


BAKALARSKA
PRACE

Ziskavani a vybér zameéstnancl

Recruitment and selection of employees

STUDIJNi PROGRAM

Ekonomika a management

STUDIJNi OBOR

Persondlni management v primyslovych podnicich

VEDOUCI PRACE

PhDr. Lenka Mynatikova, Ph.D.

BAZANT

JAN 2018



By ZADANI BAKALARSKE PRACE

TECHMICKE
W RELIE

1 QSOBMI A STUDLIMI DDAJE

Ermen: Bazant _ JImiéra: w80 - Cepha Faim EIECE
[zsalttes Uxtay ktasarykody Deme sedion shudii '.'-.1['"

Fardusjicn kabzdradosta: e sl a FEvehzbog ckich stucii

Soadijri pragar Ekonoriks 3 me-azemend ——
Seodijr o Peasenale manzqement ¥ promyelawych aaduizizn

Il, URAJE K BAKALARSKE PRACI

rlazay Jakalaisaaprace:
Alzkavania 'r!.’tl? I-HTJ':E- rend

Mazey 3akalarss prige annlicky:
Sexulirg snd Saciing Empovces

P Iy prm v AR
€'L: Cilar BP je zhodnoceni procasy 2iskivini 2zamésnanc 3 preazatelveTi wiskadky cokdza: clledilosl sadns sratacle ndhar

BRINGS: FRinnsam praze & nrakazani kKad-wsh visadkd ssurcingu kandiddtd, analjza sprdvng soetagie nibary & ndvhy ra

deateni skanits wwhkedinde kanc cap?.

DERIVE 1, Dhvods 2, Toarzfized Sasl - Fzoni lidskyan 2o, ziskdsdai zam@etnancd . wiadr zsmzirancll, mstody wilén

sanieligrgl, slapace zamstnancd  ofaecy nibory; 3. Freklick: St - pRedsieweni apelecheall, starovanl wizlumngjch otzas,

prazariacs wsles D, vy opathen ) 4. Zaner

Srans |_d:-'|r\-|l|| e lileAl ang

DCEAEY, 2, & kal, Fizeni idseah 2drs)d. Prana: HakadatalstviCH . Beck. 2002,

KOLEEK. J. Fizeni lidskjen 2erol), Z8klacy modarl parsardisticy. Preha: Menacement Press, 2003
ARMETRIMG M. Rizeni lidskich zérajliNerawiji heedy & pesiugy Praha: Grada Publisnirg, 2007
EIKYR . Kalepsl prave v flzeri idskach 7arjn. Peha: Cracs Pabisking, 2074

Jimeraa pracesisof vedzuciibe! baka =|"'-:|: [ace:

Pl Larka Myafiosd P, MUVE SWUT v Prazs, odedler pedapagichisn & ps;l:“lm'-t'll‘-f:.ﬂ‘l siud”

Jrnero & pracouidsf kpamaltaatalke nakalaiske mace.

Dalo o zaddnibakaldfske prars CBAZ AT Tennin adeveddni beks aicka price; _5.2 201

#al 1"r'.'.=|-"'|n|h'-::|.i"' I préee: N 316 2013 ] = =" =

T l,.-',
7 el g AT )
- i J/,;,,___ / Y iy
J-II-""I.’{/J;' '.-";'_'-..d.-_____ : f?"{"' o AR A
e Pl afl ) o e} srAre =) Fi

Il PACYZETI ZADANI

.|

in vodoacilnod dslevolkated sy Fedpis fekarajy)

/f"', =T _{

Oiston ofavoed zadani Fadpiz stucz wkajks,

[RN LR | im, trMar Traaia a


jbaza
Razítko


Bazant, Jan. Ziskdvdni a vybér zaméstnanci. Praha: CVUT 2018. Bakalarska prace. Ceské vysoké
uceni technické v Praze, MasarykUv Ustav vyssich studii.

MASARYKOV USTAV
VYSSiCH STUDII
CVUT V PRAZE




V 4

Prohlaseni

Prohlasuji, Ze jsem svou bakalarskou praci vypracoval samostatné. Ddle prohlasuji, Ze jsem vSechny
pouzité zdroje spravné a Uplné citoval a uvadim je v ptilozeném seznamu poufZité literatury.

Nemam zavazny dlvod proti zpfistupfiovani této zavérecné prace v souladu se zdkonem (.
121/2000 Sh., o pravu autorském, o pravech souvisejicich s pravem autorskym a o zméné nékterych

zakonU (autorsky zakon) v platném znéni.

V Praze dne: 25. 04. 2018 Podpis:



Podékovani

Dékuji vedouci mé bakalarské prace pani PhDr. Lence Mynatikové za podmétné pfipominky a po-
moc pfi zpracovani mé bakalarské prace. Zaroven dékuji respondentce za jeji otevienost a poskyt-

nuti rozhovoru.



Abstrakt

Bakalarska prace je zamérena na oblast ziskavani, vybéru a nasledné adaptace zaméstnancu v pod-
niku. Teoreticka ¢ast prace je vénovana popisu procesu od A do Z, od personalniho planovani, defi-
nice a popisu pracovniho mista, pres metody vybéru zaméstnanc(l. Posledni ¢ast teoretické ¢asti se
zabyva problematikou adaptace zaméstnance z pohledu naboru. Cilem praktické ¢asti je prokaza-
telnymi vysledky dokazat dulleZitost aktivniho vyhledavani potencidlnich zaméstnancl. Prakticka
¢ast obsahuje data z vlastniho plsobeni autora ve spolecnosti xy a rozhovor.

Klicova slova

Ziskavani, vybér, adaptace zaméstnanc(, Talent sourcing, nabor

Abstract

Bachelor thesis is focused on the area recruitment, selection and adaptation of employees. theore-
tical part is devoted to description of process from A to Z, from personal planning, definition and
description of work position, through employee selection methods. The last part of the theoretical
part deals with the issue of adapting the employee from the point of view of recruitment. The goal
of the practical part is to prove the importance of active search for potential employees. The practi-
cal part contains data from the author's own work in company xy and interview.
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Uvod

Lidsky kapital, jakoZto nejdleZitéjsi slozka podniku, je velmi ¢asto prehlizen a persondlni oddé-
leni, potazmo oddéleni naboru, je podcenovano a brano za ménécenné. Ackoliv jsou to praveé lidé,
zameéstnanci podniku, kteti utvofili GspéSnou minulost, podili se na pfitomnosti a intenzivné pracuji
na budoucnosti a prosperité spolecnosti. Vy$si management si ¢asto neuvédomuje, co vsechno
muZe pro podnik znamenat spravné nastavend strategie naboru a velmi ¢asto se divaji na naborare
jako na predrazenou administrativni silu.

Proto je tématem moji bakalarské prace ziskavani a vybér zaméstnanctll ve spolecnosti xy. Cilem
prace je prokazatelnymi vysledky dokazat rozdil mezi spravné nastavenou strategii naboru a stra-
tegii, ve které se na ndbor zaméstnanct nepohlizi jako na dlleZitou ¢ast Uspéchu.

Teoreticka Cast prace je zamérena na veskeré postupy ziskani zaméstnance, od personalniho
planovani, analyzy pracovniho mista, pfes samotné metody ziskavani zaméstnance. V dalsi ¢ast je
zamérena na analyzu zdrojd, ze kterych je mozno pravidelné ziskavat zaméstnance. V zavéru teore-
tické casti je poukazano i na moznosti, které ma oddéleni naboru ve vztahu s Uspésnou adaptaci
zaméstnance. Veskeré kapitoly budou doplnény mou osobni zkusenosti, jelikoZ plsobim na pozici
Talent Sourcera ve vySe zminéné spolecnosti xy.

Prakticka ¢ast je zamérena na dulleZitost sourcingu — aktivniho hledani a oslovovani potencial-
nich kandidata. Cil prace se budu snazit dokazat svymi vysledky aktivniho sourcingu v horizontu
Sesti mésicl a porovnat je s vysledky naboru v dobé, kdy ve spolecnosti neptsobil nikdo, kdo ak-
tivné vyhleddval a oslovoval kandidaty.

Spolecnost xy, ve které plisobim na vyse zminéné pozici, si nepreje, aby v praci bylo zminéno jeji
jméno, mam ovsem souhlas s pouzitim svych vysledki a statistickych Udaji. Tato spolecnost plsobi
v bankovnim sektoru a fadi se k jedné z nejuspésnéjSich bank v Ceské Republice, tak i v Evropé.
S poctem 7 700 zaméstnancu se fadi k jednomu z nejvétSich zaméstnavatell v nasi zemi a v obec-
ném povédomi je velmi znama.



TEORETICKA CAST



1 Rizeni lidskych zdroji v organizaci

Ukol a poslani Fizenf lidskych zdrojii v organizace je téma, o kterém hodné lidi nemd dobré po-
védomi a nedokaze si Zivé predstavit, co pfesné znamenad tento pojem. Pro dobré pochopeni pro-
blematiky ziskavani a vybéru zaméstnancl je tedy nutné nejdfive vysvétlit dlileZitost samotného
fizeni lidskych zdrojG a jeho dlleZitost pro chod organizace.

Podle Koubka (2009, s. 16) je ukolem fizeni lidskych zdroju slouZit tak, aby byla organizace vy-
konna a aby se jeji vykone neustale zlepSovat. Podobnou definici pouzil ve své publikaci Armstrong
(2007, s. 30), ktery tvrdi, Ze obecnym cilem lidskych zdroju je zajistit, aby byla organizace schopna
prostfednictvim lidi Uspésné plnit své cile. Rozhodné to neni tak, Ze pouze lidsky kapital je schopen
drZzet vysokou vykonnost organizace. K celkovému Uspéchu je tfeba disponovat i jinymi zdroji — fi-
nance, material, informace aj. Kazdy z téchto zdrojl je velice dileZity, ovsem bez lidského kapitalu
se je neda naplno vyuzit, a hlavné proto jsou lidé tim hlavnim klice k Uspéchu.

Kazda organizace tedy potfebuje dostatecné schopny a motivovany lidsky kapital. Tuto proble-
matiku nejlépe vystihuje vykonnostni rovnice:

V=Ff(Sx M)

V této rovnici je vykon (V) lidi funkci (f) jejich schopnosti (S) a motivace (M). Pokud jsou schop-
nosti (S) nebo motivace (M) lidi nulové, je rovné jejich vykon(V) nulovy. (Siky¥, 2014). Je tedy nutné,
aby obé tyto slozky byly na vysoké urovni, jediné tak totiz mlzZe zaméstnanec vykazovat dlouho-
dobé vysoky vykon, ¢imz pfispiva k vykonu a Uspésnosti organizace. Tuto myslenku podpofil i sdm
Sikyt (2014, s. 21) ,,Schopnosti a motivace lidi uréuji vysledky prace a chovani lidi, které uréuji vy-
sledky podnikdni a hospodareni organizace. Prostiednictvim Ucelného fizeni a vedeni lidi je mozné
ucinné ovliviiovat schopnosti, motivaci a vykon lidi i vykon organizace.”

K tplnému pochopeni tkolu fizeni lidskych zdrojl je ovSem potieba zminit, Ze nejde jen o to
najit dostate¢né motivovaného a schopného ¢lovéka, ale naddle s nim pracovat a vést ho k lepSimu
vykonu i v dobé, kdy uz ve spolecnosti pracuje, pfiklddam pét hlavnich bod( od Koubka (2009, s.
16,17):

e Vytvareni dynamického souladu mezi po¢tem a strukturou pracovnich ukold, vytvareni
souladu mezi tvofenymi pracovnimi misty, poc¢tem a strukturou pracovnik( v organizaci
tak, aby pozadavky kazdého pracovniho mista v nejvétsi moiné mife odpovidaly
pracovni schopnosti pracovnika zafazeného na toto pracovni misto. Zajistovat, aby
s predstihem dochdzelo krozvoji pracovnich schopnosti pracovniklli organizace
v pripadé promeénlivosti pozadavkld pracovniho mista. V podstaté jde o to, usilovat
o spravného clovéka na spravné pracovni misto a pfipravovat ho na meénici se
pozadavky.

e  Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci, tj. predevsim optimalni vyuzivani fondu
pracovni doby a optimalni vyuZivani pracovnich schopnosti

e Formovani tymf(, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztah
VvV organizaci.

e Persondlni a socidlni rozvoj pracovnikll organizace, tj. rozvoj jejich pracovnich
schopnosti, osobnosti, socidlnich vlastnosti, rozvoj jejich pracovni kariéry, smérujici
k vnitfnimu uspokojeni z vykonavané prace apod. Je dlilezité vytvaret pfiznivé pracovni
a zivotni podminky pro pracovniky a zlepSovat kvalitu pracovniho Zivota.



Dodrzovani vSech zakon( v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav a vytvareni dobré
zaméstnavatelské povésti organizace



2 Ziskavani a nabor zaméstnancu

Ziskavan pracovnikU je kli¢ovou fazi formovani pracovni sily organizace, rozhoduje o Uspésnosti,
prosperité a konkurenceschopnosti organizace. (Koubek, 2009, str. 126) Tato definice je jedna z nej-
vystiznéjSich z nékolika dlvodd. V pfipadé Spatné zvolené strategie ziskavani zaméstnancl bude
nost spolecnosti, a tudiZ i mensi Uspésnost. DalsSim divodem je fakt, Ze kvalitnéjsi kandidati ve stej-
ném oboru zamifi do konkurencnich spolec¢nosti, ¢imZz se samoziejmé snizi konkurenceschopnost
naseho podniku na minimum.

