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Abstrakt

Tato préace si klade za cil vymezit pojmy spojené s procesem ziskdvani a vybéru za-
meéstnancl, provést vlastni Setfeni na personalnim oddéleni vybrané spolecnosti a na-
vrhnout urcitd opatfeni pro zlepseni stavajiciho procesu. V teoretické ¢asti prace jsou
shrnuty pojmy a postupy vyuzivané v oblasti ziskdvani a vybéru zaméstnancy, v prak-
tické casti analyzujeme vysledky z vyzkumného Setfeni v dané spolecnosti. V praci je
vyuzito dotaznikového Setreni, které je doplnéno strukturovanym rozhovorem s ma-
nazerem naboru ve vybrané spolecnosti. Spolecnosti bylo navrzeno soustredit se pre-
devsim na vyuziti Employer Brandingu v rémci ziskdvani zameéstnanca.

Klicova slova

Rizenf lidskych zdrojQ, ziskdvani zamé&stnancl, vybé&r zamé&stnancd

Abstract

This work's main aim is to determine the terms linked to the process of obtaining and
choosing employees, to undertake necessary enquiries in the human resources of cer-
tain companies and to propose certain precautions to improve current procedures.
The theoretical part of the thesis summarizes the concepts and procedures used in the
part of recruitment and selection of employees, in the practical part we analyze the
results from a research survey in the company. This work uses a questionnaire survey
which is accompanied by a structured conversation with the manager of the chosen
company. The company has been advised to focus mainly on Employer Branding
within the framework of obtaining employees.
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Uvod

Ziskavani a vybér zameéstnancd jsou jedny z persondlnich ¢innosti, pomoci kterych se
spolec¢nosti snazi obsadit sva volna pracovni mista. V rdmci ziskdvani zaméstnanci se
spolecnosti snazi takzvané ,naldkat" uchazece o zaméstnani pravé do své spolecnosti,
a to pomoci rlznych metod. Pfedevsim v dobé, kdy se pracovni sila hledd pomérné
slozité a obsazeni volného pracovniho mista je pro spole¢nosti ¢im dal vice naklad-
néjsi, je témér nutnosti kldst ddraz na spravny a efektivni proces ziskavani zameést-
nancl. Pokud uchazece o zaméstnani oslovime a oni nas kontaktuji s nabidkou své
prace, je nutné vybrat pravé ty uchazede, ktefi budou danou praci vykondvat ve pro-
spéch nejen svij, ale i spolecnosti. Tito uchazedi prochazi vybérovym fizenim, kde re-
prezentanti spolecnosti zhodnoti, zda uchazed splfuje pozadavky pro vykon prace na
volném pracovnim misté.

Tato prace jerozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. V teoretické ¢asti jsou shrnuty
ddlezité pojmy spojené prave se ziskdvanim a vybérem zaméstnancl. Vyuzito k tomu
bylo odborné literatury, spolu s vyuzitim internetovych zdroj(. Zacatek teoretické ¢asti
byl vénovan tématice persondlniho pldnovani, bez kterého by proces ziskavani za-
méstnancl nemohl efektivné a kvalitné fungovat.

Prakticka ¢ast prace se vénuje procesu ziskavani a vybéru zaméstnancl ve spolecnosti
G4S Cash Solutions (C2), a.s., se zamérfenim na jeji fadové pozice ,Zpracovatel hoto-
vosti” a ,Bezpecnostni pracovnik”. V ramci vyzkumu bylo vyuzito dotaznikové Setfeni,
spolu se strukturovanym rozhovorem s manazerem naboru ve spole¢nosti G4S. Dotaz-
nik byl predklddan uchazedldm o praci na pfijimacim Skoleni, v den podpisu pracovni
smlouvy. Zdmérem dotazniku bylo zjistit jakym zpldsobem se o volném pracovnim
misté ve spolec¢nosti G4S dozvédéli, jak byli uchazedi spokojeni s pribé&hem vybéro-
vého fizeni apod. Na tento dotaznik odpovédélo 104 respondentl. Na zavér dotazni-
kového Setfeni byly vysledky posouzeny z pohledu genderového rozdéleni, jelikoz Fa-
dové pozice, kterym se primdrné tato prace vénovala jsou pravé charakteristicky
vhodné jak spise pro muze (pozice Bezpecdnostni pracovnik), tak i spise pro zeny (po-
zice Zpracovatel hotovosti). Tyto vysledky byly doplnény jesté o strukturovany rozho-
vor s manazerem naboru, ktery odpovidal na otdzky pfimo z praxe.

Na zavér této prace jsou spole¢nosti G4S Cash Solutions (CZ) a.s. na zékladé vysledkd
z praktické ¢asti navrzeny urcitd opatreni ke zlepseni oblasti ziskadvani a vybéru za-
méstnancd.
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1 Rizeni lidskych zdroji

,Rizeni lidskych zdroji je definovdno jako strategicky a logicky promysleny pfistup k
fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a kteri
individualné i kolektivné prispivaji k dosaZeni cilti organizace” (Armstrong, 2007, s. 27).

Foot (2002, s. 29) vnimé proces ziskavani a vybéru zaméstnancd jako jednu ze zédklad-
nich personélnich ¢innosti. Z dlvodu, ze je v dnesni dobé na pracovnich mistech velky
pocet zmeén, spolecnosti potfebuji najit a vybrat vhodné kandidaty, ktefi budou odpo-
vidat urcitym predstavdm a budou schopni a ochotni reagovat na zmény.

1.1 Planovani lidskych zdroju

Planovani lidskych zdrojd (persondlni pldnovani) je velmi ddlezitym faktorem v oblasti
ziskavani a vybéru zaméstnancil. Kazda spolecnost, kterd chce byt minimalné konku-
renceschopna na trhu prace musivychdazet ze znalosti, jaké zaméstnance pro efektivni
chod spole&nosti skute¢né potfebuje a kolika lidmi musi disponovat. Kvalitni perso-
nalni planovani mize pomoci personalistim, pfip. manazerdm nebo vedoucim svych
Usekl s uréenim dalsi strategie v rdmci ziskavani a vybéru zaméstnancl. Toto jsou di-
vody, proc¢ byla oblast planovani lidskych zdrojl zarazena na Uvod této prace.

Definice a cile personalniho planovani

Armstrong (2007, s. 305) povazuje personalni planovanijako stanoveni potreb lidskych
zdrojU, které organizace potfebuje k tomu, aby mohla dosdhnout svych predem sta-
novenych strategickych cild. Personaini pldnovani se obecné tyka sladovani zdrojl
s potfebami spolecnosti v dlouhodobém horizontu, ale da se uplatnit v pfipadé po-
tfeby i v horizontu kratkodobém.

Optimalni personalni planovani ve spole&nosti musi nachdzet odpovédi na nékolik
zcela zakladnich otazek:

= jak Ucelné rozvijet sloZzeni zaméstnancid vzhledem ke strategickym potfebdm
firmy a soucasné k vyuziti jejich kvalifikace i zkuSenosti vdaném oboru podni-
kani,

= jak koordinovat plan personédinich ¢innosti a proces( tak, aby umoznily opti-
malni vyuziti kapacit,

= jak sohledem na vyuZiti jejich maximalni (v idedInim pfipadé&) produktivity,
Uspésné reagovat na hlavni pozadavky vnéjsiho i vnitfniho trhu prace v pod-
minkach konkurence (Styblo, 2014, s. 27).

| 7



Dle Armstronga (2007, s. 305) se persondlni pldnovani zamé&rfuje na kvalitativni i kvan-
titativni potfeby zaméstnancd ve spolecnosti. To znamena, ze se mize spolecnost
v rdmci svého persondlniho pldnovani soustredit na to, kolik zaméstnancd potfebuje
pro splnénf svych strategickych cild, ale i na to, jaké zaméstnance pro to bude potre-
bovat. Z sirsiho hlediska se persondlni planovani spolecnosti tykd i zplsobem zamést-
navani a rozvojem jiz prijatych zaméstnancl v zdjmu lepsiho fungovani a zlepSovani
efektivnosti spolecnosti.

