira vybéru vykazuje stejné vysledky
Vv rizném case, tedy pii opakovani. Samoziejm¢ musi byt dodrzeny i shodné
podminky. Timto mizeme urcit naptiklad spolehlivost testu pouzivaného ve
vybérovém fizeni (srov. Koubek 2001, s. 161).

Kocianovd ve své knize uvadi citat Stikafe, RymeSe, Riegela a
Hoskovce, ktefi konstatuji, ze ,] za optimalnich podminek, kdy jsou
stanovena kritéria pracovniho Uspéchu, a k dispozici je komplexni soubor
metodickych pomitcek, je predikce vzdy pouze pravdépodobnostni. Do
predikce uspésnosti totiz zasahuji okolnosti, které nelze ovlivnit. Na strané
Cloveka to je jista proméenlivost vlastnosti osobnosti v Case, pfedevsSim vSak
vyplyvé ze zavedené nové technologie, ze zmény organizace, reZimu prace,
stylu fizeni apod.“ (Kocidnova 2010, s. 97).

S Kocianovou i ji citovanymi autory souhlasi i Koubek, ktery povazuje
validitu taktéz za zévazny problém. Uvadi, ze zadnd z metod vybéru

zamé&stnancl nevyluCuje a podle né dokonce ani pfili§ nesnizuje riziko
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vybrani uchazece, ktery nakonec bude pro danou praci at’ uz z jakéhokoliv
divodu nevhodny. Tento problém vyvolava reakci v podobé vytvareni
novych metod vybéru zaméstnancti, které ale nakonec také odhali své chyby
a zafadi se do zastupu metod s nejistou validitou (srov. Koubek 2001,
s.160).

7.4 Metody vybéru zaméstnancu

Jiz bylo zminéno, Ze zadné z metod nezarucuje UspeSnost vybeéru, i
proto je vybérové fizeni kombinaci riznych metod a jen velmi vyjimecné je
pouzita jen jedna. Mezi zékladni metody Armstrong ftadi pohovor,
assessment center a testy pracovni zpusobilosti (srov. Armstrong 2002, s.
369). Koubek jesté¢ dopliuje v pon€kud SirSim pojeti dotaznik, zkoumani
zivotopisu, zkoumani referenci, 1ékafské vysetieni a dokonce i zkuSebni
dobu. Mezi méné pouzivané a zarovenn méné spolehlivé metody se tadi
astrologie a grafologie (srov. Koubek 2001, s. 164-172).

Volba metod zéavisi na spousté faktort, jakymi jsou tfeba velikost
organizace, finan¢ni prostfedky, ¢asovy prostor atd., ale hlavnim faktorem
je zpravidla konkrétni pozice, na které se vybérové fizeni organizuje. Styblo
ve své knize uvadi tabulku, ktera shrnuje pouziti urcitych metod pii vybéru
ur€ittho typu zaméstnanci. DEli pozice na délniky, marketingové
specialisty, THP a administrativni pozice a management (Styblo 2008, s.

79):

Metoda Pracovni zaiazeni ]
vybéru (funkee)
délnici marketingovi THP + admin. management
specialisté
Personalni | |
anamnéza + | + + +
Vybérovy
rozhovor + + + +
Testovani
zpusabilosti
- odborné + +} +)
- psychické +) +)) f
- specialni )] +)
Reference ze
zaméstnani + + + +
Zdravotni
posouzeni +) +) +) +
ManaZerska
vize +
Legenda:
+ ... rozhodné Ize doporudit (1. stuperi viznamnosti)
+) ... podle specifickych podminek (2. stuper] vyznamnosti)

+)) ... pouze v urditych pFipadech neni nutné (3. stuperi viznamnosti)
~J



Koubek ve své knize zvefejnil tabulku z knihy Smithe, ktera nabizi
ptehled validity jednotlivych metod. Validita byla zkouména béhem 70. a
80. let ve Velké Britanii a byla potvrzena i vysledky vyzkumi z let 90., ze
kterych vyplyva, ze strukturovany pohovor je nejvalidnéjsi metodou,
zatimco na druhé strané spektra figuruje astrologie a grafologie, na které je
u nas nahlizeno jako na tzv. ,alternativni metody*, i pfesto, ze nékteré
zépadni firmy na né nedaji dopustit. Za validni metody jsou brany ty
metody, u nichZ validita dosahuje alespont hodnoty 0,40 (Koubek 2007. S.
109):

Metoda vybéru Validita
Astrologie 0,00
Grafologie 0,00
Reference 0,13
Mestrukturovany pohovar 0,31
Test osobnosti 0,38
Zivotopisné udaje 0,40
Assessment centre 0,41
Test schopnosti 0,54
Ukazka prace 0,55
Strukturovany pohoveor 0,62

Pramen: Smith, M.: Calculating the sterling values of selection. Guidance and Assessment Review,
1988, 4.1, 5.6-8.

Tabulku s podobnym obsahem, ale jinymi tdaji uvadi i Armstrong,
ktery Cerpa z knihy Stephena Taylora. Armstrong na rozdil od Koubka tvrdi,
ze metodou, kterd nejlépe piedpovida UspéSnost uchazefe je assessment
centre, zaroven vSak podotyka, ze maji omezené pouziti. Na rozdil od
vysledki vyzkumi, které zvetejnil Koubek, jsou také strukturované
pohovory v tabulce v Armstrongové knize povazovany za méné validni

(Armstrong 2002, s 373):
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1.0 4—— Idealni predpoved
0,9
0,8
0,7
4—— Assessment centre (pro povysovani)
0,6

4——— Ukézka prace
0.5 4——— Tosly schopnosti

4——  Assessment centre (pro vykon
4———— Tesly osobnosti(kombinace)

04
44— Blodata
<4— Strukturované pohovory
0,3
0,2
4—— Typicke (nestrukturovaneé) pchovory
<4— Relerence
0,1
0,0
o 4+— Grafologie, astrolegie, predpovedi osudu (vésténi)

Obr. 25.3 Piesnost nékieryeh metod vibéru pracavaizi (Reprodukovdnoe s dovolenim Stephena Taylora (1998).

Eployee resowrcing. dnstuse of Pevsonnel and Development)

V nasledujicich podkapitolach se zaméfim na jednotlivé vySe zminéné
metody vybéru zaméstnancu, které postupné charakterizuji a pozdéji

srovnam s aktualni situaci ve firmé XY.

7.4.1 Analyza dokumentace

Prvnim krokem a tudiz i prvni zminénou metodou vybéru zaméstnancti
nékdy zafazovanou zvlast do predvybéru je, jak jiz bylo zminéno
v podkapitole 7.1 analyza dokumentace. Jsou to totiz pravé ruzné typy
dokumentdi, které nam piijdou jako reakce na vyvéSeny inzerat a nebyt
moznosti uchazece roztfidit na zakladé obdrzené dokumentace, nastala by
nutnost kazdého uchazece vidét osobné, coz by bylo samoziejmé
neskute¢né Casove i financné narocné.