Dvordakova (2012, s. 145) popisuje ziskdvani zaméstnancl jako oboustranny proces. Na jedné
strané stoji organizace a konkuruje si s ostatnimi spole¢nostmi o Zddanou pracovni silu. Na druhé
strané stoji potencialni zaméstnanci, ktefi hledaji praci a vybiraji si mezi rdznymi nabidkami. Nakolik
se shodnou predstavy organizace a uchazece, zalezi na aktudlni situaci trhu prace a nacasovani ak-
tivit obou stran.

Je rovnéZ dilezité najit rozdil mezi ziskdvanim zaméstnancl a ndborem zaméstnancl. Podle
Koubka (2009, str. 126) znamena nabor zpravidla ziskavani pracovnik(l z vnéjsich zdroju, zatimco
moderni ziskavani pracovnik( usiluje nejen o ziskavani lidskych zdrojd zevnéjsku, ale v prvni fadé o
ziskavani lidskych zdrojl z fad soucasnych pracovnik( organizace (z fad uvolriovanych, uspofenych
¢i jinak vhodnych pracovnich sil v organizaci). Obé tyto oblasti je nutné spravné rozliSovat a nastavit
rlzné strategie a styly, jak pfistupovat a komunikovat s externimi a internimi kandidaty v dalsi praci.

2.1 Potreba ziskavani zaméstnancu

Potteba ziskavani zaméstnancl se déli na dva hlavni body. Ziskavani novych zaméstnanct mlze
byt bud’ dlouhodobé planované a promyslené, mize ovsem také dojit k necekané a neplanované
situaci, ¢imZ se vytvofi potfeba pro ziskani nového zaméstnance okamfzité a celou zaleZitost je po-
tfeba resit velmi rychle. Lepsi je rozhodné prvni varianta, kdy je ziskavani promyslené a fidi se podle
jasné danych krokd. V pripadé rychlého reseni problému je mozné, Ze dojde k preskoceni jakého-
koliv kroku, ktery je potfebny k ziskani kvalitniho zaméstnance, coz vede k finanénim ztratam.

Identifikace potteby dodatecnych pracovnik( musi probihat s uréitym predstihem pred realizaci
vlastniho ziskavani pracovnik( a pochopitelné s jesté vétsim predstihem vzhledem k okamziku, kdy
potieba dodatecnych pracovnikd bude skuteéné aktualni. (Koubek, 2009, s.132) Kli¢ovou cinnosti
je tedy planovani personalnich potfeb dopredu. Toto samoziejmé nemohou planovat personalisté,
ktefi nemohou a neznaji ¢innosti a aktualni stavy jednotlivych oddéleni ve spolec¢nosti. Toto tvrzeni
podporuje i Mayerova, (2000. str.173), ktera ve své publikaci zd{razruje tvrzeni, Ze personalni plany
musi byt dobfe zpracovany kvalifikovanymi a schopnymi odborniky. V tomto pripadé jed tedy o
manazery danych Utvard spolecné se svymi nadfizenymi a HR Business Partnery. Toto trio by o po-
tfebé zaméstnancli mélo védét dopredu a dobre tak naplanovat ziskavani a vybér novych posil.

Personalni planovani je ¢asto velmi podcenované a v praxi se velmi ¢asto stava, Ze manazefi maji
zajem resit problematiku obsazeni novych pozic az ve chvili, kdy je to opravdu potieba a je to aktu-



alni. Pfedcasné feSeni problému, ktery jesté nevznikl, pokladaji za ztratu casu. Zde je pfilozeno né-
kolik argumentl podle Wiltona (2013, str. 455), které zd(raznuji dlleZitost pribézného personal-
niho planovani:

e Povzbuzuje zaméstnavatele k tomu, aby vytvareli jasné a prehledné spojitosti mezi svymi
podnikatelskymi cili a persondlnimi plany. To vede k lepsi a efektivnéjsi integraci obou
pland.

e Umoznuje lepsi kontrolu nad mzdovymi naklady a mnoZstvim pracovnikd.

e UmoZnuje zaméstnavateli ¢init vice informované rozhodnuti o situaci ve spole¢nosti a pfi-
pravuje pddu pro dalsi personalini strategie.

Nyni uvedeme prvni pfiklad z organizace xy, kde probihd planovani pfesné podle vyse zminéné
definice, kdy ndbordfi s dostateCcnym predstihem planuji ve spolupraci s manazery personalni
zmény v jednotlivych oddélenich. Kazdy naboraf ma ovsem rozdilné vztahy se svym okruhem ma-
nazerd, proto personalni planovani funguje rozdilné a nema jednotné postupy. Ve vétsiné pfipadl
ovsem maji naborafi s manaZery stanoveny pravidelné schiizky v horizontu jednoho mésice, kdy
vidy zhodnoti aktualni stav, nejdfive vyresi operativni problémy a poté se bavi o dalsi koncepci
ziskavani zaméstnancl v budoucnosti v budoucnosti.

Druhy pfipad, kdy je potfeba rychle resit personalni zmény v organizaci, zpGsobeny napftiklad
odchodem zaméstnance ze spolecnosti, je nutné fesit okamzité a bez zavahani. Pro tento pfipad
existuje ve smlouvé vypovédni lh(ta, kterd mlze byt stanovena aZ do vysSe tfi mésicl. Vypovédni
IhGta je usnadnéni pro manazery a personalisty, kdy dostéavaji vice ¢asu na ziskani ndhrady za od-
chazejiciho zaméstnance.

2.2 Definice a popis pracovniho mista

,Pracovni ukoly a s nimi spojenou pravomoci, odpovédnosti, vztahy, poZadovanou kvalifikaci i
podminkami, v nichZ prdce probihd, je definovdno pracovni misto, jako nejmensi jednotka v organi-
zacni strukture, obsazend jednim zaméstnancem.” (Dvorakova, 2012, str. 131)

Pracovni misto musi splfiovat takové pozZadavky, aby byl vysledkem maximalni vykon a profit
zaméstnavatele, zapomenout se ovSem nesmi ani na pravni stranku véci, kterou ma ve své knize
zminénou znovu Dvorakova (2012, str. 131)

Pozadavky na pracovni misto Ize shrnout do téchto zdsad:
o Nesmi ¢lovéka poSkozovat — musi byt zajiSténa ochrana jeho Zivota a zdravi
e Pracovni zatéZ musi byt dlouhodobé Uunosna
e Musi vyuZivat znalosti, dovednosti a schopnosti pracovnika
e Vykonavani prace by mélo pracovnika uspokojovat
e Meély by umozZiiovat rozvoj zaméstnance, prohlubovani a zvySovani jeho kvalifikace

K samotnému ziskani vhodného zaméstnance je tfeba si nejdfive spravné definovat samotnou
pracovni pozici. Tato definice musi obsahovat veskeré dostupné informace. Toto tvrzeni podporuje
ve své publikaci Koubek (2009, str. 44), ktery tvrdi, Ze analyza pracovnich mist je zjistovani, zazna-
menavani, uchovavani a analyzovani informaci o Ukolech, metodach prace, odpovédnosti, vazbach
na jina pracovni mista, podminkach, za nichz se prace vykonava a dal$imi souvislostmi mezi pracov-
nimi misty.
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Spravna analyza pracovniho mista pak dokaze i vhodnym zplsobem zaujmout kandidata, cozZ
potvrzuje znovu Koubek (2009, str. 132):, NejdlleZitéjsi charakteristiky pracovniho mista z jeho po-
pisu a specifikace se stavaji soucasti informaci obsazenych v nabidce zaméstnani a umoznuji poten-
cidlnimu uchazedi rozhodnout se, zda na tuto nabidku bude reagovat ¢i nikoliv.”

Ve spolecnosti xy md na starost analyzu pracovniho mista prfedevsim manazer daného utvaru.
Je to osoba, ktera nejlépe znd kompetence a povinnosti svych podfizenych a dokaze tak detailné
vytvofit pfesny popis pracovniho mista. Tento popis poté zasilda na oddéleni naboru, které se vidy
snazi zachovat obsah, oviem méni popis pracovniho mista tak, aby byl pro potencialni uchazece
zajimavéjsi. Z této vzajemné koordinace vznika samotny inzerat, kterému se v moji praci budu vé-
novat v dalSich kapitolach.

2.3 Specifikace pozadavkl na pracovnika

Stejné tak jako je dllezZité si definovat popis pracovni pozice, je nutné definovat presné poza-
davky na pracovnika. Z téchto pozadavk( vychazi idealni popis nového zaméstnance, kterého hle-
dame a snaZime se oslovit. Velmi dobfe ma tyto specifikace ve své publikaci popsané Armstrong
(2007, str. 329)

Specifikace pozadavkd na pracovnika muze byt sestavena podle nasledujicich bodU:

e Odborné schopnosti — co dany jedinec musi znat a byt schopen délat pfi plnéni pfislusné
role, v€etné zvlastnich poZadovanych vloh a dovednosti.

e Pozadavky na chovani a postoje — typy chovani poZzadované k Uspésnému vykonu role bu-
dou ve vztahu k zakladnim hodnotam a soustavé schopnosti organizace, aby se pfi vybéru
pracovnik( zajistilo, Ze budou odpovidat kultufe organizace. Je vSak tfeba také zahrnout
informaci, ktera se konkrétné tyka dané role a kterd by méla byt vytvorena na zakladé ana-
lyzovani charakteristik stavajicich pracovnikd, ktefi tuto roli vykonavaji efektivné. Pri defi-
novani pozadavkl na chovani je mozné odvodit informaci o poZadavcich na postoje, tj. jaké
postoje budou mit pravdépodobné za nasledek vhodné chovani a Uspésny vykon.

e Odborna pfiprava a vycvik — poZzadované povolani, odbornost, vzdélani nebo vycvik, které
by mél uchazec spliiovat.

e ZkuSenosti, praxe — zejména ve stejném oboru nebo v podobné organizaci; dosud vykona-
vané ¢innosti a Uspésnost v nich, které by svédcily o budoucim Uspésném vykonavani prace.

e Zvlastni poZadavky — tam, kde Ulohou drZitele pracovniho mista bude uspét v urcitych ob-
lastech, napt. nachazet nové trhy a zdkazniky, zlepSovat prodej nebo zavadét nové systémy.

¢ Vhodnost pro organizaci — podnikova kultura (napf. formaini nebo neformaini) a schopnost
uchazecl v ni pracovat a pfizpUsobit seji.

e Dalsi pozadavky — cestovani, neobvykla pracovni doba, proménlivé pracovisté, pobyt mimo
bydlisté pracovnika atd.

e Moznost splnit oc¢ekavani uchazece — mira, v jaké mlze organizace splnit o¢ekavani ucha-
zelll, pokud jde o mozZnosti kariéry, vzdélavani, jistotu zaméstnani atd.
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Vyse zminéné specifikace jsou ve spole¢nosti xy dany predpisovou Ustavou. Kazda pozice ma
samoziejmeé jiné pozadavky na uchazece a je celkem logické, Ze na juniorni pozice nepoZaduje spo-
le¢nost takovou praxi, u téchto pozic se pohlizi pfedevsim na dosazené vzdélani a dostate¢nou mo-
tivaci pro ziskavani praxe.

2.4 Inzerat

Inzerovani je nejobvyklejsi metodou pfrildakani uchazecl. Prvni otazkou, kterou si vSsak musime
polofZit, je to, zda je inzerovani skute¢né nezbytné. Znamena to zvazit alternativni zplsoby uvedené
vySe a provéfit predevsim na zakladé zkuSenosti, zda je nelze pouzit. Je také treba zvazit, zda by
bylo lepsi pouZit zprostifedkovatelskou agenturu nebo poradenskou firmu specializovanou na ziska-
vani pracovnikd. PFi volbé zplsobu ziskavani pracovnikid se opirdme o tfi kritéria: naklady, rychlost
a pravdépodobnost ziskani dobrych uchazecu.

Cilem inzerovani by mélo byt:

e upoutat pozornost-inzerat musi byt v Usili o zajem potencialnich uchazecl konkurence-
schopnéjsi nez inzeraty jinych zaméstnavatell

e vytvaret a udrZovat zdjem-informaci o pracovnim misté, podniku, podminkdch zaméstnani
a pozadované kvalifikaci musi inzerat sdélovat atraktivnim a zajimavym zplsobem

e stimulovat akci-poselstvi inzeratu musi byt sdéleno zplisobem, ktery upouta nejen odi, ale
také priméje lidi precist inzerat aZz do konce a bude mit za nasledek dostatecny pocet od-
povédi od vhodnych uchazecl. (Armstrong, 2007, str. 333)

Jak ve své publikaci popisuje Armstrong (2007, str 333), inzerat je opravdu prvni véc, kterou
¢lovék/spoleénost vytvofi, pokud chce néco prodat/poptat. V dnesni dobé je ovsem inzeratd s na-
bidkou pracovnich mist tisice, proto je velmi ndro¢né vytvorit inzerat, ktery potencialniho uchazece
zaujme a pfinuti ho k tomu, aby se pfihlasil do vybérového fizeni. Tuto mou domnénku potvrzuje i
tvrzeni Daleové (2007, str. 181), kterd ve své publikaci dava velkou dulleZitost prezentovani inzeratu
a zvoleni vhodného ,,jazyka”. Pro vysoce kvalifikované pracovniky je vhodné vyuzit jiny jazyk inze-
ratu neZ na pracovniky v délnickych profesich. Podle Armstronga (2007, str.333) je také velmi dile-
Zité zvaiit, zda je inzerovani skute¢né nezbytné a nelze poufZit jiné zplsoby ziskani kandidatd, ke
véemu se ovsem dostanu ve své praci nize.