Podle Sikyte (2012, s. 60-61) planovani lidskych zdrojd (pldnovani zaméstnanc() zahr-
nuje planovani potfeby zaméstnancl (pladnovani poptavky po zaméstnancich), pldno-
vani pokryti potfeby zaméstnanct (planovani nabidky zaméstnancd) a planovani per-
sonéalniho rozvoje zaméstnanct (pldnovani kariéry zaméstnancd a naslednictvi v ma-
nazerskych funkcich). To vée za Gcelem dosahovani strategickych cilé organizace a
uspokojovani specifickych potfeb zaméstnancd. Dale umoZnuje zaméstnavateli sta-
novovat soucasnou i perspektivni potfebu zaméstnancd, odhadovat pokryti této po-
tfeby z vnitfnich i vnéjsich zdroj zaméstnancl a navrhovat opatfeni k reSeni stavaji-
ciho i predpoklddaného nedostatku nebo nadbytku zaméstnancl. Soucasné planovani
zameéstnancl slouzi k uspokojovani specifickych potfeb zaméstnanc( tim, Zze umoz-
nuje zaméstnavateli pldnovat persondlni rozvoj zaméstnancd, kariéru zameéstnancl i
naslednictvi v manazerskych funkcich.

Stejné jako SikyF (2012, s. 60-61) déli pldnovani lidskych zdrojd na pldnovani potieby
zaméstnancl, planovani pokryti potfeby zaméstnancl a pldnovani rozvoje zamést-
nancl i Koubek (2007 s. 93-96). Ten déle zminuje, Ze smyslem personéainiho pldnovani
je rozpoznavat a zaroven predvidat potfebu pracovnich sil ve spolecnosti i zdroje po-
kryti téchto potfeb. Dale persondlni planovani pfedstavuje proces predvidani, uré¢ovani
cilG a zajistovani opatreni v oblasti pohybu lidi, a to jak do organizace, uvnitf organi-
zace, ale iz organizace. Vyuziva procesy v oblasti formovani a vyuzivani schopnosti za-
méstnancl a pomaha jim v rozvoji.

Pfistupem k déleni planovani lidskych zdroji se mirné lisi Armstrong (2007, s. 305). Ten
rozdéluje pldnovanilidskych zdrojl na mékké a tvrdé. Rozdil mizeme vidét v odlisném
pohledu na pozadavky, které ma spole¢nost na potenciondini zaméstnance. Mékké
planovani zabezpedluje, Ze budou spolecnosti k dispozici lidé, ktefi budou spolelnosti
oddéani, budou se aktivné angazovat, budou pomahat spolecnost rozvijet a budou
spravné motivovani. Tvrdé planovani naopak slouzi kvantitativné a pomaha k tomu,
aby spolec¢nost méla k dispozici ke splnéni svych strategickych cill dostatecny pocet
spravnych zaméstnancy.



Cile personalniho planovani

Mezi cile, které jsou typické pro persondini pldnovani patfi ziskdvani a nasledné udrzeni
lidi, které maji potrebné kompetence pro vykon prace. Déle je to prfedchazeni problé-
mudm, které jsou pricinami nedostatku nebo prebytku zaméstnancl. Zameéstnavatel by
mél usilovat o zavedeni flexibilniho systému prace, aby mohl své zaméstnance efek-
tivné vyuzivat a tim zarover snizovat zavislost spolecnosti na vnéjsich zdrojich. Cil per-
sonalniho planovani by mél spodivat i ve formovani flexibilniho personalu tak, aby byl
schopny se adaptovat na zmény prostfedi (Kocidnova, 2010, s. 74).

1.2 Analyza pracovniho mista

Siky¥ (2012, s. 54) definuje analyzu pracovnich mfist jako proces zkouméani a zpracovani
Udajl o pracovnich mistech a poZzadavcich pracovnich mist na zaméstnance. Déle zmi-
nuje, Zze analyza pracovnich mist je podkladem pro zpracovani popisd a specifikaci
pracovnich mist, které slouzi manazerdm a personalistdm pfi zajiStovani ostatnich
personéalnich ¢innosti, vytvareni pracovnich mist, pldnovani zameéstnanc(l, obsazovani
volnych pracovnich mist, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancl, odmé-
novani zameéstnancyl, vzdélavani zameéstnancd nebo pédi o zaméstnance a pracovni
podminky.

Dle Koubka (2007, s. 71) se v prvni fadé jedné o jakousi inventuru UkolU, odpovédnosti
a podminek spojenych s pracovnim mistem a vazeb pracovniho mista na pracovni
mista jind. Z toho se pak odvozuji poZzadavky, které pracovni misto klade na zamést-
nance.

Koubek (2007, s. 71-74) déle analyzu pracovniho mista rozdéluje na dva problémové
okruhy:

A. na otdzky tykajici se pracovnich Ukoll a podminek a
B. na otazky tykajici se zaméstnance.

Kdo vykonava praci, jaky je ndzev prace, pracovni funkce?

Co vyzaduje dana prace, jakd je jeji povaha?

Jak se prace provadi?

Pro¢ se Ukoly a povinnosti vykondvaji pravé takovym zpdsobem?

Kdy se Ukoly a povinnosti vykonavaji

Kde se Ukoly a povinnosti vykonavaji

Jaké je vzajemné, relativni postaveni jednotlivych Gkoll a povinnosti, jejich
hierarchické usporadani?

8. Komu je pracovnik odpovédny?

NOo ok wnN =



9. Jaky je vztah pracovniho mista k pracovnim mistdm dalsSim?
10. Jaké jsou normy vykonu, jaky je standardni vykon?

11. Existuje mozZnost vycviku pfi vykondvani prace?

12. Jaké jsou obvyklé pracovni podminky?

Zakladnimi otazkami analyzy jsou otazky 1. az 6., zatimco otdzky 7. az 12. poskytuji
detailnéjsi pohled. Odpovédi na vSechny tyto otazky tvofi popis pracovniho mista a
pracovnich podminek na ném.

B. Otazky tykajici se zaméstnance

Jakeé jsou fyzické pozadavky?

Jaké jsou dusevni pozadavky?

Jaké jsou zapotfebi dovednosti?

Jaké je potfeba vzdélani a kvalifikace?

Jsou vyzadovany pracovni zkusenosti na podobném pracovnim misté?
Jaké jsou charakteristiky osobnosti a postoj?