Mezi dnes bézné¢ pozadované dokumenty se fadi vprvé tadé
strukturovany zivotopis a motivac¢ni dopis. Uchazeci i1 personalisté se vSak
casto neomezuji jen na tyto dokumenty a zasilaji nebo zadaji o zaslani rzné
doklady o vzdélani, certifikaty, 1ékatfska vySetieni, reference nebo vyplnény

dotaznik. Kdyz dojde na zkoumani, je tfeba vénovat pozornost nejen
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obsahu, ale také Uprave, zpracovani, gramatickym chybam a podobné. To
vSe neziidka kdy 0 osobnosti uchazece vypovi vice nez piedkladané
informace. Pozornost je tfeba vénovat i pravdivosti dat. Samoziejm¢ ne
vzdy se daji zkreslend nebo nepravdiva data odhalit, stava se ale, ze nékteré
informace si jednoduSe protife¢i nebo se néjakym zplsobem piekryvaji
(srov. Kocianova 2010, s. 99).

Strukturovany Zivotopis je ale prvotné voditkem personalisty k tomu,
zda dany uchaze¢ spliiuje pozadavky dané pozice. Co nejjednoduseji by
z n¢j mél byt chopen vycist informace o absolvovaném vzdélani, pracovnich
zkuSenostech a jazykovych a jinych schopnostech, kterymi uchazec
disponuje. Vzhledem Kktomu, ze ve vétsiné piipadd je to praveé
strukturovany Zivotopis, co rozhoduje o pozvani uchazece na osobni
pohovor, m¢la by mu byt vénovana dostateCna pozornost. Dnes jiz neni
ni¢im zvlastnim naptiklad vyuka pfedmétu jak napsat uspésny zivotopis
nebo najmuti si odbornika, ktery s tvorbou Zivotopisu poradi (srov. Koubek
2001, s. 164).

Motivaéni nebo také privodni dopis ma za kol zaméstnavatele v prvé
fad¢ zaujmout. Uchaze¢ by v ném mél vyzdvihnout své silné stranky a
zaméstnavateli struéné vysvétlit pro¢ prave on je tim pravym na obsazované

misto.

7.4.2 Vybérové pohovory

Pohovor je v dnesni dobé nejpouzivangjsi a podle nékterych i
nejvhodnéjsi metodou vybéru zaméstnancl. Podle Ludlowa a Pantona mé
pohovor nasledujici cile: ,,Cile vybérovych pohovori lze shrnout
nasledujicim zpisobem: a) ziskavani informaci, aby si bylo moZno ucinit
usudek o vhodnosti kandidata ve vztahu k bezprostiednim i1 dlouhodobym
potiebam podniku, a b) poskytovani informaci, aby si kandidat mohl ucinit
usudek o tom, zda podnik dokédze uspokojit jeho potteby* (Lodlow, Panton
1995, s. 59). Koubek k tomuto dodava jesté tieti cil, a to cil posoudit
osobnost uchazece a nové 1 ¢tvrty cil, o kterém se v posledni dobé mluvi, a

tim je ,,zalozit ¢i vytvofit pfatelské vztahy mezi organizaci a uchazecem a
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vyvolat u n€j pocit, ze je posuzovan spravedlivé a slusnymi lidmi* (Koubek

2001, s. 168).

Pohovory miizeme rozd¢lit na nékolik typl. Jednak na zékladé poctu

ucastnikli, a pak také podle miry strukturovanosti. Podle poctu ucastnikii

rozliSujeme nasledujici (Armstrong 1999, s. 464):

1.

Individualni pohovory (1 + 1): Nejpouzivangj$i metoda, a to
z davodu predev§im cCasové 1 financni nenaroCnosti. Zaroven
umoziuje navazat uzSi kontakt a uchaze¢ nepodléha takové
nervozité, jako pfi pfitomnosti vice pozorovateld. Tento pohovor
vétsinou probihd za piitomnosti pfimého nadfizen¢ho ¢i
personalisty. Nevyhodou je vysoké nebezpeci chybného a
neobjektivniho rozhodnuti.

Pohovorové panely: Pohovorovy panel predstavuje skupinu dvou
nebo vice lidi, ktefi provadéji pohovor s uchazecem. VétSinou se
vV panelu vyskytuje personalista, nadfizeny dané pozice a nékdy,
prevazné u dileZitych pozic, 1 psycholog. UmozZiiuje posuzovatelim
své dojmy sdilet, ¢imz se zvySuje validita a objektivita. Nevyhoda
spociva v pocetni piesile pozorovatell a tudiz 1 zvySené nervozité
uchazece.

Vybérova komise: VEtsi a oficidlngjsi podoba pohovorového
panelu, ktera je svolana povéfenymi organy podniku z divodu
zainteresovanosti vice nez jedné strany. Jedinou vyhodou je
moznost sdileni poznatkl, na druhé strané nevyhod je vice, a to
napiiklad v mozZzné nahodilosti otdzek, prevladnuti stereotypt
dominujicich ¢leni komise a nedostatek prostoru pro argumentaci
uchazece. S rostoucim poctem cCleni komise roste také nervozita

uchazece.

Koubek jesté dopliiuje Armstrongovo déleni podle poctu ucastnikli o

tzv. postupny pohovor, ktery je sérii po sob€ jdoucich individudlnich

pohovorti. Ma za tukol skloubit vyhody pohovkovych paneli a pohovor

individudlni. Zaroven jest¢ zminluje pohovory skupinové, kterych se ucastni
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skupina pozorovatell a zaroven i skupina uchazeci (srov. Koubek 2001, s.
168).

Efektivnost vySe zminénych typti pohovori muizeme zvysit, pokud
pouzijeme tzv. strukturovany neboli standardizovany pohovor (srov.
Armstrong 1999, s. 464). Tento typ pohovoru se vyznaCuje svou
pfipravenosti. Ma pevn¢ dany seznam otazek, v pevné daném potadi a
s urenym Casem, ktery je mozny vénovat jim, coZ pfispiva pozorovatelnosti
a hlavné porovnatelnosti i v pfipad¢ riznych hodnotiteld. Na druhou stranu
znemoznuje rozvijeni pohovoru do jinych sméra (srov. Kocianova 2010, s.
102).

Druhym typem pohovoru dle miry strukturovanosti je tzv.
polostrukturovany pohovor, ktery je kombinaci strukturovaného a
nestrukturovaného a snazi se o propojeni vyhod obou metod. Oproti
strukturovanému pohovoru vSak klade o poznani vétsi pozadavky na
posuzovatele, kteti musi byt schopni sledovat pfedem stanovené cile a
zaroven k pohovoru pfistupovat pruzné. Tieti, nejméné validni formou je
pohovor nestrukturovany neboli volné plynouci a jak uz z ndzvu vyplyva,
jde o formu, kdy ani obsah ani ¢as nejsou rozvrzeny a cile jsou stanoveny
budto ramcové nebo vibec. Tato forma pfispiva k subjektivité
pozorovatele, halo efektu a sklouznuti k osobnim otdzkdm, které se
nevztahuji k pracovnimu mistu. Na druhé strané ovSem dovoluje lépe

posoudit osobnost uchazece (srov. Koubek 2001, s. 169).

7.4.3 Testy pracovni zpiisobilosti

Testy pracovni zpusobilosti byly v minulosti podle Ludlowa a Pantona
prijiméany velice negativné, zvlasté pokud Slo o testy inteligencni, které byly
povazovany za diskriminacni ke skupindm s niz§im vzdélanim a menSinam
(srov. Ludlow, Panton 1995, s. 88). Dnes uz jsou testy povazovany za jednu
z béznych metod pouzivanych k vybéru zaméstnanct. Nejde v§ak o metodu,
ktera by mohla byt pouzivana samostatné, vZdy by mélo jit pouze o metodu

doplitkkovou.
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»Pracovni zpusobilost vyjadfuje miru, v jaké jedinec spliiuje naroky na
pracovni ¢innost na ur€itém pracovnim misté. V §irSim zabéru zahrnuji
pozadavky na zpisobilost, odbornost jedince, jeho vzdé€lani, znalosti a
dovednosti (i meékké dovednosti), osobnostni charakteristiky a dalsi
zpusobilosti, napt. moralni ¢i fyzické™ (Kocidnova 2010, s. 112).