Pokud se pfi nasem rozhodovani pfiklonime k samotné tvorbé inzeratu, je velmi dlleZité si také
urcit, kde vSude ho propagovat a maximalizovat tak jeho Uc€innost. MoZné alternativy jsou popsany
nize:

e inzerovani v médiich

e internetovd inzerce

e vyuZivani externich sluzeb (zprostfedkovatelské agentury)
e spoluprace se vzdélavacimi institucemi

e spoluprace s Urady prace

e spoluprace s odbory

o vyvésky

e letaky (Kocianova, 2010, str. 85)
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Ze své vlastni zkuSenosti ze spolecnosti xy mohu potvrdit, Ze vyuZivdme v podstaté vSech vyse
uvedenych zplsobl inzerovani. Nejcastéjsi je samoziejmé internetova inzerce, ktera se stala nej-
rozSifenéjsi a nepouzivanéjsi. Na jeji ukor odchazi do Ustrani inzerovani v médiich, které je pomérné
drahé a v dneSnim svété digitdlnich médii pfestava byt vyhodnym. V nasi spole¢nosti také postupné
ukoncujeme spolupraci s personalnimi agenturami, které si za své sluzby uctuji pomérné velké po-
platky. Rozhodli jsme se tedy, Ze velkou vétsinu pozic budeme obsazovat svymi vlastnimi silami a
externi sluzby budeme vyuzit jen na velmi specializované pozice, na které se nam dlouhodobé ne-
dafi najit vhodného kandidata. Nejvétsi rozdil vidime v oblasti IT, kde ndm ukonceni spoluprace
s personalnimi agenturami usettilo pomérné dost prostfedk(l a nijak vyrazné se nam nezvysil ¢as
potfebny na obsazeni volnych pozic.

Tvorba inzeratu

Na zacatku psaniinzeratu je velmi dllezité si uvédomit, pro koho je inzerat uréen. Jak je jiz v praci
zminéno vyse, velmi odborné profese maji sviij specificky okruh kandidatd, ktefi slysi na odlisny styl
»jazyka“, nez na ktery slysi kandidati vhodni na délnické pozice. Na uplném zacatku si tak musime
dobre popsat ,ideadlniho” kandidata a odhadnout, jaky styl psani inzerdtu by ho mohl oslovit.
V dnesni dobé je velmi oblibené psat inzeraty v takzvaném neformalnim stylu. To znamen3, Ze spo-
lecnosti v inzeratu potencidlnim kandidatlm tykaji, jazyk je neformalni az nespisovny a vyjimkou
nejsou ani smaijliky, ¢i rizné obrazky. Tento styl inzeratu oslovuje predevsim mladsi generaci ucha-
zecq, pro které je tak nabidka prace podana vice osobné a ke spolecnosti si hned od za¢atku buduji
jisty vztah. Naopak starsi kandidati jsou spiSe konzervativni a stale tak preferuji formalnost inzeratu,
spole¢nosti na né v takovych pripadech pUsobi vice seridznéji. Nejspise je to také prezZitek z minu-
lych dob, kdy byly vSechny inzeraty psany pfevainé formalné.

Jak by mél samotny inzerat vypadat shrnula ve své knize velmi prehledné Kocidnova (2010,

str.85).

e nadpis (hlavic¢ka inzerdtu (v nadpisu mlze byt pouZit nazev pracovniho mista)

e ndzev organizace

e nazev a charakteristiky pracovniho mista (struény popis ¢innosti na daném misté

e podminky a moZnosti na nabizeném pracovnim misté (oblast odménovani a zaméstnanec-

kych vyhod, moZnost rozvoje, umisténi pracovisté apod.)
e pozadavky na pracovnika (odborna kvalifikace, praxe, dalsi poZzadované kompetence)
e informace o zplsobu a terminu pfihlaseni uchazece na inzerované pracovni misto

Vsechny tyto informace jsou v inzeratu velmi dllezité a pokud chybi jen jedina z nich, je velmi

pravdépodobnost Ze na zadkladé jeji absence se potencidlni kandidat rozhodne nepfihlasit se do vy-
bérového fizeni. Berme tedy inzerat jako reprezentaci vlastni spole¢nosti a tvofme ho takovym zpU-
sobem, jakym se chceme prezentovat na pracovnim trhu.

Ve spolecnosti xy je proces jasné nastaven. Kazda pozice je detailné popsana v katalogu pracov-
nich pozic. Tento katalog ma k dispozici jak hiring manazer, tak ndboraf. Vzajemnou spolupraci a
domluvou tedy vznikne findlni podoba inzeratu. Po Uspésném vytvoreni se inzerat vklada na interni
kariérni stranky pro nase zaméstnance, na externi kariérni portdl nasi spole¢nosti a zaroven také na
pracovni portdly jobs.cz a pracezarohem.cz. Ur¢ité pozice — predevsim ty méné kvalifikované, inze-

rujeme i na strankach Gradu prace, kde je moznost ziskat pomérné hodné kandidat(i, bohuzel z nasi
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dlouhodobé zkusenosti je potfeba zminit, Ze kvalita kandidatl neni velka a prijeti kandidata z Uradu
prace je spiSe vyjimecnym okamzikem.

2.5 Piedvybér a tfidéni uchazeci o zaméstnani

Po vytvoreni a vhodném umisténi inzerce probiha obdobi, kdy kazda spole¢nost netrpélivé oce-
kava, kolik a hlavné jak kvalitni kandidati se do vybérového fizeni prihlasi. Zalezi samoziejmé na
nékolika faktorech. Pocet kandidatd mize napftiklad ovlivnit obdobi, ve kterém obdobi jsme se roz-
hodli hledat novou tvar. Je obecné znamo, ze lidé neradi fesi dllezité véci, kterou hledani nového
zaméstnani bezpochyby je, v obdobi vanocnich svatk(. Prosinec tedy neni na hledani novych za-
méstnancl idealnim terminem. Naopak po novém roce si mnoho lidi dava predsevzeti, které se
mUze tykat hledani zaméstnani, v obdobi ledna a Unora lze tedy pozorovat narist kandidata.

V pripadé, Ze jiz mame prihlasenou urcitou skupinu kandidatd, je velmi dllezZité provést detailni
predvybér. Tento predvybér ndm usetti mnoho ¢asu, ktery nemusime travit pfi osobnim setkani
s kandidaty, ktefi svym profilem ¢i zkusenostmi nevyhovuji na danou pozici. Je tedy vice efektivnéjsi
stravit vice casu predvybérem kandidat(, nezZ se s kazdym vidét osobné. Podle Dvorakové (2012,
str. 151) je obsahem takové predvybéru uchazecll o zaméstnani rozbor materidld, které zaslou
spolu s prihlaskou do vybérového fizeni. Tyto materidly jsou hodnoceny s cilem vytipovat uzsi sku-
pinu Zadatell a pozvat je k vybérovému rozhovoru. Analyza materialll ma napovédét:

e zda je uchazec zpUsobily vykondavat nabizenou praci
e zda zapadne do pracovniho kolektivu a organizace
e jakd je uchazecova pracovni motivace a jaka zdjem ma o nabizenou praci

>

Zivotopis

Prvni bod je zjistitelny predevsim z kandidatova Zivotopisu — zkratka CV (Curriculum Vitae). Ve
zminéném Zivotopise lze snadno vycist pfedchozi pracovni zkusenosti, dosazené vzdélani, ale i ab-
solvované kurzy a osvédceni. Tyto vSechny kritéria je tfeba posoudit a zhodnotit tak, zda je uchazec
opravdu zpUsobily vykonavat nabizenou praci.

Kdybychom se méli bavit o tom, co vSe a jakou formou by mélo byt v Zivotopise, dovolim si pouZzit
opét Uryvek od Dvordkové: (2012, str. 152), ktery je dle mého velmi jasny a vystiziny: ,Zivotopis
vypovida o osobnim a profesnim vyvoji uchazece O¢ekava se, Ze je strucny, prehledny, systematicky
a logicky. Dnes preferovanou formou je strukturovany Zivotopis, v némz na levé strané listu je slou-
pec ¢asovych Udajd a na pravé udalosti vztazené ke konkrétnimu datu. Do samostatnych odstavci
jsou zvlast seskupeny osobni Udaje, dosazené vzdélani a odborny praxe. Chronologie vzdélani a
praxe byva setfidéna od nejnovéjsi udalosti k nejstarsi. Zaméstnavatelé kladou zvlastni dliraz na
uvedeni stru¢ného popisu pracovnich ¢innosti vykondvanych v predchozich zaméstnanich, protoze
pouhd nazev prace pfilis nevypovida o uchazecové pracovni zpUsobilosti.”

Druhy bod od Dvorakové (2012, str. 152) — tedy zjiSténi uchazecova zapadnuti do pracovniho
kolektivu, Ize z Zivotopisu jen velmi téZko zjistit. Pro tyto pfipady je rozhodné lepsi provést telefo-
nicky screening uchazece, kterému se budu vénovat v nasledujici kapitole.
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Motivacni dopis

Treti bod — tedy uchazecovu motivaci a zdjem lze zjistit z motivacniho dopisu. Ten je v dnesni
dobé témér nutnosti k tomu, aby Vasi pfihlasku do vybérového fizeni braly spole¢nosti vazné. vV mo-
tivacnim dopise je dobré zhodnotit nejen obsah, ale i formu a styl, jakym je dopis napsan. VSechny
tyto voditka tvofi celkovy obraz a dojem o uchazedi.

Pro definici motivacniho dopisu jsem si vybral UtrZzek od pana Hronika (2007, str. 192): Motivacni
dopis je obvyklou soucasti zasilaného Zivotopisu. Je v ném ve struénosti popsan divod, proc se
uchazec o danou pozici uchazi, vyjddfena ochota zucastnit se vybérového fizeni atd. Ma unikatni
charakter a informace v ném obsaZené mohou byt poté vyuzZity pro otdzky k vybérovému Fizeni.
Cilem motivaéniho dopisu byva zaujmout personalistu.

Osobni dotaznik

Osobni dotaznik by mél slouzit k ziskani dalSich potfebnych informaci a dat od kandidata. Data,

jako je telefonni cislo a e-mail ma kandidat sice v 99 % pfipadl uvedeny v Zivotopise, pro kontrolu
se ovsem vypliuji znovu do osobniho dotazniku. Ve spoleénosti xy v tomto dotazniku figuruji i dalsi
povinna pole — datum moZného nastupu a minimalni pozadovany plat. Bez téchto dat se kandida-
tovi nepodafi pfihlasit se do vybérového fizeni a nam jako tymu ndboru to ptinasi dalsi data, ktera
Ize posuzovat v predvybéru. Pokud by napfiklad kandiddtova pfedstava o mzdé vyrazné prevySovala
moznosti, které jsou vzhledem k pozici predem dané, kandidat by na osobni setkdni nebyl pozvan.
Znovu je to tedy ndstroj, kterym lze usettit znatelné mnoZzstvi ¢asu.

Hronik (2007) popisuje osobni dotaznik jako dokument, ktery obsahuje pouze ,tvrda data“, ktera
se zaméruji vyhradné na profesni kariéru a osobni Udaje. Tyto dotazniky jsou velmi dobfe porovna-
telné s dotazniky od ostatnich uchazecll. Na otazky se zde odpovida nejkratsim moznym zplsobem.

Telefonicky prescreening

Telefonicky prescreening uchazece dokaze byt personalistovi, potazmo naborarovi taktéz velkou
Usporou casu. PFi telefonickém hovoru lze béhem nékolika minut a dobfe poloZenych otazek roz-
poznat, zda je kandidat natolik kvalitni, aby stalo za to pozvat ho k osobnimu pohovoru. Ve spolec¢-
nosti xy je telefonicky prescreening standardni formou predvybéru kandidat(. Od kandidata se zjis-
tuje blizsi specifikace predchozich pracovnich zkusenosti, potvrzuje zajem, motivace a dlvod, proc
si hledd novou pracovni pfileZitost a v neposledni fadé také jeho predstavy o pracovni pozici. Po
vyhodnoceni ndborare je kandidat jesté béhem telefonického hovoru pozvan na osobni pohovor,
v opacném pfipadé zamitnut.

2.6 Aktivni sourcing na socialnich sitich

PFi poutiti slova sourcing si mnoho lidi nedokdze predstavit, co vlastné znamena, ackoliv v oblasti
HR je toto slovo jiZz velmi rozsifené a nezndm clovéka, ktery by ho neznal.

Sourcing je disciplina talent managementu, kterd se zaméruje na identifikaci, hodnoceni a zapo-
jeni pasivnich kvalifikovanych kandidatt s vyuzitim proaktivnich naborovych technik. (Headworth,
2015, str.102)

Sourcing je tfeba vnimat jako velkou pomoc a také pridanou hodnotu ndborového tymu ve spo-
le€¢nostech. Je potieba si uvédomit, i vzhledem k situaci na trhu prace, Ze jiz nestaci pouze ¢ekat na
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prichozi Zivotopisy a ty posuzovat. Kandidat( na pozice je v dnesni dobé minimum a je tedy nutnost
aktivné hledat vhodné uchazece a ndsledné je svymi argumenty presvédcit, Ze pravé nase spolec-
nosti je ta, ve které zaméstnanec chce travit tfetinu svého Zivota. Co je tedy pfesné ukol naborare?
Byt velmi aktivni na socidlnich sitich, predevsim na LinkedIn a aktivné (i pasivné) oslovovat vhodné
kandidaty. Pravdou je, Ze ne vsichni naborafi mohou byt ze sourcingu nadseni, nebot tak musi vy-
vinout ponékud vétsi usili. Pro tento pfistup je zdsadni aktivné oslovovat jedince, ktefi by mohli byt
vhodni pro nasi obsazovanou pozici. Je to tedy ponékud kontrastni k tradicnimu postupu, kdy se
vyvési nabidky prace a poté uzZ se jen ¢eka na Zivotopisy. MozZna se takovy styl ndboru muizZe zdat
narocnéjsi, ale rozhodné muze byt o to efektivnéjsi.