O ok wN =

Odpovédi na tyto otazky tvori specifikaci pracovniho mista nebo také specifikaci po-
zadavkU pracovniho mista na zaméstnance (Koubek, 2007, s. 71-74).
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2 Ziskavani zaméstnancu

,Ucelem ziskdvani zaméstnancu je oslovit a pfildkat dostate&ny pocet vhodnych ucha-
zecl o zaméstndni, a to v odpovidajicim &ase a s pfiméfenymi néklady.” (Sikyt, 2012, s.
72)

Koubek (2009, s. 126) povazuje ziskavani zaméstnancl jako klicovou fazi formovani
pracovni sily spole¢nosti (staffingu). Tato faze ve znac¢né mife rozhoduje nejen o tom,
jakou pracovni silou bude dana spolecnost disponovat, ale i zda bude schopna pro-
sperity a zda bude konkurencné schopna. Ziskavani spociva v rozpoznavani a vyhleda-
vani vhodnych pracovnich zdrojd, informovani o volnych pracovnich mistech ve spo-
lecnosti, vjednani s uchazedi, v ziskavani pfimérenych informaci o uchazeci a organi-
zacnim a administrativnim zajisténi vsech téchto ¢innosti.

2.1 Zdroje zaméstnancli

,Personalista podle znalosti trhu prace, podle toho, zda jde o perspektivni nebo ope-
rativni potfebu, a podle toho, o jakou pracovni pozici se jedna, zvoli vhodné formy na-
boru. Jde o viastni personalni zdroje uvnitf firmy nebo o zdroje z trhu prace a zamést-
nanosti (tzv. vnéjsi zdroje)” (d'’Ambrosova a kol., 2011, str. 95).

Na Uvod této ¢asti je rovnéz dllezité zminit, Ze volbu mezi vnitfnimi a vnéjsimi zdroji
zameéstnancl si spolec¢nost musi peclivé zvazit jiz pfi planovani lidskych zdrojd a brat
pfitom v potaz své geografické umisténi, soucasny stav na trhu prace a zdroven oveérit
skrze analyzu pracovniho mista, zda je vibec mozné doplnit zaméstnance na dané
misto z vnéjsich nebo vnitinich zdrojl. Spole¢nost musi zaroven respektovat fakt, ze
kazdé pracovni misto m{ze mit jina specifika a jednotny zdroj zaméstnancl pro celou
spole¢nost by tak zcela jisté nesplnoval poZzadované ocekavani.

Vnitini zdroje

Pokud hovofime o vnitfnich zdrojich, mame tim na mysli vlastni zaméstnance uvnitf
spole¢nosti, které uz zameéstnavame, a proto bychom o nich méli mit dostatek vstup-
nich informaci, pokud bychom jimi chtéli obsadit ndmi pozadovanou pracovni pozici.

Koubek (2007, s. 130-131) za nejvétsi vyhody ziskdvani zaméstnancd z vnitinich zdrojd
povazuje fakt, ze spole¢nost i uchazec se spolu vzajemné Iépe znaji, spolecnost zna
jiz predem silnéislabé stranky uchazece a zvysuje se moralka a motivovanost zamést-
nancl. Pro spolec¢nost to mlzZe byt vyhoda v tom, Ze investice, které investovala do
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svého zaméstnance skrze predeslé ziskavani nebo pribézna skoleni béhem zamést-
nani se ji skutec¢né vyplatila. Jako hlavni nevyhody patfi riziko, Ze povyseny zaméstna-
nec nebude schopen plnit Ukoly jako na predeslé pracovni pozici, ddle to mize byt
zamezeni pronikdni novych postupl a myslenek nebo mozné soutézeni mezi zameést-
nanci o povyseni, které m@ze velmi negativné ovlivnit pracovni vykon, moralku a me-
zilidské vztahy.

Vnéjsi zdroje

VnéjsSimi zdroji rozumime potencionalni zaméstnance, ktefi se vyskytuji mimo spolec-
nost a nejsou zatim nijak propojeni se stavajici spolec¢nosti. Zameéstnance z vnéjsich
zdrojl se snazime ziskat pomoci predem uréenych metod.

Mezi nejvétsi vyhody pfi obsazovani z vnéjsich zdrojl patfi dle Kocianové (2012, s. 84)
vétsi pracovni nasazeni a Sirsi nabidka uchazecld o zaméstnani. Zaméstnanec z vnéj-
Sich zdrojd do nasi spolecnosti pfinese s sebou i kousek svého ,know-how" a tito za-
meéstnanci byvaji vétsinou vice respektovani v ocich svych spolupracovnik{. Mezi nej-
vétsi nevyhody patifi mnohem vétsi ndklady nez u ziskdvani z vnitfnich zdrojQ, déle je
to fakt, Ze se blokuje mozZnost pro profesni postup u vlastnich zaméstnanc(l, coz m@ze
mit negativni vliv na motivaci.

Obsazeni pracovni pozice trva zpravidla déle, zvysuje se fluktuace a poditat musime i
se slozitéjsim adaptacnim pldnem nez u zaméstnance ziskaného z vnitrnich zdrojd. Na
mysli musime mit i fakt, Ze zamé&stnanec se nemusi v prvnich dnes po nastupu do za-
meéstnani jevit tak, jak jsme méli plvodné v pldnu a stane se tim pro nds nespravnou

volbou.

|12



2.2 Metody ziskavani zaméstnanci z vnéjsich zdroju

Metoda Vyhody MNevyhody
Internet, Relativné rychlé a levné oslovenivel- | Omezena pouditelnost; nehodise pro
intranet kého poétu potencidlnich uchazeél; | viechna povelani; vyzaduje pfislus-
zpravidla dostatedny prostor pro uve- | nétechnické a programové vybaveni
fejnéni podstatnych informaci. a odpovidajici pofitadovou gramot-
nost potencidlnich uchazedi,
Mistni vyvéska, | Relativné rychlé a levné osloveni spe- | Omezeny poéet potencidlnich ucha-
uredni deska, cifické skupiny potencidlnich uchaze- | zeci.
nasténka cil; zpravidla dostateény prostor pro
uvefejnéni podstatnych informaci,
Tisk, rozhlas, Relativhé rychlé aslovenivelkého po- | Relativné vysoké naklady; zpravidla
televize £tu potencidlnich uchazedl na regic- | omezeny prostor pro uvefejnéni pod-
nalni, celostatnii mezinarodnidrovni. | statnych informaci.
Personéalni Frehled o situaci na trhu price, da- | Relativné vysoké naklady; riziko ne-
agentury tabaze potencidlnich uchazeld, uve- | spinéni ofekavani; vyiaduje pedli-
fejnéni nabidky zaméstnani i prove- | vé vybrat profesionalni personalni
deni pfedbéiného vybéru vhodnych | agenturu.
uchazeéi.
Ufady prace Piehled o situaci na trhu prace, evi- | Relativng omezeny podet vhodnych
dence potencidlnich uchazeéd, evi- | uchazeéd.
dence volnych pracovnich mist.
Skoly (stiedni, | Relativné rychlé alevné osloveni | Jisty nedostatek pracovnich zkuie-
vyiii odborné, | specifické skupiny potencidlnich | nosti; omezené vyuziti studentd; se-
vysoké) uchazecd, talentovanych studentd | zénni nastupy absolventd.
a absolventa.
Doporudeni Relativné levny a Géinny postup zis- | Omezeny pofet potencidinich ucha-
soucasného kani kvalitnich zaméstnancd. zecl; riziko vytvareni zajmovych
zaméstnance skupin.
Piimé U&inny postup obsazovani klicovych | Omezeny podet potencidlnich ucha-
osloveni pracovnich mist cdborniky s pofade- | zefl; moZné zhordeni vztah s kon-
vhodného vanymi znalostmi a prokazatelnymi | kurenci; riziko vysokych nakladd na
jedince uspéchy [obvykle ziskanymi u kon- | ziskdni a udreni zaméstnance,
kurencel.
Uchazedi se Snizeni naklada na inzerci. Znaény potet nevhodnych uchazedd;
nabizeji sami administrativa spojend s vyfizovanim
Zadosti uchazedd.