Koubek uvadi nejéastéji pouzivané typy testt (Koubek 2001, s. 164-
166):

1. Testy inteligence — testuji napf. pamét, numerické mysleni,

schopnost usudku apod.

2. Testy schopnosti — hodnoceni existujicich 1 potencialnich
schopnosti. Testuji napf. motoriku, manudalni zru¢nost nebo také
vzdélavatelnost. V tomto ohledu se ptekryvaji s testu inteligence i
znalosti a dovednosti.

3. Testy znalosti a dovednosti — testuji hloubku znalosti a odbornych
navyki.

4. Testy osobnosti — testuji uchazeCovu osobnost, rysy jeho povahy,
zajmy, postoje ¢i hodnoty. U téchto testii byva problémem validita,

protoze ta zavisi na pravdivosti odpovédi uvadénych uchazeci.

Konkrétné zde zminim dotaznik osobnosti, ktery je podle Vajnera
v nasich podminkach hojné pouzivan. Jde o test MBTI neboli Myers-Briggs
Type Indicator, ktery rozdéluje osobnosti do 16 osobnostnich typi. Je velmi
obliben proto, Ze tyto typy nesrovnava ve smyslu lepsi a horsi, ale pouze
poukazuje na jejich silné a slabé stranky, coZz vede ke zmirnéni snahy
odpovidat ,,spravné* a neohrozuje sebedivéru. Pouzivd se ve vybérovych
tfizenich, ale také na seminafich a workshopech, protoze slouzi i jako zpétna

informace pro uchazece nebo Ucastnika seminate (srov. Vajner 2007, s. 37).

7.4.4 Assessment centre
Dalsi a v dne$ni dob¢ se stale hojnéji pouzivanou metodou, kterou

popisu v této kapitole, je Assessment centre neboli ,,diagnosticko-vycvikovy
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program®, jak byla tato metoda ¢esky nazyvéana. Dnes uz se ustalil anglicky
nazev a ¢asto byva pouzivana jen zkratka ,,AC*.

Stejn¢ jako predchozi metody, 1 assessment centre si klade za cil
posoudit uchazece a vzhledem k tomu, Ze jeho zakladnim znakem je, ze se
ho ucastni hned celd skupina uchazect i pozorovateli, dava také moznost
uchazeCe porovnat tzv. ,v pfimém pienosu” bez vlivli ridznych
psychologickych efekti souvisejicich s rozlozenim v Case. Assessment
centre mize byt sestaveno zZ riznych metod, které jsou vystavény tak, aby
poslouzily k posouzeni charakteristik potiebnych pro dané pracovni misto.
Je také idedlnim ndstrojem pro ovéfeni schopnosti spoluprace,
prezentacnich, manazerskych, obchodnich a jinych dovednosti (srov.
Gruber, Kyrianova 2006, s. 15).

Metoda assessment centre vSak neni omezena pouze na vybér
zamé&stnancl, ale muze byt pouzita i k hodnoceni pracovniho vykonu
souasnych manazerit 1 kjeho rozvoji, a to pomoci kombinace
individudlnich 1 skupinovych tkold. Pfi vykondvani téchto ukold jsou
ucastnici pozorovani vedoucimi pracovniky, personalisty a psychology.
Vzhledem k tomu, Ze se jako modelové situace pouzivaji problémy opravdu
spojené s konkrétni pozici, je ptedpovéd budouciho chovani a vykonu o
mnoho blize zkuSenosti nez pii uZziti jinych metod. Soucasti assessment
center jsou také Casto pohovory a testy pracovni zpusobilosti (srov. Koubek,
S. 166).

Vajner uvadi pét zasadnich vyhod assessment center (Vajner 2006, s.
16):

1. Pomoci AC mizeme vybirat z vétSiho mnozstvi kandidath zaroven,

z ¢ehoz plyne urychleni procesu a uspora Casu.

2. AC ndm umoziuje ovéfit socidlni dovednosti v praxi, nemusime se

tedy spoléhat na to, co o sob¢ kandidat fika.

3. Idealni pro vybér zaméstnanci na pozice, které musi ¢asto jednat

S lidmi a tymovych hraci.
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4. Uzitecnym vedlejSim produktem je pocit uchazece, ktery zvitézil
nad ostatnimi, ktery jej vede k tomu, Ze si pozice vice vazi a tudiz
1épe pracuje a je loajalni.

5. Sam budouci nadfizeny vidi kandidata v akci a mtize se rozhodnout
na zaklad¢é predvadéného vykonu. Pokud si kandidata vybere sdm
nadfizeny, uspésnému zaclenéni pomdha podle Vajnera i
sebenapliiujici se proroctvi.

Bohuzel ani assessment centre nadm neni schopno poskytnout
stoprocentni jistotu, Ze ndmi vybrany kandidat se osveéd¢i, ale oproti jinym
metodam je schopno poskytnout informaci vice nez ostatni metody a
zaroven 1 upozornit na mozna rizika. Nevyhodou zde miize byt prosazeni se
vyraznych mnohomluvnych typl a ,,zapadnuti“ sice kompetentnich, ale
tteba o néco tisSich nebo nervoznich jedincd. Stejné tak pii ukolech
vyzadujicich kooperaci mohou néktefi viidéi jedinci zaujmout submisivni
kooperativni roli, protoze mezi konkurujicimi si kandidaty jiz pro n¢ neni
misto (Kocianova 2010, s. 118-119).

Metody assessment center jsou opravdu rtiznorodé a je tfeba vénovat
dostatek ¢asu jejich vybéru a ptipravé. Podle naro¢nosti obsazované pozice
by mély byt narocné i jednotlivé metody. Mezi individudlni metody se fadi
napiiklad prezentace, moralni dilemata nebo zkousky zrucnosti a mezi
skupinové metody naptiklad skupinové diskuze, rizné vytvory (napf. stavba
ze Spejli) nebo tymové hry (Kocidnova 2010, s. 122).

Metody assessment center je mozné podle Kocidnové tfidit pro
usnadnéni kombinovani dle riznych hledisek, ve své knize uvadi nasledujici
ptiklad (Kocianové 2010, s. 123):

Tub. 4 Typologie siloh AC (upraveno podle Hronil, 2002, 5. 50-51)
ROZUMOVE, KONCEPCNI ULLOHY
wAnalytické® *aloly Entuitivof filohy

Ulohy se smi%enymi motivy (fefeni kon- Utohy na tvorvost (generovani népadi)
fliktu z4jmd)

Ulohy s kognitivnim konfliktem (feSeni | Piénovaci alohy (formulovani plant, projek-
konflikth riiznych hledisek) tovini)
Moriélnf dilemata

Rozumové Glohy (Ffe¥eni problémal) Ulohy na rozhodovani (o né&em)
PRACOVNI, REALIZACNI OLOHY

SoutéZe, souboje — Ulohy postavené na | Sbr, ziskdvani, shromazdovani (informaci)
soupefenf (konflikt sit)

Ulohy k dosaZeni pedem stanoveného | Vykonové tilohy (napk, postavit

vysledku nejzajimavéj$ stavbu)
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7.4.5 Zkoumdani referenci

Metoda zkoumani referenci je podle Koubka metodou pouzivanou
pfedev§im v USA, kde se reference povazuji za velmi spolehlivy zdroj
informaci (srov. Koubek 2001, s. 170). J& ji ovSsem ze svého vyctu
nevynechavam zameérné, a to proto, ze v mnou zkoumané firmé XY je tato
metoda pouzivéana takeé.