Ve spolecnosti xy je aktivni sourcing velmi dobfe propracovdn a systém, ktery je nastaven
opravdu funguje. Kazdy naborar, ktery plsobi na centrale spolecnosti ma k sobé pridéleného Talent
sourcera, jehoz jedinou naplni prace je vyhledavat na socialnich sitich — nejenom na LinkedInu, ale
i na Facebooku, Twitteru, Instagramu vhodné kandidaty. Dalsi velkou z4dsobou Zivotopist je pra-
covni portdl jobs.cz, kam si uchazeci sami vystavuji Zivotopisy a pocitaji s tim, zZe je firmy budou
kontaktovat. Talent sourcer tak naborafi dodava velké mnoizstvi potencidlnich kandidatd a velmi
Casto se stava, Zze nastupuji lidé pravé aktivné osloveni, nez lidé, ktefi si sami poslali prihlasku do
vybérového fizeni.
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3 Vybér zaméstnancu

Cilem vybéru pracovnikl je rozpoznat, ktery z uchaze¢li o zaméstnani, shromazdénych béhem
procesu ziskavani pracovnikid a proslych predvybérem, bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat ne-
jen pozadavklm obsazovaného pracovniho mista, ale pfispéje i k vytvareni zdravych mezilidskych
vztah( v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci, je schopen akceptovat hodnoty pfislusné pracovni
skupiny (tymu), Gtvaru a organizace a pfispivat k vytvareni Zddouci tymové a organizacni kultury a
v neposledni fadé je dostatecné flexibilni a ma rozvojovy potencial pro to, aby se prizplsobil pred-
pokladanym zménam na pracovnim misté, v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci. (Koubek, 2009,
str. 166)

Zamérné jsem do prdace uvedl celou, ackoliv ponékud delsi definici od Koubka. Lze velmi snadno
vypozorovat, jak obtizny Ukol je vybrat spravného pracovnika. Idedlni kandidat by mél splfiovat
vSechny poZadavky vyse urcené, velmi casto je to ovSsem pro naborare nefesitelny ukol a ackoliv
kandidatovi chybi néktery z vySe uvedenych parametrq, tak je pfijat.

Metod ziskavani pracovnikl je celd fada a spolecnosti se obvykle neomezuji na jedinou z nich,
ale snazi se pokryt co nejvétsi pocet vhodnych uchazecd vyuzitim rliznych metod ziskavani. (Kleibl,
2001, str. 89) Jak uvadi ve své publikaci Kleibl, pro zjistovani predpokladd kandidatd je zavedeno
hned nékolik metod. Hlavnimi metodami vybéru pracovnik( jsou pohovor, assessment centre a
testy pracovni zpUsobilosti. (Armstrong, 2007, str. 345) VSechny tyto metody jsou popsany v nasle-
dujicich kapitolach.

3.1 Vybérovy pohovor

Vybérovy rozhovor slouzi k ovéreni predbéznych Gsudkl o uchazeci, jeho predpokladech a mo-
tivaci k praci. Obéma stranam ptinasi autentické informace, které vyhodnocuiji, aby posoudily, jak
vzajemné ladi jejich poZadavky a predstavy. (Dvorakova, 2012, str. 154)

Vybérovy rozhovor je jednoznacné nejrozsitenéjsi metodou vybéru pracovnikd. Mnoho infor-
maci o kandidatovi zname jiz z pfedvybéru — Zivotopis, motivacni dopis, osobni dotaznik. Na osobni
pohovoru tedy miZeme tyto informace vice rozvadét a doptdvat se na detaily.

Neni ovsem snadné vést pohovor a aby splnil sv{j Ucel a byl maximalné efektivni, je tfeba se néj
dobfe pfipravit.

Pfiprava pohovoru

V kazdém pripadé musi byt pohovor s uchazecem, at uz strukturovany nebo nestrukturovany,
dlikladné pripraveny. Pfedem musi byt jasné, zda se pouZiji otazky, které nedavaji uchazeci prilis
prostoru pro rozvinuti jeho myslenek, ¢i naopak otdzky oteviené, umoziujici mu prezentovat jeho
myslenky, postoje ¢i nazory. (Koubek, 2009, str. 182)

Je tedy velmi dllezité si predem definovat, jak bude pohovor veden a jak moc chceme dat kan-
didatovi prostor, aby se ndm prezentoval. Lze také styl vedeni pohovoru ménit podle toho, jakou
pozici aktudlné obsazujeme. V pfipadé analytické pozice nam budou stacit uzaviené otazky, na
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které nasleduji kratké odpovédi, u pozic, kde je potfeba komunikace a kreativita je naopak dobré
klast oteviené otazky a nechat kandidata se vyjadfit.

Nejde ovSsem jen o to, jak bude pohovor veden, je velmi duileZité si pohovor ¢asové naplanovat
a pripravit atmosféru, kterd nebude pro kandidata skli¢ujici a nebude se v ni citit jako u vyslechu.

Ve spolecnosti xy je standardni dobou na pohovor jedna hodina. BEhem ni se stihnou probrat
vSechny nalezitosti a pfesné splnit harmonogram, ktery je popsan v nasledujici kapitole. Velmi se
také snazime pracovat s pracovnim prostfedim. Kandidata usadime do pohodIné mistnosti, ktera je
dobfe prosvétlena, zaroven je v soukromi. Nabizime obcerstveni jakym je voda, kdva, ¢aj. Po vytvo-
feni dobré atmosféry se jiz poustime do samotného pohovoru.

Nestrukturovany pohovor

Nestrukturovany pohovor vede bud tazatel, ktery se teprve uci tajam vybérového fizeni, nebo
velmi zkuSeny hodnotitel, ktery umi pldnovat, organizovat a kontrolovat proces pohovoru a je scho-
pen spolehlivost vypovédi posoudit pomoci konfrontace verbalni komunikace s neverbalnimi gesty.
(Dvorakova, 2012, str. 154)

Mezi vyhody lze spatfovat napfiklad to, Ze umoZiuje uchazeci zjistit nékteré zajimavé skutec-
nosti a hodnotiteli umoziuje lépe posoudit osobnost uchazece. Na druhou stranu je pomérné malo
spolehlivy a umoziiuje nahlizet na uchazece velmi subjektivnim dojmem. Nevyhodou, ktera po-
stihne i uchazece je to, Ze je neumozriuje stejnym zplisobem hodnotit (Siky¥, 2014)

Strukturovany pohovor

Strukturovany pohovor je potieba dopredu dlkladné pripravit. Pfi pfipravé je nutné zaméfit se
zejména na tyto body (Koubek, 2009):

e Opirat se o vysledky analyzy pracovnich mist (popis a specifikace pracovniho mista)

e Na zakladé pozadavkl na pracovni misto jasné, presné, Uplné definovat otazky. Pfedem
dlkladné zvazit mnozstvi a kombinace otevienych a uzavienych otazek.

e Na zakladé otdzek poté formulovat modelové odpovédi. Zaroven je tfeba myslet na poza-
davky pracovniho mista a ty nepresahovat (napt. pokud je pozadovano stiedoskolské vzdé-
[ani, nesmi uchazec s vysokoskolskym vzdélanim ziskat vice bodu).

e Otazky a modelové odpovédi musi formovat lidé, ktefi dlivérné znaji obsazované misto.

e Ucinnost strukturovaného rozhovoru se zvy$uje, probiha — li pfed panelem posuzovateld.

e Jakjiz bylo zminéno vyse, tazatelé musi byt fadné proskoleni.

e Otazky se kladou vSsem stejné a dodrZuje se stejny postup.

e Odpovédi na otdzky se v pribéhu zaznamenavaji a po skonceni vsech pohovord vyhodno-
cuji.

Struktura pohovoru

Pro znazornéni struktury pohovoru pouzivam publikaci pan Sikyfe (2014), kterou jsem se v za-
Catcich fidil a s drobnymi Upravami ji pouzivam do dnes.

1. Uvod — pfivitani uchazece, navozeni pratelské atmosféry (ice breaking), sezndmeni uchazece
s programem pohovoru v jednotlivych bodech a sdéleni pfedpokladaného ¢asu, jaky rozhovor za-
bere.

2. Predstaveni zaméstnavatele — informace uchazece o ucelu obsazeni volného pracovniho
mista, o podminkach prace a zaméstndni v organizaci.
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3. Predstaveni uchazece — umoznéni uchazedi predstavit se, prokazani schopnosti a motivace
uchazet se o misto v organizaci. Obvykle se umozni uchazeci stru¢né prezentovat svij Zivotopis.

4. Otazky a odpovédi — hlavni ¢ast pohovoru. Ovérovani a doplfiovani rozhodnych tdaji o ucha-
zedi. Zaroven posuzovani zpuUsobilosti, chovani a motivace. Zjistovani pfedstavy o podminkach
prace a zaméstnani. Na druhou stranu zodpovézeni uchazecovych dotazl a umoznéni uchazedi zjis-
tit si dostatek informaci pro vlastni rozhodnuti o pfijeti nebo odmitnuti nabidky.

5. Zavér — dohoda s uchazec¢em na dalSim postupu, podékovani a rozlouceni. Informovani ucha-
zece o pfiblizném terminu, ve kterém se dozvi vysledek.

Druhy pohovoru

Pozadavky obsazovaného pracovniho mista urcuji, jaky rozhovor je efektivni vést. Rozhovory
zjistuji odbornou zpusobilost uchazece, jeho socialni charakteristiky i motivaci k praci. Nékdy je do-
statec¢né vést jedno kolo pohovord, jindy je nutna fada kol, napf. v ¢eském prostiedi pro obsazovani
mist, kterd vyzaduji stfedosSkolské i vysokoskolské vzdélani a neobsahuji fidici pravomoci, jsou ob-
vykla dvé kola. K nejéastéji vyuzivanym patfi:

e rozhovor jednoho s jednim
e rozhovor pred komisi
e rozhovor urceny k ovéreni odbornych znalosti (Dvorakova, 2012, str. 154)

Pohovor jednoho s jednim

Individualni pohovor je nejbézinéjsi metodou vybéru pracovnik(. Jde vlastné o diskusi mezi
Ctyfma ocima, ktera poskytuje nejlepsi ptilezitost k navazani uzkého kontaktu a vztahu mezi pra-
covnikem vedoucim pohovor a uchaze¢em. V ptipadé, ze se provadi individudlni pohovor jen s je-
dinym tazatelem (nejde o sérii individualnich pohovorl jednoho uchazece s rliznymi predstaviteli
podniku), vSak existuje nebezpeci chybného nebo povrchniho rozhodnuti, je dlivod pro praktikovani
série individualnich pohovorid nebo pohovorll pred panelem tazatell. (Armstrong, 2007, str. 345)

V této problematice si dovolim Armstrongovi rozporovat, jelikoZz individualni pohovor mezi
¢tyfma ocima jiz dnes skutecné neni nejbéznéjsi metodou vybéru pracovnik(ll a to pfesné z divodd,
které jsou popsany v tryvku vyse. Usudek jedince maze byt mnohdy chybny, ¢&i zkresleny, proto je
dnes jiz nejrozsitené;jsi formou rozhovor pred komisi, tzv. také jako pravidlo ¢ty oci.

Pohovor pred komisi

Pohovor pred panelem posuzovatelll (komisi), ktery byva tvoren 3-4 osobami d{ivérné sezname-
nymi s obsazovanym pracovnim mistem a jeho poZadavky. Doporucuje se, aby ¢leny panelu byli
bezprostfedni nadfizeny obsazovaného pracovniho mista, personalista a zkuseny psycholog. Tento
typ pohovoru umozZiuje vsestrannéjsi a objektivnéjsi posuzovani uchazece, toho vsak obvykle vice
stresuje nez pohovor 1+1. Je vhodny pti obsazovani jakychkoliv, pfedevsim naro¢néjsich pracovnich
mist. (Koubek, 2009, str. 179)

Tento typ pohovoru je v tuto dobu nejrozsifenéjsim typem a stejné tak je tomu i ve spolec¢nosti
xy, s tim rozdilem, Ze u pohovoru chybi zkuSeny psycholog. Naprostym standardem byva tGcast dvou
osob — pfimého nadfizeného, ktery hledd posilu do svého tymu a ndborafe. Takto v naprosté vét-
Siné pfipadl probiha prvni kolo pohovoru.
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Pohovor uréeny k ovéreni odbornych znalosti

Uchazec je hodnocen témi, ktefi znaji pracovni ¢innosti a Ukoly obsazovaného mista. MizZe byt
testovan:

e jak jedna pfi feseni ukold, jez jsou obvyklou naplni prace

e jakych vysledkd dokazuje pfi plnéni méritelného Ukolu

e jakymi dovednostmi a schopnostmi disponuje, kdyz resi problém simulujici situaci z mezi-
lidskych vztah, napt. co a jak udéla jako vedouci, kdyZz musi zabezpecit vétsi objem nepla-
novanych zakazek a zaroven stoupd pocet podfizenych v pracovni neschopnosti (Dvora-
kova, 2012, str. 155)

Tuto definici od Dvordkové jsem se rozhodl pouzit predevsim proto, Zze presné popisuje formu
druhého kola pohovoru ve spoleénosti xy. U¢astnici na druhém kole byvaji zpravidla 2-3. Pfimy nad-
fizeny a jeden azZ dva potencialni kolegové, ktefi presné znaji ndpln prace a pozadavky, které by mél
kandidat spliovat pro bezchybny vykon prace. V neposledni fadé se na druhém kole pohovoru tak-
téz posuzuje osobnost kandidata a jeho pfipadné zapadnuti do ustdleného kolektivu.

Tento typ pohovoru by se dal oznacit jako situacni, kandidat je postaven do uméle vytvorené
situace, ve které se velmi pravdépodobné bude nachazet na pozici, o kterou se uchazi a zkoumaji
se jeho reakce a chovani.