Obrédzek 1: Metody ziskdvdni zaméstnanct (Zdroj: Sikyr. 2012, s. 76)

Vyse uvedené metody mlzeme povazovat za nejvyuzivanéjsi v oblasti ziskdvani za-
méstnancl. Zminit vSak musime i fakt, Ze oblast ziskdvani zaméstnancd se stale rozviji

P s

pfiklad mizeme uvést aktivni propagaci na sociédlnich sitich, pravidelné Gcasti na ve-
letrzich prace, konference nebo headhunting.
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2.3 Podminky ovliviiujici zajem o zaméstnani

Kazda spolecnost, kterd chce byt silnd na poli ziskdvani zaméstnanc(, musi respekto-
vat fakt, Ze podminky ovliviujici zdjem o zaméstnani se mohou mezi spole¢nostmi
velmi liSit. Pokud bychom tyto podminky nebrali v potaz, mohlo by to mit na oblast
ziskavani zaméstnancCl velky vliv. Podminky délime na vnéjsi a vnitini. Vnitini pod-
minky fadime ddle na podminky souvisejici s firmou a podminky souvisejici pfimo
s pracovni pozici.

Mezi vnéjsi podminky fadime obvykle (Styblo, 2006):

= politicko-legislativni podminky (rovnoprédvnost zdjemcd o praci, zaméstnavani
cizinc ¢i nadich ob¢and v cizing, spodni limity zaméstndvani urcitych skupin)

= hodnotovd a profesné-kvalifikaéni orientace lidi,

= ekonomicky rozvoj regionu (zmény mezi poptavkou a nabidkou pracovni sily),

= populacnivyvoj a mobilita obyvatelstva,

= preference urditych oblasti k osidleni (Zivotni prostfedr),

= preference urcitého zivotniho stylu i samotného bydleni v okoli prdmyslovych
center,

= podminky pro vytvareni novych pracovnich mist &i feseni pracovnich pfilezi-
tosti,

= dopravni obsluznost.

Mezi vnitini podminky obvykle fadime (Styblo, 2006):

A. Podminky souvisejici s firmou

= Jejiimage a Uspésnost,

= umisténi firmy a zivotni prostfedi v okoli,

= vnitfni socialni klima,

= péce o pracovni prostredi,

= pécle o zaméstnance a jejich rodiny,

= motivace zaméstnancl (penézniinepenézni),
= mezilidské vztahy,

=  perspektiva firmy.

B. Podminky souvisejici s prislusnym pracovnim mistem

=  Charakter préace,

=  co by mélznataumétzaméstnanec,

= zarazeni pracovniho mista v posloupnosti funkci ve firmé,

= misto vykondvané prace,

= pracovni doba,

= rozsah kompetenci,

=  podminky prace (zaméstnanecké vyhody, odmény, pracovni prostiedi atd.).
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2.4 Dokumenty poZadované od uchazecu

Pokud se spolecnost rozhodne ziskat zaméstnance z vnéjsich zdrojd, zcela jisté
k tomu bude zapotrebi pfedem urcit, které dokumenty bude od uchazecd pozadovat.
Dokumenty, které uchazec bude predklddat persondlnimu oddéleni, slouzi v prvni
fadé jako pomocnik pro ndborare a personalisty, ktefi pomoci téchto dokumentd mo-
hou [épe zhodnotit, zda se uchazed na danou pracovni pozici hodi, zda splnuje poza-
dovana kritéria apod. Dle Duby (2008, s. 66) mohou dokumenty pozadované od ucha-
zecl velmiusnadnit pozdéjsi faze vybéru zaméstnancd a zaroven tyto dokumenty mo-
hou vzbudit pozornost naborarl v prvotnich fazich ndborového procesu a tim sii ne-
pfimo vyzadat schlzku ohledné nabizené pracovni pozice.

Omylem vsak mUzZe byt fakt, Ze ¢im vice dokument( si od uchazecl vyzadédme, tim
épe. Pozorsi musime dat predevsim na praci s osobnimi Gdaji uchazecd. Osobni Udaje
jsou v soucasné dobé velmi probirané téma, a kazda spolecnost by méla zachazet
opravdu opatrné. Varuje pred tim i Havli¢kova Liskové (2017), kterd upozornuje na to,
Ze by zaméstnavatel nemél uchovavat dokumenty, k nimz nemé opravnény zdjem (ko-
pie ob¢anskych prikazl, kopie karti¢ek ze zdravotni pojistovny apod.). Zaroven je nut-
nost nastavit dobu trvani zpracovani téchto Udajd (do konce pracovnino poméru, do
konce benefitniho programu apod.).

Zivotopis

Jedné se o jeden z nejvyuzivanéjsich dokumentl v oblasti ndboru zamé&stnancd. Zivo-
topis reprezentuje uchazece o zameéstnani a personalisté si diky tomuto dokumentu
mohou udélat prvotni pfehled o uchazeci. Aby zivotopis splfioval urité parametry, mél
by obsahovat predevsim osobni Udaje uchazele, dosazené vzdélani, pfredchozi za-
mestnani, schopnosti a dovednosti. Tyto primarni informace se mohou déale doplnit
zminkou o absolvovanych Skolenich a kurzech, zalibach ¢&i stru¢nymi informacemi, ja-
kym profesnim smérem se chce uchazed vydat, jaka je jeho profesni vize apod.

Zivotopisy déle d&lime na strukturované a nestrukturované. Strukturovanym Zivotopi-
sem rozumime takovy Zivotopis, ktery je rozdélen do jednotlivych kategorii (vzdélani,
prfedchozi zaméstnani apod.) a informace v kazdé z téchto kategorii jsou uvedeny
heslovité. Rozdéleni Zivotopisu do takovychto kategorii napomaha personalistdm
lépe, a predevsim rychleji se orientovat v Zivotopisech, vyselektovat vhodné a ne-
vhodné uchazele o zaméstnani, a i proto se strukturovany Zivotopis v soucasné dobé
pozaduje ve velké vétdiné spolednosti na Ukor nestrukturovaného (Koubek, 2007, s.
145).
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Zapoctovy list

Nékteri zaméstnavatelé si mohou od uchazecl o zaméstnani vyzadat tzv. zapoctovy
list. ,Pri skonceni pracovniho pomeéru, dohody o provedeni prdce nebo dohody o pro-
vedeni ¢innosti je zaméstnavatel povinen podle ust. § 313 zakoniku prace vydat za-
méstnanci potvrzeni o zaméstnani, které je také casto oznacovano jako zapoctovy list"
(Drexlerov4, 2015, s. 8).

Tento dokument obsahuje informace o zaméstnanci, v jaké dobé pracoval pro danou
spolecnost, zda se jednalo o pracovni pomér, jaky byl druh konané préce, zda byly za-
meéstnanci uplatnovany srazky ze mzdy apod. Zaméstnavatel si tento dokument mize
vyZzadat, pokud by se chtél presvéddit o tom, zda skute&né splnuje podminku poZado-
vané predchozi praxe nebo jestlimu napfiklad nebyla v minulosti strhavana ¢ast mzdy
z dlvodu exekuci.