»dmyslem referenci je ziskat divérnou konkrétni informaci o budoucim
pracovnikovi a nazory na jeho charakter a vhodnost pro dané pracovni
misto” (Armstrong 2002, s. 374). Reference nam umoziluji ovéfit si
informace uvedené uchazecem, at’ uz jde o délku pracovniho poméru, napln
prace ¢i divod odchodu. Zaroven jsou také ptilezitosti zjistit néco o vykonu
a o charakterovych vlastnostech kandidata, v tomto ptipadé ale musime brat
informace srezervou. Poskytnuté reference mohou byt ovlivnény
pozitivnimi ¢i negativnimi osobnimi vztahy a casto se také stava, zZe
poskytovatelé referenci nechtéji poskodit Sance na pfijeti jejich byvalého
zameéstnance, proto se radéji vyhnou kritice (srov. Armstrong 2002, s. 374).

Reference muzeme zadat jednak pisemné, a to naptiklad zaslanim
kratkého dotazniku s prosbou o vyplnéni byvalému zaméstnavateli, nebo
také telefonicky. Ob¢é metody se také daji propojit a pouzit tak telefonicky
rozhovor jako doplnéni dotazniku. VZdy je vhodné ovéfit si reference
nejméné u dvou predchozich zaméstnavatelit (srov. Armstrong 2002, s.

375).

7.4.6 P¥ijeti na zkuSebni dobu

Pravdépodobné nejefektivnéjsi metoda vybéru zaméstnanct, i kdyz je
metodou velmi nédkladnou a naro¢nou, je piijeti kandidata na zkuSebni dobu.
Kromé platu zaméstnance ve zkuSebni dobé jde naptiklad i o ¢as, ktery mu
je ve zkuSebni dobé¢ vénovan. Pokud je mozZnost na danou pozici pfijmout
dva uchazece, stava se metoda jesté efektivnéjsi. Zde uz lze monitorovat

opravdové chovani a pracovni zpusobilost (srov. Koubek 2001, s. 172).
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7.5 Dokonceni procesu vybéru zaméstnanci

Konecné jsme po absolvovani vybranych metod pro vybér zaméstnancu
dospéli do faze, kdy je tieba piijmout rozhodnuti. Tato faze mize byt nékdy
jednoduché jako facka, jindy v§e miize byt zamotangjsi. Procesu rozhodnuti
mohou predchazet dlouhé diskuze ptipadné pozvani nejlepSich uchazect na
dalsi kolo vybérového fizeni. Ve chvili, kdy se rozhodne o pfijeti jednoho
z kandidatl, byva zvykem oznamit mu tuto informaci telefonicky, ovéfit si
jeho souhlas snastupem a vyjasnit si pfipadné nejasnosti. Pfi tomto
telefonatu bychom zaroven budoucimu zaméstnanci méli sdélit datum
nastupu a podpisu pracovni smlouvy (srov. Ludlow, Panton 1995, s. 93-4).

Stejné jako je sluSnosti a samoziejmé 1 zajmem organizace vyrozumet
prijatého uchazece o rozhodnuti co nejdiive, stejnym zdjmem by mélo byt i
vyrozuméni neuspé$nych kandidatu o vysledku vybérového fizeni, a to
s taktem a porozuménim. Zvlasté u uchazecl, ktefi se zucastnili vice kol
vybérového fizeni a firmé tak vénovali vétsi mnozstvi svého osobniho casu,
je vhodné zpétnou vazbu podat osobnéjsi formou, coz prispiva dobré povésti
zaméstnavatele a nechavd nam moznost neuspésného kandidata
V budoucnosti piipadné znovu oslovit (srov. Ludlow, Panton 1995, s. 94-
95).

V tuto chvili jsem jiz shrnula a vysvétlila pojmy, které souvisi
s nasledujici ¢asti mé bakalatské prace. Z teoretického ukotveni problému se
tedy miizeme posunout do casti praktické, kde se budu vénovat vybéru a

ziskavani zaméstnanct ve firmé XY.
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8. Vybér a ziskavani zaméstnanci ve firmé XY

V této Casti mé bakalarské prace nejdiive predstavim firmu XY, ktera
bude pfedmétem mého zajmu. Postupné se pak budu vénovat persondlnimu
odd€leni firmy, jeho Ccinnosti a hlavné procesy vybéru a ziskavani
zaméstnanct, které¢ se pokusim blize analyzovat, urcit jejich nedostatky a

navrhnout konkrétni feSeni, kterd by mohla pfispét k jejich zefektivnéni.

8.1 Obecna charakteristika firmy, zakladni udaje

Firma XY, kterou se budu v této ¢asti své prace zabyvat, si nepfala byt
vV mé praci jmenovana z ditvodu vynaseni know-how a internich informaci.
Jde o firmu sidlici v Moravskoslezském kraji s pfiblizn€ dv€ma sty padesati
zaméstnanci pusobici na trhu jiz déle nez patnact let. Firma se zamétuje
hlavné na vzdélavani a poradenstvi a také na projekty Evropské Unie. Jiz
delsi sobu se fadi mezi predni vzdélavaci a konzultacni spolec¢nosti ptisobici
v Ceské Republice. Nabizi realizaci kurzi z riznych odvétvi, at’ uz jde o
pocitatove, gastronomické, technické ¢i rekvalifikaéni kurzy, outdoorové
aktivity nebo realizaci projekti Evropskych strukturalnich fondi. Mimo tyto
hlavni ¢innosti se také profiluje jako persondlni agentura a zabyva se jednak
vybérem zaméstnanci z Ceské Republiky i zahrani¢i, a pak také
implementaci riznych personélnich procest dle aktudlnich potieb klientd.
Klienty jsou rtizné vyrobni i nevyrobni spole¢nosti z celé Ceské Republiky,

ale prevazné z Moravskoslezského a Olomouckého kraje.

8.2 Charakteristika personalniho oddéleni ve firmé XY

V soucasné chvili na personalnim oddé€leni firmy XY pracuje celkem
osm o0sob, shodou okolnosti jsou vSechny Zeny. Mzdové a ekonomické
oddéleni je od personalniho separovano, takze smlouvy 1 mzdy maji na
starosti jiné slozky firmy, personalni oddé¢leni jen dohliZi na vySe mezd a
caste¢né na ekonomickym oddélenim predchystané podpisy smluv.

Ve vedeni personalniho oddéleni je persondlni fteditelka podiizena

pfimo jednateli firmy a ma pod sebou Sest konzultantek, které se staraji
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pfevazné o nédbor na interni pozice a jednu, kterd je spiSe samostatnou
jednotkou mimo tym a stard se o pozice pro klienty a o obchodni ¢innost.