3.2 Assessment centre

Komplexnéjsi pristup k vybéru pracovnikd nabizi assessment centre (termin se nepreklada, ale
kdysi byl poutzit velice presny cesky ekvivalent ,diagnosticko-vycvikovy program®) Tvofi jej fada
hodnoticich postupu a ma zpravidla nasledujici rysy: (Armstrong, 2007, str. 346)

e Nejvétsi pozornost se soustfeduje na chovani

e Pouzivaji se rGzné ukoly, které zachycuji a simuluji klicové aspekty prace na pracovnim
misté. Tyto ukoly zahrnuji hrani role, kdy se jedna s jinym ¢lovékem a skupinové ukoly. Pre-
poklada se, Ze vykon uchazece béhem téchto simulaci predpovida jeho budouci pracovni
chovani

e Jako dodatek ke skupinovym ukollim se pouZivaji pohovory a test

e Vykon je méren v nékolika rovinach, a to z hlediska schopnosti poZadovanych k dosazeni
Zadouci Urovné vykonu na konkrétnim pracovnim misté nebo na konkrétni Grovni v organi-
zaci.

e Nékolik uchazecl nebo ucastnikd je hodnoceno najednou, aby byla umoznéna interakce
(soudinnosti, vzajemni plsobeni) mezi nimi a aby klima pti pInéni tkoll bylo otevienéjsi a
participativnéjsi. Za ucelem zvySeni objektivity hodnoceni se pouziva nékolika hodnotitell
¢i pozorovatell. Je Zadouci, aby do akce byli zapojeni vSichni vyssi a vrcholovi pracovnici.
Vsichni hodnotitelé musi byt peclivé vyskoleni.

Ve spolecnosti xy se tzv. assessment centra pouZivaji spiSe vyjimecné a vétsSinou na pozice kli-

entskych pracovnik(l na pobockach. Volba assessment centra je predevsim z ¢asovych divodU. Pra-
mérny pocet prihlasenych pracovnikl je 10, pokud by byli zvani kazdy zvlast na osobni pohovor,
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budeme tedy potiebovat 10 hodin. V pfipadé assessment centra se pozve viech 10 kandidat( na-

vru

jednou a samotny vybér trva 3-4 hodiny. Kandidati navic mezi sebou ,soupefi“ a tak je velmi dobre

vidét, kdo je vice cilevédomy a jde si za svym.

3.3 Podani nabidky, formality k nastupu

Jakmile je ukoncena faze pohovort a testovani, je tfeba se predbézné rozhodnout, kterému
z uchazecl nabidneme zaméstnani. Tuto nabidku pak ucinime telefonicky nebo pisemné. Jest-
liZe existuje vice neZ jeden vhodny uchazec pro dané pracovni misto, pak Ize jen doporucit,
abych si jednoho nebo dva uchazecée nechali v rezervé. Uchazeci ¢asto odstupuji, zejména ti,
ktefi se uchazeli o zaméstndani jen proto, aby si otestovali své $ance a ziskali zkuSenosti, popfi-
padé proto, aby presvédcili svého soucasného zaméstnavatele o tom, aby si jich vice vazil a
promitl to naptiklad vyse jejich platu. (Armstrong, 2007, str. 349)

Pti podavani nabidky je velmi dlleZité kandidata ocenit a zdlraznit, Ze nas jeho vykon natolik
oslovil, abychom ho radi zaméstnali. Pfi podani musi zaznit datum mozného ndstupu do zaméstnani
a nastupni mzda. Bez téchto dat se kandidat nem(iZe rozhodnout o pfijeti ¢i nepfijeti. V pripadé, ze
nejsme schopni platové vyhovét poZzadavkim kandidata, je dobré mu predstavit vSechny bonusy a
benefity, které nase spolecnost nabizi a trochu tak zménit jeho pohled na véc. Je naprostym stan-
dardem, Ze si kandidat chce vzit ¢as na rozmyslenou, neni tedy dobré tlacit na odpovéd hned v den
nabidky.

Ve spolecnosti xy se po pfijeti nabidky okamZité spousti proces ndboru nového pracovnika. Na-
borar vyplni nastupni tabulky se vsemi potfebnymi informacemi (osobni Gdaje, pozice, plat, datum
nastupu) a jesté v den podani nabidky posila personalistim. Ti poté jiz naptimo kontaktuji Uspés-
ného uchazece a zasilaji mu vSechny potfebné nastupni dokumenty — osobni dotaznik, ¢estné pro-
hldseni, kontakty na zdvodni lékare. Pro Uplné zprocesovani nastupu nového zaméstnance pak
pfimy nadfizeny zadava do systému nastupni list, kde taktéz vyplni vSechny potiebné informace a
schvalovacim procesem pfes svého nadfizeného a HR Business Partnera se nastup uzavre.
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4 Adaptace pracovnika

Rizena adaptace znamena systematickou orientaci a formalizované za¢lenéni nového zamést-
nance, pfip. i externiho spolupracovnika, do kulturniho, socidlniho a pracovniho systému organi-
zace. MUzZe byt pisemné zpracovana, coz je optimalni, nebo pouze tradovana a predavana z gene-
race na generaci“ vedoucich zaméstnancd. Uéelem Fizené adaptace je: (DvoFakova, 2012, str.162)

e Snizit naklady na fluktuaci zaméstnanc(
e SniZit ztraty na produktivité
e Zvysit pracovni spokojenost

Zarazeni pracovnikl a jejich integrace (nebo také orientace, adaptace) je zavérem vybérového
procesu a zacatkem pracovniho procesu. Je to proces prizplsobeni se zaméstnance pracovnimu a
socidlnimu prostredi. Zakladni funkce dobfe realizované integrace a adaptace jsou napfiklad tyto:
(Vajner, 2007 ,str. 93)

Pro zaméstnance:
e Motivacni
e Informacni
e Socialni
e Kontrolni
e Psychohygienicka
e Rozvojovd
e Sebereflexni
e Rekapitulacni

Pro organizaci:
e Rychlé zapracovani
e Zpétna vazba k procesu ndboru a vybéru
e Rozvinuti vykonnosti zaméstnance
e Zlepseniimage firmy
e Argumentace pro mozné rozlouceni se se zaméstnancem
e Usetreni naklad( pti rozlouceni se
e Efektivni vyuziti zkuSebni doby
e ZlepSeni komunikace a tymové spoluprace
e Registrace moznych chyb v podnikovych procesech

Z vyse zminénych dvou uryvkd je tedy ziejmé, Ze adaptace pfijatého zaméstnance je velmi di-
leZita a neméla by svou duleZitosti klesnout pod proces naboru, coz se bohuzel mnohdy déje. Ve
spolecnostech prevlada ocekdvani, Ze pokud k ndm zaméstnanec pfisel, uz ndm neodejde. To se
ovsem muZe Spatné pojatym procesem adaptace rychle zménit a cely naborovy proces, ktery pro-
béhl pro pfijeti zaméstnance se najednou ukaze jako zbytecny.

Rad bych se ovsem zastavil u jedné véty z Uryvku od Vajnera (2007, str. 93):“Zarazeni pracovniku
a jejich integrace je zadvérem vybérového a zacatkem pracovniho procesu.” Tato véta by se dala
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povaZovat za pravdivou, ze své vlastni praxe ovsem vim, Ze tyto dva procesy se i po pfijmuti zamést-
nance prolinaji a adaptace tak probiha Iépe.

4.1 Adaptace z pohledu naboru

Adaptacni proces obvykle trva déle, nez zkusebni doba, a zacina jesté pred oficidlnim nastupem
k firmé. V prvnim roce od pfijeti se predpoklada nejvyssi mira fluktuace. Tato mira fluktuace se da
do jisté miry ovlivnit kvalitnim vybérovym fizenim, pomoci néhoz ziskdme kvalitniho a motivova-
ného spolupracovnika, ale také v nemensi mife i kvalitnim adaptacnim procesem. Cilem fizené
adaptace je co nejrychlejsi zafazeni pracovnika, aby mohl plné uplatnit své profesiondlni predpo-
klady, pro néz byl vybran. Dobry start v mnohém rozhoduje o tom, jak bude pfijaty pracovnik vnimat
sam sebe, ale také kam a jak jej zafadi spolupracovnici. (Hronik, 2007, str. 392)

Hlavni zodpovédnost nad procesem adaptace nového zaméstnance samoziejmé prebira jeho
hlavni nadfizeny. On je vztyénym bodem, za kterym novy zaméstnanec jde v pfipadé nejasnosti a
otazek. Hlavni nadfizeny samoziejmé mize tento sv(j Ukol delegovat na zkuseného pracovnika ze
svého tymu a urcit ho tvz. mentorem, ktery ma na starosti pravé prichoziho zaméstnance. Jak tedy
mUZe procesu adaptace pomoci naborar?

Ze své zkusSenosti se mi velmi osvédcilo zlstat s Uspésnym kandidatem a nyni uz novym zamést-
nancem spolecnosti v kontaktu i po jeho nadstupu do zaméstnani. Novy zaméstnanec tak citi pod-
poru i v jiné oblasti, nez pouze ze svého oddéleni. Nadboraf je navic prvnim ¢lovékem, se kterym se
novy zaméstnanec setkal a vybudoval si k nému urdity vztah. Na spoleénych schlzkach v ramci
adaptace mlZe naborar se zaméstnancem probirat, zda skuteéna napln a vykon prace odpovida
jeho predstavam a co se da pfipadné zménit. Naboraf se tedy stava Clovékem, kterému se muize
novy zaméstnanec svéfit s obavami a myslenkami, které se napftiklad boji fict svému nadfizenému,
nebo ¢lendm tymu. Zjednodusené feceno se naborar stava patronem, ktera je vidy pfipravena
zaméstnance vyslechnout a pomoci. Tuto myslenku potvrzuje ve své knize i Bartak (2007, str. 592):
Kazdy spravny adaptaéni proces, aby se podafil, musi mit patrona/mentora (kazda firma ma jiné
oznaceni pro tuto osobu), ktery umi s novacky komunikovat a podporovat je. Schopnost komuniko-
vat se odviji od patronovy schopnosti vZit se do situace novacka, jakou maji motivaci, které bariéry
a jak na né pusobi, jaké maji zabrany, obavy i jaka ocekavani. Zakladem navdzani kontaktu patrona
s novackem je aktivni naslouchani a reakce na ni.

Dalsi moZnosti je aktivita ndborafe v ramci interni zmény pracovni pozice. Pokud novy zamést-
nanec po zkuSebni dobé zjisti, Ze pracovni pozice, na kterou by pfijat neni pfimo pro néj, naborar
ma prehled o vypsanych pozicich ve spolecnosti a mize zaméstnanci poradit, kam by mohl odroto-
vat a v celém procesu mu opét pomoci.

Tuto aktivitu naborare po nastupu vnimam stejné klicové, jako cely proces ndboru. V ptipadé
absolutniho nezdjmu po nastupu nového zaméstnance muze dojit k tomu, Ze se bude zaméstnanec

citit jako pouhy ,ukol“, ktery si ndaborar splnil a neprojevuje zdjem o dalsi pracovni plisobeni za-
méstnance ve spolecnosti. Oproti tomu tento osobni pristup, ktery popisuji vyse beru jako dalsi

pfidanou hodnotu ndborare ve spole¢nosti.
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5 Predstaveni spolecCnosti

Uvod praktické &asti je vénovan kratkému predstaveni spole¢nosti, ve které jsem realizoval pra-
zkum jako pracovnik na dohodu —brigddni. Pro Ucéely bakalafské prace nebude uvadén presny nazev
organizace, vzhledem k pfani dané organizace. V dalS$im textu bude tedy uvadén vyraz ,spolecnost
xy“, jako tomu bylo v teoretické ¢asti prace, nebo ,,organizace”.

Jak jsem jiz uvadél, v této organizaci plsobim pres jeden rok. Nastupoval jsem na pozici Talent
sourcera a administrativniho pracovnika, v dobé obhajoby této prace zde jiz pisobim na plny Uva-
zek jako naboraf. Na pozici Talent sourcera jsem pUsobil bez mala devét mésicl a velka ¢ast prak-
tické ¢asti je podlozena daty, které jsem ziskal ze svého vlastniho plsobeni v organizaci. Zbytek dat
mi poskytly kolegové ze svych vlastnich report(.

Na pozici Talent sourcera jsem mél za ukol vyhledavat potencialni pracovniky pro pobockovou
sit — konkrétné Slo o ¢tyfi pozice. Klientsky pracovnik, pojistovaci specialista, investi¢ni specialista,
premium bankér. Kazdd z pozic ma svoje specifika, kterd jsou popsdna v nasledujicich kapitolach.
Praktickd Cast prace tedy bude souviset predevsim s retailovou ¢asti pracovnik(, cozZ je zakladni
stavebni Uspéch kazdé bankovni spolecnosti a jde o hlavni reprezentativni tvare, které délaji Cest a
jméno organizace.

5.1 Zakladniinformace o spolecnosti

Zakladni udaje banky
BANKA

Pravni forma akciova spolecnost

Zakladni
arac 5855 000 020 K¢ (splaceno 100 %)
kapital
PFedmét
redl,ne, , banka
podnikani

Organ dohledu  Ceska narodni banka (CNB), Na Piikopé 28, 115 03 Praha 1

Zdroj: webové stranky banky

Popisovana organizace je bankovni spolecnosti, ktera se na ¢eském trhu fadi mezi jednu ze tfech
nejuspéinéjsich bank. Sidlo této organizace nepusobi v Ceské republice, jedna se tedy o nadnarodni
spolec¢nost.