Osobni dotaznik

Osobni dotaznik obvykle doplnuje informace o uchazedi, které jiz zndme z jeho Zivo-
topisu. Spolecnost si pri vytvareni osobniho dotazniku vybira, co vée je nutné o ucha-
zedli védét, mlze se tedy jednat o trvalou nebo prechodnou adresu uchazedle, vypis
predchozich zaméstnani, seznam vystudovanych skol, informace o osobnich prika-
zech, velikostech obleceni, kontakty na rodinné pfislusniky apod. Kazda spole¢nost by
v rdmci vytvareni osobniho dotazniku méla v zdjmu ochrany citlivych (dajl uchazece
pozadovat opravdu jen ty nejnutnéjsi informace.

Kopie vysvédéeni, diplomii a osvédéeni

V Castych pfipadech musi uchazedi o zaméstndni spolu s zivotopisem doklddat i kopie
svych vysvédceni a diplomd. Personalisté si timto krokem ovéfi, ze (daje v Zivotopisu
jsou pravdivé, spravné a uchazed splfiuje pozadovanou kvalifikaci. Pokud by tyto kopie
neodpovidali Gdajdm v Zivotopise, tak zde pravdépodobné cesta uchazece kondi. Spo-
leCnost si zaroven mize vyzadat rizné druhy osvédceni, dokumenty prokazujici ab-
solvovani danych skolenf a kurz( apod. | zde je v zajmu uchazece prenechat spolec-
nosti pouze kopie téchto dokumentl a neriskovat tim jejich poskozeni nebo ztratu.

Pracovni posudek
Nékteré spolelnosti vyzaduji spolu s ostatnimi dokumenty i pracovni posudky od

pfedchoziho zaméstnavatele. Tyto posudky vyjadFuji, na které pfedchozi pracovni po-
zici uchazecd pudsobil, jaké mél pracovni vysledky, jaka je jeho kvalifikace, jaké mél na
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dané pozici vysledky a ostatniinformace souvisejici pfimo s vykonem predchozi prace.
Pokud zaméstnanec skutecné pozdda zaméstnavatele o vydani pracovniho posudku,
je zaméstnavatel podle ustanoveni § 314 odst. 1 véty prvni zdkoniku prace povinen do
15 dn zaméstnanci tento posudek vydat; zaméstnavatel vSak neni povinen vydat mu
jej drive, nez v dobé 2 mésicl pred skoncenim jeho zaméstnani.

Reference

Referencemi rozumime zpétnou vazbu predchozich kolegl nebo nadfizenych na da-
ného uchazece. Nutno podotknout, Ze reference nemusi byt nutné dokument, ale re-
ferenci se mQzZe stat i telefonicky rozhovor predchoziho nadfizeného s potencional-
nich budoucim nadfizenym nebo personalistou. Jednd se o méné formalni verzi pra-
covniho posudku (Armstrong, 2007, s. 365).

Tento typ zpétné vazby je u personalistl oblibeny proto, Ze informace jsou diky nefor-
malnimu pojeti vice detailni, obsahuji vice emoci, a proto dokaZzi o uchazedi napovédét
mnohem vice nezZ pracovni posudek. Vhodné je rovnéz uvést v Zivotopisu nebo v prd-
béhu vybérového fizeni personalistdm kontakty na referencni osoby, od kterych se
mohou personalisté dozvédét jimi pozadované reference.

2.5 Formulace nabidky zaméstnani

Kazda pracovni nabidka, kterd je jakymkoliv zplsobem prezentovdna potenciondl-
nimu uchazeci o zaméstnani musi byt spravné formulovdna. Jednd se o mix rliznych
faktord, které musi brat personalista pfi vytvareni nabidky zaméstnani v potaz — typ
nabizeného pracovniho mista, zda je nutné pracovni misto obsadit vice ¢i méné kvali-
fikovanou osobou, zda se jedna o fradovou pozici apod.

Pokud se jedna o pozici, kterych je na trhu prace velky pocet, mohou byt dle Koubka
(2007, s. 148) informace formulovany obecnéji. Pokud se ale jednd o pozici, kde jsou na
uchazedle kladeny vyssi poZzadavky a na trhu prace se jich vyskytuje malo, je vhodné
nabidku zaméstnani formulovat detailné — uchazed tim ziska vétsi prehled o nabizené
pozici a zaméstnavatel tim mdzZe omezit pocet nevhodnych kandidatd, ktefi se budou
na pracovni pozici hldsit. Zafadit do nabidky zameéstndni by se bezesporu mély i moti-
vujici faktory jako jsou zaméstnanecké vyhody a benefity.
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Mezi nejdllezitéjsi nalezitosti, které by se mély vyskytnout ve spravné formulované
nabidce zaméstnani, patfi:

= nazev pracovniho mista,

= struény popis pracovniho mista,
* misto vykonu préce,

» pozadavky na uchazece,

= pracovni podminky,

* moznosti kariérniho rlstu,

= poZadované dokumenty,

® ndzev a adresu organizace,

= pokyny kam zaslat Zivotopis.

2.6 Predbézny vybér zaméstnancii

Soucasti ziskdvani zaméstnancl je i jejich pfedbézny vybér (pfedvybér). Ten probiha
jesté pred pifimym vybérem zameéstnancl a slouzi k selekci uchazecd, ktefi mohou byt
pozvani na vybérové fizeni. Dochazi k tomu pfedevsim posouzenim informaci z doku-
mentl, které uchazedi o zaméstnani predloZili personalistdm, spole¢nost viak m(ze
v rdmci predvybéru uchazece i kontaktovat telefonicky a timto zplsobem ziskat infor-
mace, které se z prichozich dokumentl nedozvédéli nebo které jim pfi predvybéru po-
mohou posoudit, zda je uchazecle skute¢né vhodné na vybérové fizeni pozvat.

Podle Koubka (2015, s. 154) mUzeme uchazecle v radmci predvybéru zafadit do tfi sku-
pin:

= velmivhodni - tito uchazecijsou pozvani pfimo k vyb&rovému fizeni,

= vhodni - tito uchazedi jsou zarazeni do fizeni, pokud jsme nenasli dostatecny
pocet velmi vhodnych kandidatd na nami obsazovanou pracovni pozici,

= nevhodni — tito uchazedi jsou po ukonceni predvybéru uchazecl zdvofile od-
mitnuti.

Poslednim krokem v rdmci predbézného vybéru zaméstnancl je i sestaveni seznamu
uchazecd, které spole¢nost pozve na vybérové fizeni. Dle Koubka (2015, s. 154) je ide-
alni pocet uchazecl na jednu pracovni pozici v rozmezi od péti do deseti uchazecd,
s vyjimkou obsazovani pozic, kde mé spolecnost vyssi naroky nebo obsazuje vysoko
postavenou pozici v rdmci firemni hierarchie. Vtomto pripadé je vhodné ziskat pro
Gc¢ast na vybérovém fizeni vice uchazedd.
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3 Vybér zaméstnancu

Poté, co se spole¢nosti na obsazované pracovni misto zacnou nabizet uchazedi o za-
meéstnani, ktefi zaroven prosli fazi predvybéru, je nutné z adeptl vybrat, kdo nejlépe
splfiuje pozadavky spolec¢nosti na dané pracovni misto, resp. kterym kandiddtem bude
nejvhodnéjsi pracovni misto obsadit.