Jadrem personalniho oddéleni je tedy tym Sesti konzultantek spolu
s personalni feditelkou. Tento tym se stara pfevazné o interni zalezitosti,
s tim, ze n¢které z konzultantek maji na starosti i konkrétniho externiho
klienta, kterému se také veénuji a piipadné spolu na vétSich zakézkach
spolupracuji. Kazdd z konzultantek ma navic svlj tym, o ktery se jako
HRBP (human resources business partner) stara. Jednak jde o identifikaci
potieb tymG a znich plynouci ndbor nebo naopak snizovéani stavi,
stabilizani pohovory, v pfipad¢ potieby o reorganizaci tymii a obecné o
nastaveni co nejlépe fungujicich tymu a ustanoveni roli, ve kterych bude co
nejlépe vyuzivan potencial kazdého pracovnika.

Jsou zde nastaveny pravidelna setkani manazeri i c¢lenti tymu
se stanovenym clovékem z personalniho oddé€leni, coz pfispiva ke
spokojenosti zamé&stnanct, jelikoz se citi vyslySeni. Setkani s manaZery se
Casto tykaji pravé aktudlnich potfeb tymu a jejich identifikace, ze kterych
vyplyvéa naptiklad potfeba zahajeni nového naboru v piipadé, ze se zvedl
objem prace nebo tfeba z divodu téhotenstvi. V ptipadé poklesu objemu
prace se mize diskutovat o pfesunuti zaméstnancl jednoho tymu do tymu
druhého, k cemuz je zapotiebi uzkd spoluprice mezi jednotlivymi

konzultanty, ktera ve firmé XY velmi dobfte funguje.

8.3 Ziskavani zaméstnanci ve firmé XY

Piedchozi podkapitoly jsem vénovala pifedstaveni firmy XY a
konkrétné 1 jejiho persondlniho oddéleni. Nyni se jiZ zaméfim na proces
ziskavani zaméstnancti. Zde budu vychazet prevazné z internich materiald
firmy XY.

Prvni krok nebo lépe prvni impuls pro ziskdvani zaméstnanci je
samoziejme zjisténi, ze je tieba nabor zahdjit. Jakého Clovéka konkrétné
firma pottebuje, zjisti pomoci identifikace potiteb. Jakmile vi, koho
konkrétn¢ hledd, je na Case urcit, zda je mozné takového clov€ka vybrat

Z internich zdroji nebo nikoliv. Pokud potfebného ¢lovéka nemaji nebo jej
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potiebuji tam, kde je, vystavi inzerci. OvSem ani to nemusi byt zaruka, Ze se
mezi zajemci objevi nékdo vhodny. Proto je Casto tfeba vyuzit metodu
vyhledavani executive search nebo zkusit vyuzit doporuceni soucasnych
zam¢stnancl. Postupné ted’ projdu krok za krokem postup, ktery firma

vyuziva. Konkrétni navrhy na zlepSeni shrnu pozd¢ji v kapitole 9.

8.3.1 Identifikace potieb

Jak jiz bylo zminéno v pfedchozi kapitole, v popisované firmé XY je
nastaven systém komunikace manazerii jednotlivych oddéleni vzdy s jednim
konkrétnim personalistou neboli HRBP. Pravé pii téchto setkanich nebo i
mimo né se personalista S vedoucim oddéleni snaZzi ptedejit nedostatku nebo
naopak piebytku pracovni sily a ptipadné operativné tyto situace tesit, kdyz
uZ nastanou.

Kdyz vznikne nebo ma vzniknout nedostatek pracovni sily, personalista
S manazerem nejprve proberou moznost vyuziti jiného interniho
zaméstnance piipadné jiné moznosti feSeni této situace, jakym by mohlo byt
prerozdéleni prace nebo vypomoc zaméstnance z jiného oddéleni. Zde
zalezi také na tom, jak dlouhodoby ma nedostatek pracovni sily
pfedpokladany charakter. Pokud jde jen o jednorazovy vétsi projekt,
ptfipadné delsi nemocenskou, je vhodné tyto situace fesit prav€é vypomoci
jinych internich zaméstnancii. Pokud jde o dlouhodobégjsi charakter,
naptiklad odchod zaméstnance do jiné firmy nebo ziskani nového velkého
Klienta, je na misté zacit se poohlizet po trvalej$im feSeni a tedy zahdjit
nabor.

Pfesto je vhodné jeSté¢ zvazit jednu okolnost, a tou je, zda by na
uvolnéné pracovni misto nebylo mozné povysit internitho zameéstnance,
jehoz misto by se jednak 1épe obsazovalo a zaroven by tento zaméstnanec i
jeho okoli byli motivovani k vétsimu vykonu a loajalité.

At uz tak ¢i onak, vzniklo nebo ma vzniknout volné pracovni misto,
které je potfeba zaplnit co nejkvalitnéjsim ¢lovékem. V tuto chvili manazer
personalistovi sd€li jeho pfedstavu idealniho kandidata na toto misto a

spolecné s pomoci personalisty daji dohromady minimalni pozadavky na
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nové obsazovanou pozici. Personalista bude pii vybéru pracovat i
s osobnimi charakteristikami kandidatd, a to tak, aby nové vybrany jedinec
co nejlépe zapadl do jiz fungujiciho pracovniho tymu.

Vysledkem tohoto kroku by tedy mély byt konkrétni pozadavky na
nové hledaného zaméstnance spolu s informacemi o idedlnim datu nastupu

nebo navrhu jiného feseni situace.

8.4.2 Inzerce

Na zaklad¢ pozadavkli manazera personalista sestavi inzerat, kde uvede
vystavenim ukazdn manazerovi, aby doSlo jesté¢ jednou k ovéfeni
porozuméni mezi obéma stranami, a nasledné je inzerat vystaven. Firma XY
inzeruje nove oteviené pozice na svych webovych strankach a na serverech

www.jobs.cz, www.sprace.cz a www.zamestnani.cz. Server zaméstnani

poskytuje inzerci zcela zdarma, ale vzhledem k nizké odezvé je vétSinou
pouzivan jen jako dopliikovy zdroj reakci. Inzerce na serveru Sprace.cz je
jiz placena a je levnéjsi nez na serveru jobs.cz, ale stale ma nizs$i odezvu,
proto se vyuziva ptedevs§im pro asistentské, lektorské a obecné jednoduseji
obsaditelné pozice s vysokym poétem reakci. Na serveru jobs.cz je inzerce
ze vSech inzertnich serveril zdaleka nejdrazsi, ale ze zkuSenosti konzultanti
témet az monopol, zvlasté, jde-li o kvalifikované kandidaty. Proto se prave
zde inzeruji veskeré pozice, které je problém obsadit nebo u kterych se toto
predpoklada.