Banka svym klientlim nabizi Siroké portfolio produktl a sluzeb, které jsou navic obohaceny o
Sirokou nabidku produktl dcefinych spolec¢nosti. Dcefiné spole¢nosti se zabyvaji financovanim po-
tfeb spojenych s bydlenim (hypotéky a pujcky ze stavebniho spofeni), pojistné produkty, penzijni
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fondy, produkty kolektivniho financovani a sprava aktiv specializované sluzby (leasing a factoring),
sluzby spojené s obchodovdnim s akciemi na financnich trzich.

Co do poctu klientl patfi banka k tuzemské Spicce, s celkovym poctem 3,1 milionu klient( se fadi
na druhou pfi¢ku. V souctu s dcefinymi spole¢nostmi banka na Gzemi Ceské republiky obsluhuje
celkem 210 pobocek.

5.2 Historie banky

Popisovana organizace byla zaloZena statem jiz v roce 1964 a méla v tehdejsim Ceskosloven-
sku slouZit k zajistovani financovani zahraniéniho obchodu pod pfimym dohledem statu a pljcky
v zahraniénich ménach z mezinarodnich kapitalovych trhli pro komunisticky stat. Po Sametové re-
voluci v roce 1989 rozsitila banka své sluzby z tehdejSich podnik( zahrani¢niho obchodu pro nové

vzniklé podnikatelské subjekty a fyzické osoby. Toto rozsiteni zapficinilo obrovské rozsiteni poboc-
kové sité spolecnosti.

V prosinci 1997 rozhodla tehdejsi vldda o privatizaci vyznamnych bankovnich dom@ v Cesku, v prv-
nim tendru v bankovnim sektoru vyhlasila prodej spolecnosti. Po tendru v ¢ervnu 1999 stat prodal
svlj akciovy podil vitézné zahranicni bance — ktera je vlastnikem spolecnosti do dnesniho dne, za
témér 40 miliard K¢.

V Cervnu 2000 banka prevzala jinou mensi banku a po odkoupeni minoritnich podill se v ¢ervnu
2007 stala zahrani¢ni matefska spolecnost jedinym akcionafem nasi organizace. Do konce roku
2007 plisobila nase organizace na ceském i slovenském trhu, slovenska pobocka banky byla oddé-
lena k 1. lednu 2008.

5.3 Personalni stav spolecnosti

Celkovy pocet zaméstnancl celé skupiny — tzn. i s dcefinymi spolec¢nostmi je bezmala 7 800. Po-
kud bychom scitali pouze zaméstnance samotné banky, Cislo by bylo 6 500. Velka ¢ast ze zamést-
nanc( sidli na centrale spolec¢nosti, ktera svymi prostory pojme 3 000 zaméstnancu. Zbytek zamést-
nancl je rozloZen po pobockach a dalSich budovach, které spole¢nost vlastni. | poétem zamést-
nanc( se tak spole¢nost Fadi k jedné z nejvétsich bank v Ceské republice.

5.4 Pracovni prostredi

V praci musi byt zminéna centréla spolecnosti, ve které diky své rozloze plsobi bezmala 3 000
zaméstnanc( a je tak nejvétsi kancelarskou budovou v Ceské republice. V této budové sidli veskeré
predstavenstvo spolecnosti a vSechny Utvary kromé pobockové sité. Vyjimkou je utvar IT, ktery se
svou velikosti 700 zaméstnanc( sidli v nedaleké kancelarské budové v Novych Butovicich. Ovsem i
pro IT je ve vystavbé nova budova, ktery pojme zhruba 1 500 zaméstnanci a bude pfimo sousedit
se stdvajici centralou spolecnosti.

Organizace se snazi udélat vSe pro to, aby zaméstnancim na centrdle nic nechybélo a dokazali
si v pracovni dobé vyrtesit i osobni zaleZitosti. V budové se tedy da vyuZit sluzeb zavodni jidelny,
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samoobsluhy, kavarny, |ékare, psychologa, nebo fitness trenéra. Nechybi ani |ékafska a zubarska
pohotovost.

Budova centraly spolecnosti byla také ocenéna LEED — ocenéni za ekologii, které ziskala budova
banky jako jedind v Evropé. Mize se také pochlubit titulem ,Stavba roku”. Titul ,Stavba roku” byl
udélen za vytvoreni nevsedni a netradi¢ni administrativni budovy s vyraznymi ekologickymi aspekty

se zietelem k poZadované a dosazZené pratelskosti pracovniho prostredi.
Obrdzek 2 — prostredi centrdly Obrdzek 1 — prostredi centrdly

Zdroj: webové stranky banky

5.5 Eticky kodex spolecnosti

Eticky kodex vyjadfuje zakladni principy a ocekavani pro chovani zaméstnancl celé spolecnosti.
Skupina usiluje o to, aby se stala organizaci, ktera:
e nasloucha svym zakazniklim a predvida jejich potfeby prostfednictvim poskytovani vynika-
jicich produktl a sluzeb
e napliiuje potencial svych zaméstnanc(
e pomaha mistnimu prostredi.

Organizace, pro kterou jsou na prvnim misté lidé, je zaloZena na konkrétnich principech, které
jsou zakladem pro kazdodenni mysleni a jednani jejich zaméstnanc(. Tyto principy tvofi zkratka
PEARL:

e PERFORMANCE / VYKONNOST

e EMPOWERMENT / ZMOCNOVANI

e ACCOUNTABILITY / ZODPOVEDNOST

e RESPONSIVENESS / VNIMAVOST

e LOCAL embeddedness / LOKALNI UKOTVENI
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Performance — vykonnost

Zaméstnanci usiluji o dosahovani vynikajicich vysledkl ve viech ukolech, a tim potiraji podprimér-
nost. jsme zaméreni na zakazniky. pomoci dokonalého provedeni neustdle zlepSujeme kvalitu svych
produktl a sluzeb tak, aby prekonavaly o¢ekavani nasich zakaznik.

Empowerment — zmochovani

Styl manazZerského vedeni povzbuzuje kreativitu kazdého zaméstnance a podporuje jejich spolu-
praci. zaméstnanci maji dostatecny prostor pro vytvareni takovych postupt a pravidel, které pre-
svédci nase zdkazniky o vysoké Urovni nasich sluzeb.

Accountability — Zodpovédnost

Zameéstnanci pfijimaji osobni zodpovédnost za své ukoly. slouZzime zajmUm nasich zdkaznikl a za-
slouZime si jejich dlvéru tak, Ze pracujeme etickym a financné rozumnym zpUsobem. vysledky zve-
fejiujeme transparentnim zplisobem.

Responsiveness — Vnimavost

Zaméstnanci vnimaji a pohotové a vstficné reaguji na navrhy, Zadosti a snahy vedeni, koleg( i nasich
zakaznikd.

Local embeddedness — lokalni ukotveni

Jako zaméstnanci jsme spolecensky zodpovédni. dodrzujeme mistni pravidla a predpisy. chovdme
se ekologicky. vitdme rlznorodost nasich zakaznikd, spolupracujeme a vytvarime dlouhodobé kli-
entské vztahy.
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6 Nabor ve spolecCnosti

Ve spolecnosti xy je ndborovy tym ve stavu ,start up”. Po kompletnim zruseni tymu recruit-
mentu v roce 2012 je neustdle tvofen novy tym, ktery prochazi jak organizaénimi, tak personalnimi
zménami. V tuto chvili se stard o ndbor na pozice na centréle pét naborard, dalsi tfi jsou zodpovédni
za nabor IT specialistl. Pfima zodpovédnost za nabor pro pobockovou sit pada na regionalni nabo-
rare. Téch je celkem devét a staraji se o nasledujici regiony — Praha, Severni Cechy, Zapadni Cechy,
Jizni Cechy, Vychodni Cechy, Jizni Morava, Severni Morava. K sedmnacti¢lennému tymu naborafd
Cita recruitment celkem deset brigadnik(, ktefi vypomahaji predevsim s aktivnim vyhledavanim po-
tencidlnich uchazecl spolec¢nosti a s administrativou, ovSsem Ucastni se také studentskych veletrh(
a spolupracuji na oblasti HR marketingu.

Naborovy tym se nesnazi cilit jen na externi uchazece o zaméstnani, velky dlraz také klade na
interni zaméstnance spolecnosti. Pfed tfemi lety byla proto zalozena interni agentura prace, ktera
ma pomahat zaméstnancim pfi internich rotacich. V souc¢asné dobé primarné podporuje zamést-
nance dotcené organizacni zménou, kterym poskytuje i podporu v oblasti pracovné-pravniho pora-
denstvi a orientaci na internim trhu prace. Soucasna ambice agentury prace je fungovat jako akce-
lerdtor internich rotaci na pracovnim trhu banky, v budoucnu i celé skupiny. DalSimi programy pro
interni zaméstnance je program pro vracejici se zaméstnance z mateiské dovolené a program 55+,
ktery se stara o zaméstnance, ktefi se dostanou do preddichodového véku.

6.1 Popis zkoumanych pozic

Jak je jiz v praci uvedeno vyse, prakticka ¢ast je zaméfena na aktivni vyhledavani potencidlnich
uchazecl pro pobockou sit v Praze. Pobockova sit je z naprosté vétsiny tvofena ¢tyfm pozicemi:
e Klientsky pracovnik
e Pojistovaci specialista
e Investi¢ni specialista
e Premium bankér

Klientsky pracovnik je prvni tvafi, kterou zakaznik potkd na pobocce banky. Klienta pfivita, na-
bidne mu vodu, kdvu, nebo ¢aj a zjistuje diivod jeho navstévy. Jeho hlavni naplni prace je prodej
produktll a servis prichozim klientlm. Je dilezZité zminit, Ze klientsky pracovnik prodava pouze za-
kladni produkty banky jako je vedeni Uctu, platebni karty a jiné. Pokud se se zakaznikem zacnou
bavit o prodeji pojisténi, Ci investic, predava klientsky pracovnik klienta specializované;jsim kole-
glm. Ve zbytku pracovni doby klientsky pracovnik provadi akvizi¢ni ¢innost — ma pridélené své port-
folio klient(i banky, se kterymi se snazi domluvit schizku, na které probira dalsi mozZnosti uzavieni
produkt( spolecnosti.

Pojistovaci specialista je specialistou pro kazdou pobocku. V Praze je situace odli$nd, na jednoho
pojistovaciho specialistu dopadaji tfi pobocky, zaméstnanec tedy musi byt mobilni a musi se dosta-
vat z mista na misto. Pfichozi klient se zajmem o pojisténi se dostava k pojistovacimu specialistovi,
ktery s nim nasledné fesi vSechny moznosti pojisténi — pojisténi osob, vozidel, domacnosti, odpo-
védnosti a jiné. Dal$im Ukolem pojistovaciho specialisty je byti ,lektorem” v oblasti pojisténi pro
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svérené pobocky. Jednou mési¢né prednasi vSem zaméstnancim na pobocce zmény v oblasti po-
jisténi, banka dba na to, aby vSichni zaméstnanci méli zdkladni povédomi a znalosti o vSech nabize-
nych produktech.

Investiéni specialista ma stejnou pracovni napln jako pojistovaci specialista, jeho devizou jsou
ovSem investice. Orientace v oblasti investic je pomérné tézka a méni se kazdym dnem, proto je
pozice investi¢niho specialisty financné |épe ohodnocena, neZ predchozi dvé popisované pozice.
Stejné jako u klientského pracovnika je naplni prace investi¢niho specialisty i akvizi¢ni ¢innost —
snazi se po telefonu domluvit schlzky se stavajicimi klienty ohledné investi¢nich produktd.

Premium bankér je ,prémiova“ pozice na pobocce. Premium bankér se stara o svérené portfolio
afluentnich klient(, ktefi si nepreji prechazet od jednoho specialisty k druhému, ale chtéji mit svého
bankére, se kterym mohou vyresit vSechny produkty, které banka nabizi. Pro praci premium ban-
kére je tedy nutna znalost vSech oblasti a produktd, které banka nabizi. Samozrejmosti je také pro-
fesiondlni vystupovani, které si afluentni klientela zddad o mnoho vice, nez je tomu u klientely ma-

Soveé.
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7 Stanoveni vyzkumnych otazek

Cilem vyzkumného Setfeni je, jak je jiZ vySe uvedeno, prokazatelnymi vysledky dokazat dulezZitost
a uZite¢nost aktivniho vyhledavani uchazedl o zaméstnani a na zakladé vysledk(i navrhnout opat-
feni a doporuceni k maximalnimu zefektivnéni tohoto procesu. Pro samotné vyzkumné Setfeni jsou
v prdci stanoveny 4 vyzkumné otazky:
1) Srovnavame dva naborové procesy — v jednom probiha aktivni sourcing kandidat(, ve dru-
hém nikoliv. Jaky je ¢iselny rozdil v celkovém poctu uchazecd?
2) Srovnavame dva naborové procesy — v jednom probiha aktivni sourcing kandidat(, ve dru-
hém nikoliv. ProdluZuje se s vice kandidaty i délka vybérového fizeni?
3) Jaké procento aktivné oslovenych kandidatd ma zajem o zménu pozice?
4) Jak plsobi na kandidata aktivni osloveni ndborarem?

7.1 Vyzkumna otazka c. 1

Jak moc je v dnesni dobé dlleZity aktivni sourcing kandidat(? Na tuto otazku je v praci zaméren
prvni vyzkum. Jak je jiz uvedeno vyse, data a statistiky, ze kterych je vychdzeno, pochazi z mého
plsobeni na pozici Talent sourcera ve spolec¢nosti xy. Pro porovnani je vychazeno ze dvou pozic.
Pozice €. 1 se tykd pozice klientského pracovnika, pozice €. 2 se tykd pozice premium bankére.