Cilem vybéru zaméstnancd je podle Bélohlavka (2016, s. 30) vice faktord — hlavnim ci-
lem by méla byt eliminace nevhodnych nebo méné schopnych uchazecd, ktefi prosli
predvybérem. Dale je to snaha o vytvoreni potencidlu, ze vybrany uchazel bude danou
praci vykonavat nejdspésnéji a nejlépe ze viech uchazedld. Spravny vybér zameést-
nance zaroven muUze velmi pozitivné ovlivnit jeho adaptaci vici jeho budoucim kole-
glm, manazerim, ale i pracovnimu prostredi.

3.1 Definice pozadavkii na zaméstnance

Na kazdého uchazede o zaméstnani, ktery se chce uchazet o praci v nasi spolecnosti,
musi byt kladeny urcité pozadavky, které by mél splnovat. Mira poZzadavk( byva pfimo
Umérnd obtiznosti pracovniho mista, na které se uchazed hlasi. Dle Koubka (2007, s.
170) uz vSak v dnesni dobé nenf obtiznost pracovnino mista jedinym kritériem, podle
kterého by dnes personalisté méli vybirat zaméstnance. Hlavni kritéria na uchazece
v dnesni dobé rozezndvame tfi: celopodnikové kritérium, tymové kritérium a kritérium
pracovniho mista.

Celopodnikové kritérium

Celopodnikova kritéria jsou pfedevsim hodnoty a vliastnosti, které spole¢nosti povazuji
za cenné a dlleZité. Jde o vlastnosti, které jsou pro spole¢nost primarni a pomoci kte-
rych by mél byt uchazec schopen vykondvat svou praci kvalitné a Uspésné. Jedna sei
0 ochotu uchazece pfijmout hodnoty kultury spolecnosti a tuto kulturu zachovavat a
dale rozvijet. Jako pfiklad mUzeme uvést pruznou spolecnost, kterd si bude vybirat za-
meéstnance, ktefi jsou flexibilni, pruzni a akceptuji zmény. Celopodnikova kritéria se
zpravidla neuvadéji do nabidky zaméstnani a byvaji vyhodnocovany subjektivné na
vybérovych pohovorech.

Tymové kritérium
Zde se jednd predevsim o vlastnosti, kterymi musi uchazec disponovat, aby byl respek-

tovanym clenem tymu, aby byl schopen pfijmout a rozvijet tymovou kulturu a nestal
se cizorodym prvkem v tymu. Je samozrfejmé, ze vétSina pracovnich pozic bude mit
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jind tymova kritéria a kazdy uchazec neni schopen tyto kritéria spInit i navzdory jinym
vynikajicim predpokladdm na uchéazejici se pracovni pozici. Zde je to opét na subjek-
tivnim pohledu personalistl a manazer(, ktefi musi urcit, zda jsou tyto tymova kritéria
v souladu se sou¢asnou tymovou kulturou.

Kritérium pracovniho mista

Kritérium pracovniho mista je jiz tradi¢nim kritériem, které klade pozadavky na ucha-
zele tak, jak je zndme z vétSiny nabidek zaméstnani. Tato kritéria odpovidaji specifi-
kaci pracovniho mista, které jsme jiz uvedli u analyzy pracovniho mista. Jedna se o
pozadavky pracovniho mista, které klade na schopnosti a dovednosti uchazece. Pro
spole¢nost by mélo byt jednim z priméarnich cild vybirat si na obsazovand mista za-
meéstnance, ktefi zde uplatni naplno svij potenciél, at z d@ivodu kvalitné odvedené
prace, ale i v zavislosti na kvalité mezilidskych vztah( na pracovisti.

3.2 Metody vybéru zameéstnancii

Vybér zaméstnancl spole¢nosti provadi pomoci predem uréenych metod. V této fazi
by jiz méli mit personalisté ,odfiltrovany” vhodné a nevhodné uchazece pomoci pfed-
vybéru, proto se jednad predevsim o vybér nejvhodnéjsich, pfip. nejdspésnéjsich kan-
didatl na obsazeni pracovniho mista.

DGleZitym faktorem, na ktery si musi personalisté spolu s manazery dat pozor je vali-
dita vybéru — moznost skutecné predpoveédeét, jestli uchazec skutecné splniuje poza-
davky pracovniho mista. Vybér je skute¢né platny (validni), pokud metoda, kterou jsme
zvolili, dokaZze vhodné odhadnout kvalitu odvedené prace ndmivybranym uchazecem.
Jako spolehlivou (reliabilni) mdZzeme uvést metodu, kterd dokaze pfi opakovaném po-
uZitf za stejnych podminek poskytnout srovnatelné vysledky (Siky¥, 2012, s. 84).

Mezi nejvyuzivanéjsi metody dnes patfi pfedevsim hodnoceni zivotopisu personalis-
tou a manazerem, provedeni vybérového pohovoru, testovani uchazedld, Assessment
Centre nebo prlzkum uchazecovych referenci.

Hodnoceni Zivotopisu
Metoda hodnoceni Zivotopisu uchazele o zaméstnani nam poskytuje zakladni a poné-
kud univerzdlni metodu posouzeni uchazecovych kompetenci v zavislosti na pracovni

pozici. Hodnoceni Zivotopisu se nejvice vyuziva pfedevsim ve fazi pfedvybéru ucha-
zeC(, ale poslouzi i ve findIni fazi vybéru.
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Hodnoceni zivotopisu ndm umoziiuje posoudit, zda uchazed splfiiuje poZzadovana kri-
téria jako jsou napfiklad vzdélani nebo praxe. Nejlépe viak informace ziskané z Zivo-
topisu vyuzijeme v kombinaci s vybérovym pohovorem, kde se mizeme uchazece
pfimo doptat na informace, které v zivotopisu uvedeny nejsou.

Vybérovy pohovor

Vybérovy pohovor vnimdme jako osobni setkdni mezi odpovédnymi reprezentanty
spole¢nosti (personalisty a manazery) a uchazecem o zaméstnani, ktery jiz prosel fazi
predvybéru a hodnoceni Zivotopisu. Uchazec by v této fazi jiz tedy mél splfiovat ne-
zbytné pozadavky pro vykon prace.

Metoda vybé&rového pohovoru je vseobecné povaZzovana za nejvhodnéjsi metodu vy-
béru zaméstnancl, protoze ndm umozniuje komplexné a efektivné posoudit a pro-
zkoumat zplsobilost uchaze&e o zamé&stnani k vykonu prace. U¢elem vyb&rového po-
hovoru je predevsim:

=  oveérit a doplnit ddlezité Udaje o uchazedich,

=  posoudit zpUsobilost, chovani a motivaci uchazecd,

= informovat uchazece o podminkach prace a o pfipadném zameéstnani,

= 7zjistit, jakou maji uchazeci pfedstavu o podminkach prace (Sikyt, 2012, s. 86).

Pro efektivni pribéh vybérového fizeni je dllezité, aby se ho kromé personalisty a
uchazece o zaméstnani zdcastnil i potenciondini nadfizeny (manazZer) daného ucha-
zece. Je to pravé on, ktery by mél primarné rozhodnout o tom, kdo se stane dalsim
¢lenem jeho tymu, navic mdze casto uchazedi poskytnout mnohem vice informaci o
jeho budouci pracovni pozici.