Nejde vSak jen o inzertni server, je tfeba inzerat i vhodné zformulovat.
Jednak by vSechny udaje mély byt jednoznacné a jasné, ale mélo by také byt
poznat, o jaky druh prace jde. Konzultantky z firmy XY se shoduji, ze
Spatné napsany inzerat neuvadgjici konkrétnéjSi typ prace odrazuje
kandidaty unavené maskovanymi nabidkami call center od reakce. Jako
piiklad inzerce firmy XY ptikladadm inzerat hledajici Obchodniho zastupce.
Viz ptiloha ¢. 1.
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8.4.3 Executive search

Ne vzdy je vSak inzerat zarukou toho, Ze se podaii ziskat reakci
kandidata, ktery je na pozici vhodny. Stava se to zvlasté u kvalifikovanych
pozic, na které je vice naroénych pozadavki. Casto jsou jimi pravé pozice
pro klienty, ktefi si s hleddnim sami nevédi rady, a proto se na sluzby
personalni agentury obrati. V tomto momenté se ¢im dal vice zacina
vyuzivat aktivniho vyhledavani a oslovovani tzv. pasivnich kandidatt, tedy
kandidatt, ktefi praci sami od sebe nehledaji. Konzultantky z firmy XY si
Vv takovém ptipadé nejdiive vytipuji firmy, ve kterych by potencialni vhodni
kandidati mohli pracovat, a poté se zaméii na vyhledavani kontakti. Bézné

k tomuto tkonu vyuzivaji profesni sit¢ www.LinkedIn.com, kde se dostanou

k profesnim informacim o kandidatech a pomoci Zadosti o piidani do sité
kontakti pak potencidlniho kandidata oslovi. Aby oslovovani bylo co
nejefektivngj$i, je snaha nalézat 1 jiné kontaktni udaje, aby byla mozZnost

A¢ je tento zpusob ziskdvani kandidati casové ndroc¢ny, je bohuzel,

vzhledem Kk nedostatku specialistti na trhu prace, ¢asto jedinym feSenim.

8.4.4 Doporucent

Dalsim, i1 kdyz spiSe okrajovym zdrojem ziskdvani zaméstnanci, je ve
firmé XY doporuceni prevazné stavajicimi nebo obcCas 1 byvalymi
zaméstnanci. Jednak jde o zasilani Zivotopisi z vlastniho impulsu
zamé&stnancl, ale obcCas také persondlni oddéleni zahdji specidlni akci.
Klasicky dostane doporucujici zaméstnanec za kazdého doporuceného
kandidata, ktery nastoupi a zistane 1 po zkuSebni dobé¢, tisic korun. Akce
vypsané personalnim oddélenim byly napiiklad na hlife obsaditelné pozice,
kdy naptiklad za obchodniho feditele nebo zkuSeného personalistu
S polstinou byla odména po zkuSebni dob& dokonce tficet tisic.

V podobném duchu se nesla i1 akce ,,CV za 500, kdy za kazdy novy
obdrzeny Zivotopis splilujici zadana kritéria a obsahujici souhlas dané
osoby, byla rovnou pfeddna odména 500K¢ nehled€ na to, jestli kandidat

nasledné nastoupil nebo ne.
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8.5 Vybér zaméstnancu ve firmé XY
V posledni casti této kapitoly tykajici se popisu procesii ve firmé¢ XY
postupné popiSu zjisténé pouzivané metody vybéru zaméstnancu tak, jak

jsou pouzivany pii vybéru internich i externich zaméstnanct.

8.5.1 Analyza Zivotopisii a prijatych dokumentii

At uz se personalnimu oddé¢leni podafilo kontakty ziskat z doporuceni
nebo klasicky z inzerce, postup bude obdobny. Konzultantky maji e-mailové
schranky nebo internetové servery zprostiedkovavajici inzerci v idealnim
piipadé pfiméien¢ zaplnéné reakcemi. Ani nedostatek ani piebytek neni
zadouci. Pfi nedostatku neni z ¢eho vybirat, pti prebytku je tfeba selekci
travit zbyte¢né moc casu. I proto je tieba dobfe zvazit na jaky server
napiiklad asistentskou pozici, o ktery bude s velkou pravdépodobnosti velky
zdjem, vystavit a také ho pfipadné vcas stdhnout.

Nyni nastdva faze takzvané selekce Zivotopist, kdy je tfeba reakce
rozd¢lit na ty, se kterymi se bude dale pracovat a na ty, ktefi z n¢jakého
divodu budou zamitnuti, a bude jim rovnou zaslana zamitavd odpovéd'.
Zde je dulezitd i dobrd informovanost konzultantek o vSech aktualné
otevienych pozicich, aby v ptipad¢ obdrzeni zajimavého Zivotopisu, avSak
ne zrovna vhodného na danou pozici, mohl byt tento Clovék ptfedan na
pozici jinou a byt kontaktovan s novou nabidkou.

Ve vétsing ptipadl neni pozadovan k reakci motivacni dopis ani zadné
certifikaty a dotazniky. Diplomy o absolvovaném vzdélani a certifikaty se
vetSinou oveiuji az tésné pred pripadnym ndstupem a dotazniky se vyuZzivaji
pouze u lektorskych pozic a jsou zasilany k vyplnéni aZ po prvni selekci
Zivotopist, tedy kandidatim, kteti spliuji kritéria.

Pokud je pfili§ mnoho kandidath spliujicich pozadavky, konzultantky si
rozdéli Zivotopisy na skupiny A a B, s tim, Ze uchazeci ve skupiné¢ A maji
néco navic a budou pozvani k osobnimu pohovoru jako prvni. Az v piipadé,
ze by byla skupina A bez Uspéchu vycerpana, piechazi se k pozvani i

skupiny B.
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8.5.2 Osobni pohovor

Ve chvili, kdy je dokoncena selekce zivotopist a nékdy dokonce jesté i
pfed uzavienim inzerce, pokud se na pozici spécha, konzultantky za¢nou
vytipované kandidaty zvat na osobni pohovory. V telefonatu jesté¢ pred
pozvanim kratce ovéfi napiiklad informace, které z zivotopisu nebyly jasné,
a pak spolu s kandidatem najdou vhodny termin pro osobni setkani.

Osobni setkani se vétSinou planuje cca na tficet minut, u vyssich pozic
az na hodinu a jedné se zpravidla o individudlni nestrukturované pohovory.
Vyjimku tvoii situace, kdy je tfeba v jednu chvili obsadit vice podobnych
pozic. Pro tyto ucely firma vyuziva nejvice assessment center, o kterych se
zminim pozdéji.

Na zacatku osobniho pohovoru se vétsinou konzultant snazi nejdiive o
odlehceni situace, aby z kandidata opadla nervozita. K tomu poslouzi par
neformalnich otazek o cesté, pocasi nebo ¢emkoliv, CO se zrovna namane.
Uchazeci pak konzultant poda zdkladni informace o firm¢, a nasledné uz da
prostor jemu. V tuto chvili se od kandidata ofekava, ze shrne informace o
své osob¢ tykajici se vzdélani, pracovnich zkuSenosti i zajmd. Pokud je
uchaze¢ schopen mluvit plynule, konzultant se v tuto chvili obvykle
nezapojuje a otazky si nechava na pozdéji. Poté se podle situace na podané
informace dale doptd. Jakmile vi vSe, pfedstavi kandidatovi podrobné;ji
pracovni pozici, na kterou se hlasi. Tato cast je schvalné nechana az
nakonec, a to proto, aby se kandidat nesnazil stylizovat do idealniho profilu,
at’ uz védome ¢i nevédomé.

Na konci pohovoru je vzdy nechan prostor na dotazy a kandidatovi je
shrnut dal$i postup. Ten je vétSinou takovy, ze do 14 dnii konzultant da
veédét kandidatovi, jestli postoupil déale. Pokud ano, je kandidat telefonicky
pozvan na testovani (viz podkapitola 8.5.3), pokud ne, je kandidatovi zaslan

zamitavy e-mail s podékovanim za jeho cas.