Pozice ¢.1

V prvnim grafu jsou pouZita data ze zafi 2016, kdy ve spolecnosti jesté nefungoval aktivni sour-
cing kandidatl a pouze se tak ¢ekalo, az se do vybérového fizeni pfihlasi kandidati. Druhy graf zob-
razuje vybérové fizeni ze zafi 2017 — tedy presné rok po prvnim zkoumaném vybérovém fizeni.
V tuto dobu jiZ ve spolecnosti fungoval tandem naboraf — Talent sourcer. Naboraf poskytl source-
rovi veskeré informace potiebné k pozici — poZadavky na kandidata, ndpln prace, lokalita praco-
visté, mzdové podminky. S témito informaci poté Talent sourcer pracoval a aktivné oslovoval po-
tencidlni vhodné kandidaty — pfedevsim na portalu jobs.cz a socidlni siti LinkedIn.

Graf 1 — klientsky pracovnik — zari 2016

Klientsky pracovnik - zari 2016

2

= Pfihlasenych kandidat

= Pocet pohovord
Udéleno nabidek

= Pfijaté nabidky

m Redlné nastupy

Zdroj: autor prace, vlastni Setfeni
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Graf 2 — klientsky pracovnik — zari 2017

Klientsky pracovnik - zari 2017

3

= Pfihlasenych kandidatd

= Pocet pohovor(
Udéleno nabidek

= Pfijaté nabidky

m Redlné nastupy

Zdroj: autor prace, vlastni Setfeni

Rozdil v grafech ukazuje zvySeny pocet celkové prihlasenych kandidatl, od kterého se odviji
zvySeni Cisel ve vSech ostatnich zkoumanych oblastech. Pocet aktivné oslovenych kandidatd, ktefi
se Ucastnili vybérového fizeni byl vtomto pfipadé 10. Bez aktivniho sourcingu by tak naborar
pracoval misto s 25 kandidaty pouze s 15. Ze tti kandidat(, ktefi pozdéji nastoupili, byl jeden aktivné
osloven. Je dlleZité také zminit, Ze u obou pozic nastoupili vSichni kandidati, ktefi pfijali nabidku
z nasi strany. V. mnoha dalSich vybérovych fizenich je béiné, Ze kandidat si svoje rozhodnuti
rozmysli a i kdyZ pfijme nabidku, o¢ekdvany ndstup se poté nekona.

V tomto vyzkumu tedy pomohl aktivni sourcing kandidatd k celkovému zvySeni poétu kandidat(
a ve vysledku ve vybérovém Fizeni €. 2 byl zvySen pocet redlnych nastupu o jednoho zaméstnance.

Pozice ¢.2

Druha zkoumana pozice je pozice premium bankére. Na této pozici je pfinos aktivniho sourcingu
kandidatl vyrazny a i proto je toto vybérové fizeni v praci pouzito. Prvni vybérové fizeni probihalo
v Cervenci 2016, opét bez pomoci aktivniho sourcingu kandidat(. Druhé vybérové fizeni bylo aktivni
v prosinci 2017 a na této pozici pracovali dva talent sourcefi.

Graf 3 — premium bankér — cervenec 2016

Premium bankér - cervenec 2016

1

= Pfihlasenych kandidath

= Pocet pohovor(
Udéleno nabidek

m Pfijaté nabidky

m Redlné nastupy

Zdroj: autor prace, vlastni Setfeni
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Graf 4 — premium bankér — prosinec 2017
Premium banér - prosinec 2017
3
3
= Pfihlasenych kandidatd
4 = Pocet pohovorl
18 Udéleno nabidek

m Prijaté nabidky

m Redlné nastupy

Zdroj: autor prace, vlastni setreni

Zgrafu je patrné, Ze celkovy pocet kandidatld ve vybérovém fFizeni €.2 vzrostl trojndsobné.
Z celkového poctu osmndcti kandidatld bylo deset kandidatd aktivné osloveno. Z poctu dvanacti
pohovorl byla nasledné ¢tyfem kandidatim podana nabidka, pouze jeden z kandidat( ji odmitl.
Opét je nutno zminit, Ze vsichni tfi kandidati, ktefi nabidku pfijali, poté redlné nastoupili. Z t¥i
redlnych nastupd jsou evidovani dva kandidati, ktefi byli aktivné osloveni na siti jobs.cz a LinkedIn.

7.2 Vyzkumna otazka ¢.2

Dalsim ukazatelem, na ktery se v ndborovych tymem priklada velky dliraz, je délka otevreni vy-
bérového fizeni. Mnohdy je tato délka také zohlednéna do KPI’s, jelikoZ je to jeden z mala méritel-
rového fizeni a v pripadé nutnosti rychle obsadit pozici neprodlouzi potencidlni nastup. Pro vyzkum
této problematiky jsou v praci opét pouZity statistiky z mého plsobeni ve spoleénosti. Pro objekti-
vitu a jasnost jsou niZe pouZity data ze stejnych vybérovych fizeni, ze kterych jsem cerpal ve vy-
zkumné otdzce ¢. 1.

Pozice ¢. 1

zari 2016

Tabulka 1 — klientsky pracovnik — zari 2016
Kandidat( 19
Doba trvani VR-dny 84

Zdroj: autor prace, vlastni Setfeni
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zari 2017
Tabulka 2 — klientsky pracovnik — zdri 2017

Kandidatd 25
Doba trvani VR-dny 71

Zdroj: autor prace, vlastni Setfeni

Ackoliv byl pocet kandidatl u druhého vybérového fizeni vétsi, celkova doba trvani byla kratsi.
centrum a dokazal pozvat velké mnozstvi kandidatl na jeden termin, ¢imz usetfil ¢as jak hiring ma-
nazerovi, tak sobé a v neposledni fadé i kandidatiim. Naopak ve vybérovém fizeni v zafi 2016 pro-
bihaly piedev$im individudlni pohovory, co? automaticky prodlouZilo celkovou dobu trvani VR.

Pozice €. 2
Cervenec 2016

Tabulka 3 — premium bankér - cervenec 2016

Kandidatu 6
Doba trvani VR - dny 52

Zdroj: autor prace, vlastni Setfeni

Prosinec 2017

Tabulka 4 — premium bankér — prosinec 2017
Kandidat( 18
Doba trvani VR 66

Zdroj: autor prace, vlastni Setfeni

Z tohoto vyzkumu je zfejmé, Ze vybérové fizeni s nizsSim poctem kandidatd trvalo presné o ctr-
nact dni déle, nez tomu bylo u vybérového Fizeni v prosinci 2017. Dva tydny navic ovSiem nejsou tak
velky rozdil a pfi véasném jednani by se stihl ndstup ke stejnému datu, jako tomu bylo u vybérového
fizeni v ¢ervenci 2016. Trojnasobny pocet kandidatd je navic dost silnym argumentem k tomu, aby
spole¢nost s rozhodnutim vydrzela o dva tydny déle. Pro spole¢nost je vyhodnéjsi vybrat opravdu
kvalitniho zaméstnance z velkého vzorku kandidatd, nez volit ,,nejmensi zlo“ a po dvou mésicich,
kdy se ukaze, ze kandidat neni dostatecné schopny ke stoprocentnimu vykonu prace, vypisovat vy-

bérové fizeni znovu.

7.3 Vyzkumna otazka ¢. 3

Treti vyzkumna otdzka se zaméruje procentualni Uspésnost pfi oslovovani kandidat(l. Na socialni
siti LinkedIn maji vystavené profily nejen osoby, které aktivné hledaji praci. Tato sit mimo jiné pa-
sobi i jako kanal pro networking, je tedy velkd moZnost, Ze je osloven ¢lovék, ktery je ve své sou-
Casné praci spokojen a zZddnou zménu nehleda. I s timto faktem se musi kalkulovat a proto je otazka
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vénovana statistické Uspésnosti pri oslovovani. Data jsou Cerpdna z vlastniho plisobeni autora prace
ve spolecnosti xy.

Tabulka 5 — statistika oslovenych profili

Osloveni kan- | Pocet reakci | Zdjem o po- | Pohovor Udélend na- | Pocet na-
didati na osloveni zici bidka stupt
176 108 78 65 34 21

Zdroj: autor prace, vlastni Setfeni

Vyse uvedena data byla zkoumana v obdobi od ¢ervna 2017 do prosince 2017. Pro vétsi obsah
dat jsem poutil ¢isla sectend z oslovovani Ctyf pracovnich pozic, které jsou popsany vyse — klientsky
pracovnik, pojistovaci specialista, investi¢ni specialista, premium bankér. Je zfejmé, Ze vice nez po-
lovina oslovenych uchazecl na LinkedInu odpovédéla na pocatecni zpravu Talent Sourcera. Z vy-
zkumu je zfejmé, Ze polovina ze vSech uchazec¢l méla zajem o nabizenou pozici a zajimaly je dalsi
podrobnosti. Z toho se da usoudit, Ze polovina vSech uchazec¢ll na LinkedInu je oteviena novym
pfilezitostem, druha polovina vyuZiva socialni sit pro jiné Ucely, jako je napfiklad vyse zminény
networking. Rozdilné ¢islo mezi zajemci o pozici a poctem uskutecnénych pohovorl je zapficinéno
nékolika aspekty. Néktefi zajemci po delsim vahani ztratili svlij zajem, s jinymi bylo témér nemoziné
domluvit se na terminu pohovoru. Z nasledného cisla 65 pohovor( vznika velmi dobra Uspésnost
v udéleni nabidek. Je to zapfFic¢inéno hlavné tim, Ze profil aktivné vyhledanych uchazec¢ odpovida
pozadavkim na pozici v mnohych ptipadech vice neZ u kandidatd, ktefi se do vybérového fizeni
sami pfihlasi. Nasledny rozdil v poctu realnych nastup( je zavisly predevsim na podminkach, které
nabidka oslovuje. Je vieobecné znamo, Ze spolecnost xy nenabizi svym zaméstnanct pobockové
sité nejvyssi mzdu na trhu a proto je velmi tézké kandidata zaujmout natolik, aby nabidku i pres
mensi odménu pfijal. Hlavnimi argumenty pro pfijeti nabidky tak je pracovni prostredi, tymova
soudrznost, moznost kariérniho posunu a benefity.

7.4 Vyzkumna otazka ¢.4

Ctvrtou vyzkumnou otéazku jsem se rozhodl ovéFit rozhovorem. Rozhovor poskytla kandidétka,
kterou jsem jako Talent sourcer aktivné oslovil pres socialni sit LinkedIn. Kandidatka nasledné
uspéla ve vybérovém fizeni na a nyni je jiz pravoplatnou zaméstnankyni spolec¢nosti, plsobici na
pozici klientského pracovnika.

Otazka: Jak na Vas pUsobilo osloveni ndborafem cizi spole¢nosti?

Odpovéd: Byla jsem urcité mile pfekvapena, Ze maj pracovni profil nékoho zaujmul natolik, Ze mé
oslovil. Podobnym oslovenim a nabidkdm sice moc nevéfim, presvédcilo mé ale jméno znacky a i
proto jsem si chtéla vyslechnout nabidku.

Otazka: Znamena to, Ze takovych nabidek na zaméstnani dostavate vice?

Odpovéd: Ano, béhem posledniho roku jsem byla kontaktovana nékolika naborafi, ktefi mi chtéli
pFedstavit ,,praci snd”. © Byli to oviem v drtivé vétsiné naborafi s personalnich agentur, ktefi mi
v prvni chvili ani nemohou sdélit nazev spolecnosti, se kterou spolupracuji. Vas pfipad byl o nééem
jiném, napsal jste mi jasnou pozici, védéla jsem spolecnost, jednani bylo od prvni chvile korektni.
Otazka: Neplsobilo na Vas osloveni zplisobem, Ze jsme ,,zoufali” z nedostatku kandidat?
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Odpovéd: Toto podezieni jsem méla pouze zpocatku, kdy jste mi poslal zpravu, kterd klidné mohla
byt Sablonou, akordt jste zménil jméno. Po nasledném telefonickém hovoru uz jsem byla oviem
presvédcena, Zze se Vam muj profil opravdu zalibil, z Vaseho projevu salala energie a nadseni, které
se preneslo i na mé.

Otazka: Ve chvili, kdy jsem Vas oslovil, jste aktivné hledala nové zaméstnani?

Odpovéd: Musim se pfiznat, Ze Uplné aktivné jsem novou vyzvu nehledala. Sice jsem ve svém pred-
chozim zaméstnani nebyla spokojena, ale asi jsem nenasla dostatek odvahy na to, abych tu zménu
udélala a pfihlasila se do vybérového fizeni. Vase osloveni jsem brala jako vhodnou vyzvu ve spravny
Cas, rikala jsem si, ze kdyZ neuspéju, nic se nedéje, zadny €as, ani energii jsem tomu nevénovala.
Rekla jsem si tedy ,pro¢ ne“.

Otazka: Citila jste mensi nervozitu na pohovoru, kdyzZ jste védéla, Ze jste byla aktivné oslovena?
Odpovéd: Musim pfiznat, Ze nervozita byla asi stejna. | kdyz jsem védéla, Ze jsem Vas svym pracov-
nim profilem zaujala, pofad Slo o interview nazivo, byli jste nade mnou v presile a védéla jsem, ze
jsou vSechny oci upfeny na mé. Ve chvili jsem tedy nevnimala zZadny rozdil mezi tim, jestli jsem byla
oslovena, nebo jsem se na pozici sama pfihlasila.

Otazka: Co byste doporucila mé jako Talent sourcerovi z pohledu osloveného kandidata?
Odpovéd: Délejte to presné tak, jako jste to udélal u mé! © Ne, pokud bych méla doporucit néjaky
navrh na zlepseni, urcité by to bylo o té prvni kontaktni zpravé. Vypada opravdu trochu jako $Sa-
blona, u které pouze ménite jméno. Na druhou stranu chapu, Ze kandidat(i oslovujete hodné a psat
kazdému jedinecnou zpravu by byla velikd ztrata ¢asu. Hodné jsem na Vasem jednani ocenila pfi-
most jedndni a upfimnost, to podle mé neni v dnesni dobé samoziejmost.