Pro pribéh vybérového pohovoru simdzZzeme vybrat mezi strukturovanym vybérovym
pohovorem a nestrukturovanym vybérovym pohovorem. Strukturovany pohovor se
liSi od nestrukturovaného tim, Ze se personalista po ¢as celého pohovoru drzi svého
pfedem pripraveného programu. Otazky jsou predem pfipraveny podle toho, co
vSechno se chceme o uchazedi dozvédét, mame pripravené poradi otdzek a zaroven
je inepsanym pravidlem ¢asové ohraniceni vybérového pohovoru, které tvofi rozmezi
zhruba 30 az 90 minut.

| 21



Testovani uchazeéu

Pokud budeme chtit posoudit uchaze&e o zamé&stnani pomoci testu, mame dle SikyFe
(2012, s. 88) na vybér z nékolika moznosti. Testovani uchazedl zpravidla zahrnuje:

= Testinteligence - UmozZnuje nam prozkoumat a posoudit dusevni schopnost
a pfipravenost uchazecd. Provéfi u nich schopnost verbalniho, numerického a
abstraktniho mysleni nebo kratkodobou pamét. Test inteligence ndm rovnéz
dokaze odhalit individualni rozdily v intelektudlnich schopnostech mezi ucha-
zedi.

= Test osobnosti - Umozni ndm prozkoumat a posoudit charakteristiky osob-
nosti, které budou nezbytné pro vykon ndmi pozadované prace. Testovani
osobnosti probihad formou dotazniku, kde se z odpoveédi uchazecl dozvime jak
celkovou strukturu osobnosti uchazece, tak i dil¢i charakteristiky osobnosti.

= Test schopnosti — Jednd se o test, ktery ndm pomdze prozkoumat a posoudit
specifické znalosti a dovednosti, které budou nezbytné pro vykon nami poza-
dované prace. Testovani probihd formou modelové situace, kde dostane ucha-
zeC 0 zameéstnani za Ukol vyresit dany problém tak, jak by ho fesil v realné situ-
aci. Pfitom odpovédna osoba sleduje, jakym zplsobem uchazed nastalé pro-
blémy fesi, jak postupuje, jak rozlisuje vice a méné dllezité problémy apod.

V rédmci testovani uchazec musime brat v zfetel, Ze pravdépodobné Zadny test nedo-
kdze stoprocentné urcit nebo predpovédét Uspésnost testované uchazele pifimo
v praxi. | proto by se vystupy z téchto testovani mély stat pouze doplitkovymi tdaji,
které spojime nebo porovname s (daji z dalsich metod vybéru zameéstnancd, jako jsou
napfiklad hodnoceni zivotopisu nebo vybérovy pohovor.

DUleZitym faktorem v rémci testovani uchazecid je i to, Ze provedenim a vyhodnocova-
nim jednotlivych testl by mél byt povéren zkuseny a kvalifikovany psycholog, u kte-
rého lze pfedpokladat, Ze vystupy z téchto testl budou validni, objektivni a neposkodi
74dného posuzovaného uchazece o zaméstnani (Sikyt, 2012, s. 88).

Assessment Centre

Assessment Centrem (déle jen ,AC") rozumime dle Hronika (2002, s. 46) ¢asové ohrani-
¢enou multisituani zkousku, kterd vétSinou nema jednoznalny spravny vysledek. Tim
rozumime, ze béhem AC nehleddme nejlepsiho kandiddta mezi zicastnénymi ucha-
zeci, ale hledame nejvhodnéjsiho kandidata na nami obsazovanou pracovni pozici. AC
probihd zpravidla za Ucasti tif internich a externich hodnotiteld. Multisituacnosti rozu-
mime rdzné situace, které budou muset Gcastnici béhem AC fesit (jednotlivé nebo
v rémci skupiny). Tyto situace zdrovent umoznuji opakované zhodnoceni individualnf
nebo skupinové prace ostatnimi uchazedi a sebeposouzeni.
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Assessment Centre je dle Kocidnové (2010, s. 117) zpravidla jednodennim, pfipadné i
vicedennim programem (s ohledem na pfedem stanovené priority a poZadavky). AC
probihaji ve vétsiné pfipadech ve vnitinich prostordch spolecnosti, kterd AC poraddéa. AC
se vyuziva predevsim privybéru uchazecl na vyssi pozice, protoze se jednéd o pomeérné
naro¢nou a nadkladnou vybé&rovou metodu. Ukoly v rdmci AC mohou byt individudInf i
skupinové. Meziindividudlni Gkoly patfi napt. sebeprezentace, hrani roli, pfipadové stu-
die nebo individudIni rozhovor, mezi skupinové Ukoly patfi pfedevsim tymové hry,
které maji hodnotiteldm poskytnout obrazek toho, jak spolu mezi sebou uchazeci spo-
lupracuji a jakym zplsobem se snazi prosadit na Gkor druhych.

Zkoumani referenci

Reference, jak bylo jiz v této praci zminéno, jsou informace o uchazedi ziskavané
z pfedchozich pracovist, kde dfive uchazed plsobil. V tomto pfipadé by se mélo jednat
predevsim o doplnkovou metodu pfi vybéru uchazecl, protoZze informace ziskané
skrze reference mohou byt samozfejmeé mirné odlisné s realitou, jedna se vsak o vitany
zdroj informaci, které by pfi ostatnich metodach vybéru personalisté nemuseli ziskat.
Pro zvyseni spolehlivosti referenci je vhodnym feSenim predem navrhnout formular
s otazkami, které se chceme o uchazecich dozvédét.

3.3 Finalni vybér uchazece o zaméstnani

Ve fazi finalniho vybéru nejvhodnéjsiho uchazece jiz za sebou mame jednotlivé vybé-
rové metody. MiZeme tedy prejit pfimo k porovnani jednotlivych Gdajd ziskanych od
uchazecd z vybérovych fizenich a poté rozhodnout, kdo bude nejlépe splnovat poza-
davky spole¢nosti. DlleZité je dle Siky¥Fe (2012, s. 90) pfed oslovenim uchazece kladné
si odpovédét na tyto dvé otazky:

1. Milze uchazed vykondavat pozadovanou praci (mé pozadované schopnosti)?
2. Chce uchazecd vykonavat pozadovanou praci (mé pozadovanou motivaci)?

Dalezité je do této faze zapojit i manazera (potenciondiniho nadfizeného), ktery by dle
svych pravomoci a odpovédnosti mél rovnéz rozhodnout, zda dany uchazel je
opravdu ten, kterého potrebuje. Pokud se tedy personalista s manazerem shodnou na
findlnim kandidatovi, personalista ho oslovi s nabidkou zaméstnani. Pokud ji uchazec
akceptuje, nasleduje formalni procedura s pfijetim daného uchazece do zaméstnani.
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3.4 Naklady spojené se ziskavanim a vybérem zaméstnancu

Pfi procesu ziskavania vybéru zameéstnanctl se jisté nevyvarujeme ani ndkladiim, které
nam budou béhem tohoto procesu vznikat. Urban (2003, s. 42) tvrdi, Ze ¢im vice ¢asu
spolecnost vénuje snahou o ziskdni nejvhodnéjsiho kandidata, tim vétsi je Sance na
jeho ziskani. To vsak stoji ¢as a penize spolecnosti, a proto je ddlezité predem rozvrh-
nout ¢asové i financni moznosti spolecnosti na ziskdni danych kandidatg.