8.5.3 Testovini uchazeci
Uchazeci, kteti Uspésné absolvuji osobni pohovor, jsou nésledné

pozvani na druhé kolo vybérového fizeni, jimzZ je testovani. Testova baterie
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se obfas méni podle typu obsazované pozice, vétSinou se vSak sklada
Z pocitacovych, psychometrickych a psychologickych testl. V ptipadé
obsazovani pozic ekonomického typu milze byt zafazen navic test
ekonomicky, v piipadé obsazovani pozic na provoz se pak zarazuji testy
manualni zru¢nosti. Konkrétni ukazky testd mi bohuzel vzhledem k tomu,
Ze jsou neustale pouzivany a mohly by se dostat k potencialnim kandidatim,
nebyly poskytnuty pro pfilozeni k mé bakalarské praci.

PocitaCové testy se skladaji ze dvou casti — word a excel. V kazdém
Z téchto programu je v zadani pfiblizné deset tkolti a kandidat by je m¢l
zvladnout béhem Cctyficeti minut s tim, Zze je na ném, jak si ¢as rozvrhne.
Nejde o nic slozitého, Ukoly se tykaji prevazné zakladni orientace
v programu. K dispozici jsou vSechny dostupné verze programu od roku
1997, a to proto, aby zadny uchaze¢ nebyl znevyhodnén.

Dalsi c¢asti jsou testy psychometrické rozdélené na tifi casti —
numerickou, logickou a verbalni. Jde o sérii testujici logické mysleni,
nikoliv znalosti. Uchaze¢ ma na vypracovani pfiblizn€ 40 minut.

Posledni c¢asti jsou testy psychologické, jediné ze série, které si firma
nechala vytvofit externisty a i nadale je kazdy test vyhodnocovan externi
psycholozkou. Tyto testy se zaméfuji na charakterové vlastnosti a osobnost
kandidatt a ¢as na jejich vyplnéni neni omezen. Jejich vystupem je popis
osobnosti kandidata v délce piiblizné jedné normostrany, ktery upozoriuje
na silné a slabé stranky kandidata a zaroven také na faktor 1Zivosti, ktery
muze byt taktéz zajimavym ukazatelem. Piesto jsou tyto testy jen dopliujici
metodou, neni jim nikdy 100% davétrovano. Jde spiSe o dalsi zplsob ziskani
informaci a o pfipadné potvrzeni dojmu, ktery konzultant ziskal na

pohovoru.

8.5.4 Assessment centre

Jak jiz bylo zminéno vySe, ve firm¢ XY se metoda assessment centre
vyuzivd prevazn€ pro hromadna vybérova fizeni, zvlaSt€ pokud se
nahromadi vice otevienych pozic podobného razu. V takovém piipadé se

konzultantky, které maji na starosti dané pozice, domluvi na jednom nebo 1
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vice dnech, kdy se vybérova fizeni budou realizovat. Na jedno AC si pak
pozvou maximalné 10 kandidatd, ktefi spolecné projdou piiblizné 4-6
hodinovym programem.

Zacatek assessment centra byva vénovan uvodni modelové situaci.
Vétsinou jde o klasickou modelovou situaci tzv. ,transplantace srdce®.
Kandidati se maji spole¢né¢ shodnout na tom, kterého z pacienti v riznych
zivotnich situacich zachrani. Rozhoduji se naptiklad mezi lesbickou
védkyni, knézem a délnikem, ktery je ale Zivitelem rodiny. Zadné feseni
neni spravné, jde pfedevSim o pozorovatelnost schopnosti argumentace,
vudcich schopnosti a hleddni spole¢ného feseni.

Po této modelové situaci nasleduje zahajeni testovani — viz Kkapitola
testovani uchazecl. Kandidati dostanou za ukol vypracovat klasicky
pocitacové, psychometrické a psychologické testy, ke kterym je obcas
pridavan test time managementu nebo jiny. Béhem vypracovavani testd jsou
postupné kandidati odvolavani na kratky osobni pohovor, ktery probiha
klasicky — viz kapitola osobni pohovor.

Na zavér nasleduje budto jest¢ jedna modelova situace nebo je
assessment center ukonceno s tim, ze uchazecim bude podana zpétna vazba

maximalné do dvou dnu ode dne konani.

8.5.5 Zamitnuti kandidadti

Kazdy kandidat tucastnici se vybérového fizeni ve firmé XY je
automaticky vlozen do databaze a stejné tak je mu vzdy zaslana zpétna
vazba, a to 1 kandidatovi, ktery je zamitnut uz na zakladé€ zivotopisu. Interné
se rozliSuji oznaeni tzv. N1 — zamitnut na zéklad¢ Zivotopisu a N2 —
zamitnut na zadkladé¢ pohovoru. Podle typu zamitnuti se pak také zasila
kandidatim predptipravena odpoved.

Zamitnuti typu N1 maji univerzalni formu. U zamitnuti typu N2 se méni
jméno a pozice na kterou kandidat reagoval. AZ v pfipad¢é absolvovani
delsiho vybérového fizeni je kandidatovi zamitnuti sdéleno telefonicky. U
vSech zamitnuti jsou kandidati informovani, Ze jejich tdaje budou
zachovany v interni databazi a V pifipadé naskytnuti se pozice Iépe

odpovidajici profilu zamitnutého, bude kandidat osloven s novou nabidkou.
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9. Identifikace nedostatkt procesu vybéru a ziskavani
zaméstnancu ve firmé XY a navrh jejich reSeni

Nyni se dostdvam k vyusténi své prace. Jiz jsem shrnula teoreticka
vychodiska ziskavani a vybéru zaméstnanci a popsala jsem konkrétni
procesy ve firmé¢ XY. Vzhledem ke stanovenému cili je nyni zhodnotim a
pokusim se navrhnout feseni, kterd by vedla k vétsi efektivité a tispéSnosti
budu postupovat od zahdjeni ziskavani zaméstnancti az po dokonceni jejich
vybéru.

Prvnim nedostatkem, na ktery jsem narazila hned v vodu, je
neexistence popisu a specifikace pracovnich mist. Inzeraty a pfedstava o
idealnim kandidatovi tedy nevychazi znéjaké ucelené predstavy o
obsazovaném pracovnim misté, ale z piedstavy, ktera vznikla jen na zdkladé
komunikace manazera s pfisluSnym konzultantem. To muze, ale také ne
vzdy musi byt dostacujici. Proto navrhuji popis a specifikaci pracovniho
mista vytvofit. Svlij navrh podkladam citaci z knihy Jan Urbana: ,,Nové
vytvofeny nebo upraveny popis pracovni pozice slouzi za zaklad pro
stanoveni nejdilezitéjSich predpokladd, které u nového zaméstnance
budeme pozadovat. Souhrn téchto predpokladii tvoii kritéria vybéru, kterych
je tieba se béhem celého ptijimaciho procesu drzet” (Urban 2003, s. 39).

Co se tyCe procesu ziskdvani zaméstnancii, dle nastudované literatury
soudim, Ze tym personalistek ve firmé XY déla maximum. Velmi efektivni
se ukazala v dneSnim nedostatku kvalifikovanych lidi metoda oslovovani
pasivnich kandidati. Zde by mohlo byt pfinosné skoleni ¢i kurz obchodnich
technik, aby se zvedl pocet oslovenych, ktefi pfijmou pozvani na osobni
schtiizku, 1 kdyz praci nehledaji a poté také ptipadnou nabidku nového
pracovniho mista.