36



8 Vyhodnoceni vyzkumnych otazek a navrhy na
zlepseni

Nasledujici kapitola prace je vénovdna vyhodnoceni ¢tyr vyzkumnych otdzek, které jsou stano-
veny vySe. Na zakladé dat Ize analyzovat vysledky a navrhnout zlepsSeni, které by vedli k zefektivnéni
procesu naboru ve spole¢nosti xy.

Prvni vyzkumna otazka se vénovala ovlivnéni poctu kandidatl v zavislosti na aktivnim sour-
cingu uchazeci. Na zakladé dat, které jsem vyuzil pro vyzkum je zfejmé, Ze aktivni sourcing pfinasi
zvySeni celkového poctu kandidatd. Pri vybéru z vétsiho vzorku kandidatl je vétsi Sance na prijmuti
kvalitniho a profilové vhodného zaméstnance. U pozice €.2 je navic ziejmé, Ze aktivni sourcing mél
primy vliv na pocet redlnych nastupl. Oblast rychlého a ¢astého dodavani potencialnich kandidatd
je pro naborovy tym velmi dilezita, az klicova. Mira plnéni tohoto Ukolu v dnesni dobé, kdy je na
trhu nedostatek vhodnych uchazeél o zaméstnani, tvofi rozdil mezi Uspésnosti a celkovou spoko-
jenosti s ndborovym tymem ve spolecnosti. V pfipadé pravidelného dodavani jsou hiring manazefi
spokojeni a tato povést naboru se ndasledné Sifi po celé bance. Pro spravné fungovani je oviem
dalezZité maximalné zefektivnit proces aktivniho vyhledavani vhodnych uchazedu.

Doporuceni: Pro maximalni efektivitu aktivniho vyhledavani je tfeba spravné nastavit tandem
mezi ndbordrem a sourcerem. Ve spravné fungujicim tandemu by mél probihat tok informaci. Na-
borar by mél sourcera vcas a dostatec¢né informovat o novych ndborech a poZadavcich na kandi-
daty. Sourcer by mél naopak dodavat dostatecné mnoizstvi profild ve slibenych terminech. Tyto
tandemy ovSem ve spolec¢nosti xy funguji pouze pro pozice na centrale. Regionalni naborari, ktefi
ve velké vétsiné obsazuji vice pozic, nez naborati na centrdle, jsou odkazani pouze na svoje sily pfi
aktivnim hledani kandidatd. Automaticky tak vznika rozdil mezi po¢tem kandidatd pfihlasenych na
centralu a do pobockové sité. Navrhem je tedy optimalizovat tento proces aktivniho sourcingu a
prijmout do regionl brigadniky — Talent sourcery. Nabor pro pobockovou sit je jiz dlouhodobé pro-
blematicky a brigadnik na polovi¢ni Gvazek, ktery by aktivné oslovoval kandidaty na trhu prace by
mohl byt velkou vyhodou. S pfijmutim brigadnika by se tak zvysil pocet celkovych kandidatd, tak i
pocet redlnych ndstupu, viz vyzkumna otazka €. 1.

Druha vyzkumna otazka se zabyvala délkou trvani vybérového fizeni. V pripadé nahrady odcha-
zejiciho Clovéka je velmi dulezita rychlost hledani, aby nové nastupujici zaméstnanec plynule pre-
bral agendu odchazejiciho zaméstnance a nedoslo tak ke zbytecnym prostojim v pracovnim cyklu.
V idealnim pripadé by mél nastat prekryv plisobeni téchto dvou zaméstnanc(. Délka trvani vybéro-
vého fizeni je tedy taktéz velmi dllezité téma v oblasti naboru a opét by se mélo postupovat co
nejefektivnéji.

Doporuceni: Z vyzkumu je ziejmé, Ze velky pocet kandidat(i automaticky neznamena delsi trvani
vybérového fizeni. Je velmi dlleZité s kandidaty pracovat efektivné. Navrhem je tedy realizovat co
nejvice Assessment center, kdy dorazi v jeden ¢as na uréené misto vétsi pocet kandidatll a neni
potieba tak vybirat termin pro kazdého individualné. V pfipadé pozic, kde neni mozné zrealizovat
Assesment centrum a povaha pracovniho mista si Zada individualni vybérové fizeni, doporucuji vy-
mezit blokaci dne pro pohovory. Vysledek je potom velmi podobny jako u Assesment centra.
Vsechny kandidaty Ize tak posoudit v prlibéhu jednoho dne a vysledek vybérového fizeni tak je
mozno rozhodnout dfive, neZ pokud by se pohovory s kandidaty rozplanovaly do nékolika tydna. Je
velmi dlleZité podobnym zplsobem postupovat predevsim v druhé poloviné mésice. V pfipadé
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rychlého rozhodnuti a v€éasného kontaktovani je schopen kandidat podat vypovéd u stavajiciho za-
méstnavatele jesté do konce mésice a od zacatku nasledujiciho mésice mu jiz bézi vypovédni lhita.
V pfipadé opozdéného rozhodnuti musime celit nasledku — ndstupu nového zaméstnance o mésic
pozdéji.

Treti vyzkumna otazka byla vénovana statistickou Gspésnosti v aktivnim oslovovani kandidatd.
Z vyzkumu je zfejmé, Ze vice nez polovina odpovida na osloveni Talent sourcera, at uz pozitivng,
nebo negativné. Tato bilance je velmi dobr3, i pfes negativni odpovéd Ize s potencidlnim kandida-
tem navazat vztah a postupné s nim zlstat v kontaktu. V budoucnu se miZe stat, Ze se zméni jeho
Zivotni situace a za€ne hledat zménu v zaméstnani.

Doporuceni: | pfes negativni odpovéd kandidatl je velmi daleZité s nimi zlstat neustale v kon-
taktu. V mnoha spole¢nostech i u nékterych kolegli ze spolecnosti xy jsem ziskal informace, Ze v pfi-
padé negativni reakce na osloveni s kandidatem dalsi vztah jiz neuchovavaji. Networking je pro svét
naboru velmi daleZity a v pripadé vybudovani velké socidlni sité a dlouhodobého udriovani kon-
taktd s potencidlnimi uchazedi se ndboraf mize dostat do opacné situace, neZ ve které je na za-
¢atku. Znamena to, Ze nebude sdm aktivné oslovovat kandidaty, ale kandidati ho budou sami kon-
taktovat a zajimat se 0 moznost ziskani prace ve spolecnosti. Je nutno zdlraznit, Ze se jedna o dlou-
hodoby proces a prvni vysledky se mohou zacit objevovat az po jednom aZ dvou roce soustavné
prace. Je dlleZité tedy zachovat vytrvalost a stejny postup po celou dobu plsobeni naborare na
pracovnim trhu.

Posledni vyzkumnou otazkou byla problematika ptisobeni aktivniho osloveni na uchazece.
V dnesni dobé plsobi na kandidaty mnoho nabidek klamavym dojmem. At uz se jedna o nabidky
produktd, sluZeb, ale i nabidky pracovni. V prvnim okamziku kazdy osloveni jedinec citi nedvéru a
hleda v nabidce ,Spatnost”, kterd ho ma poskodit. Je tedy velmi dllezZité jasné stanovit, jakym zpu-
sobem uchazece oslovovat tak, aby se citil komfortné a vzbudili jsme v ném divéru. Z rozhovoru
jasné vyplynulo, Ze na Uvodnim osloveni Talent sourcera ve spolecnosti xy je tfeba provést zlepseni.

Doporuceni: V pfipadé oslovovani uchazecd na socialni siti LinkedIn je jedind moZnost prvniho
kontaktovani s uchazecem textova zprdva. Tato zprdva by méla byt co nejvice osobnéjsi, mélo by
v ni zaznit co nejvice konkrétnich informaci, které si spole¢nost v danou chvili mGze dovolit verejné
sdélovat. Omezeni je ovsem v délce znak(. V prvotni fazi mazete profil kontaktovat pouze zpravou
v rozsahu 300 znakd. Je tedy tfeba zpravu dobre poskladat, aby v ni zaznélo vSe podstatné a svoji
podobou navic zaujala potenciadlniho kandidata. Vzhledem k povaze pozice je také dobré ménit styl
psani. U vyssich pozic, jako jsou naptiklad manazerské, je dobré zachoval formalni styl se standard-
nim oslovenim pfijmenim, u niZsich pozic, jako je pro pfiklad pozice klientského pracovnika je nao-
pak dobré zvolit méné formalni styl, napfiklad s oslovenim: ,, Dobry den, Petfe”. V praci jsou nize
priloZeny dvé zpravy. Prvni z nich je zpravou, ktera byla pouzita u kandidatky, ktera pro ucely prace
poskytla rozhovor. Druha zprava je doporucenou zpravou pro dalsi kontaktovani kandidat( spolec-
nosti xy.

Zprava ¢. 1:

Dobry den Petfe, velice mé zaujal Vas profil. Aktualné v nasi spolec¢nosti obsazujeme pozici Pre-
mium bankére. V pripadé, Ze byste uvazoval o kariérni zméné, prosim o zaslani tel. Cisla, rad se
s Vami spojim a zkonzultuji detaily. S pfanim hezkého dne,
podpis, HR spolecnost xy
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Zprava ¢.2:

Dobry den Petfe, jak se Vam dafi? Musim pochvalit Vas profil, opravdu mé zaujal. Rad bych se
s Vami pobavil o pozici Premium bankére u nas ve spolecnosti. Jestlize Vas zajima vice, nebojte se
mé kontaktovat — véfim, Ze spolecné néco vymyslime. Preji Vam krasny den,
podpis, HR spole¢nost xy

Zprava C. 2 je vice osobnéjsi a na potenciadlniho kandidata zapUsobi otevienéji, neZ zprava €. 1,
ktera se tvari jako Sablona. Z prvni zpravy navic uchaze¢ maze nabyt dojmu, Ze jde naborafi pouze
o ziskani jeho telefonniho Cisla jako kontaktu. Naopak ve zpravé €. 2 je zfejmé, Ze nelze jen o ziskani
telefonniho disla, ale o navdzani osobniho kontaktu a dalsi diskuzi spojenou s moznosti budouci

spoluprace. Z pohledu kandidata je zprava ¢. 2 davéryhodnéjsi a je tak vétsi Sance, Ze bude kandidat
na zpravu v této podobé reagovat.
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Zaver

Cilem bakalarské prace bylo zhodnoceni a popsani procesu ziskavani a vybéru zaméstnancll a
prokazatelnymi vysledky poukazat na dlleZitost aktivniho vyhledavani kandidata.

Teoreticka ¢ast je plné zamérena na proces naboru zaméstnanct od zacatku aZ do konce s riiz-
nymi nahledy od rliznych autor(. Pi tvorbé bakalarské prace se jasné ukazalo, Ze starsi publikace
byly jesté psany v dobé, kdy ndbor zaméstnancl jesté nebyl tak oZzehavé téma. Do vybérovych fizeni
se hlasili uchazedi po desitkach a tak nebylo tfeba vynalozit tolik dsili k ziskani kvalitniho a profilové
idedlniho kandidata. Naopak novéjsi publikace jiz nedostatek kandidatli na pracovnim vnimaji a
presné popisuji problémy naborovych tymui v dnedni dobé.

Velka cast teoretické prace je vénovana pfimému vybéru zaméstnancd. Je tim poukazano na
daleZitost zvoleni spravné metody k vybéru zaméstnance. Nejen Ze spravna metoda prispéje k za-
méstnani nejidedlnéjsiho kandidata, ale jde i o budovani employer brandingu. V pfipadé dobfe zvo-
lené a nasledné profesionalné zrealizované metody vybéru plsobi na kandidaty profesionalita spo-

vrvs

le¢nosti velmi dobte a své poznatky naddle $ifi do obecného povédomi.

Ke konci teoretické ¢asti je zdlraznéna dulezitost spravné adaptace zaméstnance. Proces vybéru
a ziskani zaméstnance sice mlze probéhnout spravné, oviem bez spravné nastaveného adaptac-
niho procesu zaméstnanec nevyuzije svlj potencial a hrozi riziko, Ze velmi brzy spoleénost znovu
opusti, coZ startuje cely proces ziskdvani zaméstnance znovu.

Prakticka ¢ast je vénovana popisu spolecnosti xy a nasledném zd(raznéni duleZitosti aktivniho
vyhledavani kandidatl. Prokazatelnymi vysledky je dokazano, Ze tato aktivita zvysuje celkovy pocet
kandidatd, se kterymi se pracuje a taktéz celkovy pocet redlnych nastupu do spoleénosti. Kromé
dat z vlastniho plsobeni autora je prakticka ¢ast obohacena rozhovorem s novou zaméstnankyni
spolecnosti, ktera byla aktivné oslovena na socidlni siti a nasledné byla Uspésna ve vybérovém Fi-
zeni.

Zavérem by se dalo fici, Zze spolecnost jde s aktivnim vyhledavanim potencidlnich kandidatl
spravnym smérem, proces ovsem jesté neni Uplné optimalizovan a stdle se tvofi. Po odstranéni
urcitych nedostatkd by pracoval ndborovy tym na velmi vysoké Urovni a dobré vysledky by se pro-
jevily na celkové spokojenosti s ndborovym tymem v celé spolecnosti. Je také velmi dllezZité neu-
spokoijit se spravnym nastavenim procesu, neustale ho vylepSovat a sledovat nové trendy, které
pfichazeji kazdym dnem. Proto je dobré ¢as od ¢asu udélat revizi fungujiciho systému na zakladé
zkuSenosti a novych znalosti.
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