Jako reakci na inzerovanou pozici vyzaduje firma XY pouze
strukturovany zivotopis. Aby byla zajisténa vyssi spolehlivost udaji a aby
jiz pii analyze dokumentli bylo mozné vytvofit si o kandidatovi
komplexnéjsi obraz, navrhuji vyzadovani kratkého motivaéniho dopisu a

dokumentii o dosazeném vzdélani. PomiiZze to predejit situacim, kdy se az
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ptfed nastupem zjisti nepravdivost udajl napiiklad o vzdélani. Timto krokem
by doslo k omezeni vyskytu podobnych ptipadi (viz kapitola 6.5).

Zaroven by praci mohlo usnadnit sestaveni dotaznikli se zakladnimi
otazkami, které nckteré uchazeCe muzou vytadit z vybérového fizeni jiz
Vv prvnich minutach telefonického rozhovoru nebo dokonce osobniho
pohovoru. I timto krokem by mohlo dojit k vyrazné uspofe Casu a tedy i
nakladi. ,,Dotazniky se pouzivaji jako prostfedek k vytvoreni
standardizované informace o uchazeCi. Poskytuji vhodné strukturovanou
zakladnu pro tfidéni uchazect podle jejich vhodnosti...*“ (Armstrong 1999,
S. 462).

Nejslabsi ¢lanek vybérového procesu ve firmé¢ XY vidim v osobnim
pohovoru, ktery je povazovan za nejdulezitéjsi ¢lanek celého vybérového
fizeni, a pfesto je zcela nestrukturovany, a tedy zna¢n¢€ nevalidni. Hrozi zde
sklon k subjektivité a k vytvofeni 0sobnich sympatii ¢i antipatii. Navic
vzhledem K potiebé porovnatelnosti kandidatli je tato metoda nevhodna.
Navrhuji proto pohovory strukturovat, ¢imz dojde ke znacnému zvySeni
jejich validity. Jak piSe Koubek: ,,Strukturovany pohovor je povazovan za
efektivnéjsi, spolehlivéjsi a presnéjsi, protoze snizuje pravdépodobnost
opomenuti nékterych pro posouzeni uchazece nezbytnych skutecnosti a
zaroven snizuje rozdily v hodnoceni uchaze€e u rtiznych pozorovateld...*
(Koubek 2001, s. 169).

Problém vidim 1 v pouZivaném assessment center. Ackoliv by jeho
vysledky mohly byt velmi pfinosné, dva pozorovatelé jsou na skupinku
deseti kandidati nedostacujici mnozstvi. Zde navrhuji zvySeni poctu
pozorovateli minimaln€ o jednu, idedlné¢ vSak o dvé osoby. To pfispéje
jednak schopnostem pozorovani, ale také to zaruci vé&tsi objektivnost
vysledovanych informaci. ,,Pro velikost hodnotitelského tymu je urcujici
pocet ucastnikii AC. Doporucovan je riizny pomér hodnotiteltl a ucastnika,
za vyhovujici lze povazovat pomér 1 : 3. Tj. jeden hodnotitel na tfi
ucastniky* (Kocidnova 2010, s. 124).

Jako posledni bych jesté zminila maly nedostatek pii dokonéeni procesu

vybéru zaméstnancli. Jde zde jednak o Casto se vyskytujici prostoj mezi
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koncem vybérového fizeni a ucinénim rozhodnuti. To miize ustit v to, ze
vybrany uchazec jiz napiiklad ztrati zdjem, ptipadné piijme jinou nabidku.
Zde bych doporucila striktni dodrzeni domluveného terminu s kandidaty a
v ptipadé¢ neucinéni rozhodnuti vcas, telefonickou omluvu c¢ekajicim

kandidatam.
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Zavér

Jako cil své bakalaiské prace jsem si stanovila deskripci a naslednou
identifikaci nedostatkii v procesech ziskavani a vybéru zaméstnanci ve
firmé¢ XY, vzdé€lavaci firmé sidlici v Moravskoslezském kraji.

V prvnich c¢tyfech kapitolach se vénuji obecné persondlni tématice.
Definuji zde persondlni Cinnosti, strategie a obecn¢ persondlni utvary
Vv organizacich. Timto si pfipravuji teoretické zazemi pro popis a definici
procesu, které¢ predchazi ziskavani a vybéru zaméstnancii, a to identifikaci
potfeb organizace, popisu a specifikaci pracovnich mist a pladnovani
pracovnich sil. Tém se konkrétné vénuji v kapitole paté.

V kapitole Sesté a sedmé se jiz dostdvam k ziskdvani a vybéru
zaméstnanct, jejich terminologickému ukotveni, vné&j$im i vnitinim vliva,
metoddm a dal§im dualezitym teoretickym vychodiskiim, které jsou dilezité
pro naslednou identifikaci nedostatkd.

V predposledni kapitole charakterizuji firmu XY a poskytuji deskripci
nastavenych procesi spojenych snaborem zaméstnanci. Tuto analyzu
v posledni kapitole konfrontuji teoretickd vychodiska s informacemi
zjisténymi analyzou procesi ve firmé XY, ¢imz identifikuji nedostatky a
zaroven navrhuji jejich feseni.

V pribéhu vytvareni své bakalaiské prace jsem postupovala podle
literatury a zaroven jsem uzce spolupracovala s personalnim oddélenim
firmy XY, proto doufam, ze se mi podaftilo identifikovat v§echny nedostatky
a navrhnout adekvatni feSeni. Zaroven doufam, Ze firma a konkrétné jeji
persondlni oddéleni mé rady pfivitd a implementaci navrhnutych feSeni

zefektivni své procesy a zvysi jejich uspésnost.
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Prilohova ¢ast

Priloha €. 1

OBCHODNIi ZASTUPCE

Pro nadeho klienta, ostravskou spoleénost, hledame aktualné kandidaty na pozici obchodniho zastupce.
Popis pozice:

» ziskdvani nowych klientd
= péte o stavajici klienty, budovani obchodnich vztahd
= FeZeni obchodnich pripadd

» tvorba nabidek, cenovych kalkulaci

Pozadujeme:

» aktivni osobu s vybornymi komunika&nimi a prezentaénimi schopnostmi
= samostatnou osobu s flexibilnim pfistupem

= osobu schopnou navazovat a udrZovat kvalitni obchodni vztahy

= cilevédomou osobu

= RPB

= uZivatelskou znalost Microsoft Office

Nabizime:

= zajimavé pracovni uplatnéni

» zajimavé finanéni ochodnoceni

» moZnost kariémiho i osobniho rozvoje
= piijemny pracovni tym

Jiné sdéleni:

MNastup mozny ihned

\/ pfipadé zajmu zadlete sviij strukturovany Zivotopis.
Nebudeme-li Vas kontaktovat do 14 dnd od pfijeti VaZeho Zivotopisu, nebyl/a jste vybran/a do dal3iho kola vybérového Fizeni.

Poskytnutim svych osobnich Gdaji v rozsahu dat uvedenych v zaslaném Zivotopise Spoleénostim
davam souhlas k jejich zpracovani a uchovéani v databézi kandidat( na dobu nezbytné nutnou k ucelu jejich zpracovani, poku

nedojde k jeho odvolani pisemnou formou™

Obor: Obchod, prode]. nakup

Kraj: Moravskoslezsky kraj

Mésto: Ostrava

Pracovni uvazek: Plny (vazek

Pozadované vzdélani: Stredni vEeobecné vzdélani s maturitou

e
jm.ca Odpovédétna inzerat Preposlat zndmému Do Zupliku | Podobné inzerdty | Zpét na vypis
pozic

52