Zejména pro vétsi spolecnosti dale Urban (2003, s. 42-45) doporucluje ziskavani za-
meéstnancl z internich zdrojl. Zisk zaméstnance z vlastnich zdrojd je v rémci naklad(
mnohem lepsi variantou, protoZze se miZzeme vyhnout procesu ziskavani z vnéjsich
zdroji a mGZeme prejit rovnou do faze vybé&ru. Ze se jednd o lepdi variantu potvrzuje i
fakt, Ze lidé z vnitfnich zdrojl jiz jsou sezndmeni s chodem a kulturou spolecnosti a
tim se zaroven snizi i ndklady na jejich adaptaci. Nakladové efektivni mize byt pro za-
meéstnavatele i ziskadvani zaméstnancl na skoldch, kde mdzeme studenty pribézné
zaskolovat v nasi spolecnosti jiz b&hem jejich studia nebo je skrze Skoleni a seminare
pripravit na jejich budouci zaméstnani u nasi spolecnosti. Pro sezdnni a docasné za-
meéstnavani je zajimavou variantou i zprostfedkovani zaméstnancl skrze pracovni
agentury, pomoci kterych si mdze nase spolecnost nejen snizit ndklady na ziskavani a
vybér, ale zaroven i ziskat kousek jejich naborového know-how, ze kterého bychom
mohli Casem tézit.

Dle Armstronga (2007, s. 70) se musi klast dlraz na pfipravu, zdGvodnovani a obhajo-
vani rozpoctu personalniho Utvaru u vrcholového managementu. V ramci pfipravy se
rozpocet (podobné jako u jinych odbornych Gtvar() pfipravuje v nasledujicich krocich:

1. Definovani cill a plana.

2. Progndza &innosti potfebnych k dosazeni stanovenych cilG a pland v souladu
s rozpocCtovymi pravidly spolecnosti a predpoklady o budoucich aktivitach pod-
niku a o cilech tykajicich se sniZzeni reZijnich nakladd nebo jejich udrzeni na
stejné drovni.

3. Odhady lidskych i financnich zdrojd, které jsou nezbytné k zabezpedeni pred-
poklddanych aktivit.

4. Né&klady na vSechny oblasti ¢innosti — soucet téchto nakladd ndm vytvofi cel-
kovy rozpocet.

V rédmci zddvodnovani a obhajovani se jiz snazime ,pouze" zajistit si pfedem vseo-
becny souhlas u vrcholového managementu, pro ktery by nemél byt celkovy rozpocet
zadnym velkym prekvapenim. Armstrong (2007, s. 71) v rdmci obhajovaci faze nejvice
doporucuje stat si pevné za svymi nazory a cisly, které vrcholovému managementu
prezentujeme a poskytnout jim takové argumenty, které je presvéddi, ze pravé takovy
rozpocet, ktery jim prezentujeme, dokdze nasmeérovat nasi spoleénost v oblasti lid-
skych zdrojd presné tam, kam spolecnost skute¢né sama chce.
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4 Stanoveni hlavnich vyzkumnych otazek

Cilem této bakalarské prace je navrzeni urcitych doporuceni, které napomohou ke
zlepsSeni stavajiciho stavu ziskdvani a vybéru zaméstnancl. Dosazeno tak bude za po-
moci vysledk( z dotaznikového Setfeni a strukturovaného rozhovoru s manazerem na-
boru ve vybrané spolecnosti.

Pro kvalitnéjsi a efektivnéjsi tvorbu otdzek pro prfedkladané dotazniky a strukturovany
rozhovor byly pfedem stanoveny tfi hlavni vyzkumné otazky:

1. Jaké néastroje uchazeci nejcastéji vyuzivaji pfi hledani nového zameéstnani?

2. Colze povazovat za nejdllezitéjsi faktory, podle kterych si uchazeci o zamést-
nani vybiraji svého budouciho zaméstnavatele?

3. Ve kterych ¢innostech by se méla spole¢nost G4S vice angazovat, aby doka-
zala prildkat vice uchazecl o zaméstnani?
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5 O spolecnosti

5.1 Predstaveni spolecnosti

Spolecnost G4S se povaZzuje za svétovou jedni¢ku v poskytovani komplexnich bezpec-
nostnich rfeseni. Jeji specializace je outsourcing podnikovych proces(, kde hraje pravée
bezpeclnost klicovou roli, to znamend predevsim ostrahy objektd a osob, spolu se zpra-
covanim hotovosti. G4S plsobi v celé fadé geografickych trhl a oblastech podnikani
po celém svété a je vyznamnym poskytovatelem fizeni rizik a ochrany podnikatelskych
i vliadnich objektd. G4S ma pobocky ve vice nez 100 zemich svéta a v soucasné chvili
zaméstnava vice nez 600 000 zaméstnancl. Mezindrodni know-how a 28letd zkuse-
nost pomaha poskytovat bezpecnostni sluzby velkym mezinarodnim spolecnostem,
ale i malym a stfednim podnikatelskym subjektdm na té nejvyssi Grovni.

Obrazek 2: Logo spolec¢nosti G4S
Zdroj: Interni dokumenty spolec¢nosti G4S

5.2 Rozdéleni jednotlivych divizi spolecnosti

Spole&nost G4S se rozdé&luje do tff divizi — Cash, Secure a Systems, pricemz v Ceské
republice se G4S zaméfuje zejména na bezpecnostnisluzby v oblasti ochrany majetku
a osob a penézni sluzby spojené s manipulaci hotovosti, které maji na starost prvni
dvé zminéné divize.

G4S Cash Solutions (C2), a.s. je divize, kterd zpracovava ceniny a hotovost (bankovky i
mince), to vée v Uzké spolupraci s Ceskou narodni bankou (CNB). Primarné ma na sta-
rost prijatou hotovost zpracovat dle prani svych zdkaznik( a tu jim poté distribuovat.
Tato divize rovnéz zodpovida za spravu a servis bankomat(, spolu se svozem a zpra-
covanim stravenek.
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G4S Secure Solutions, (CZ) a.s. ma na starosti pfedevsim fyzickou ostrahu osob a ma-
jetku, tzv. guarding. Divize Secure vyuZivd moderni bezpelnostni technologie a sys-
témy, spolu s elektronickym monitoringem, vé¢etné PCO (Pult centralizované ochrany).

Z dlvodu zjednoduseni vyzkumného procesu a lepsi validity vysledk(d z vyzkumného
Setreni je tato prace zpracovéana na zakladé dat z divize G4S Cash Solutions (C2), a.s.

Cash Secure

Obréazek 3: Rozdéleni jednotlivych divizi spolec¢nosti G4S
Zdroj: Vlastni tvorba

5.3 Historie spolecnosti a vyznamné historické udalosti

V roce 1901 zalozil Marius Hogrefe v Dansku spole¢nosti s ndzvem Kjgbenhavn Frede-
riksberg Nattevagt. O témeér 115 let pozdéji se tato spolelnost, ktera dnes nese nazev
G4S, vypracovala na nejvétsiho poskytovatele bezpelnostnich feSeni na svété.

Vyznamné udalosti v historii spolecnosti G4S

Rok 1990

3. fijna 1990 byla GROUP 4 SECURITAS a.s. zapsana jako jedna z prvnich bezpecnost-
nich agentur na Uzemi byvalého Ceskoslovenska. Jiz od svych po¢atkd zaznamenala
obrovsky rlst a stala se brzy jednim z nejvétsich a nejrespektovanéjsich poskytova-
teld penéznich a bezpecnostnich sluzeb v zemi.

Prvni poskytovanou sluzbou byl od roku 1990 ,guarding” (hlidani, ostraha).
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Rok 1991
S jarem 1991 pfijizdi prvni tfi pancérfovana vozidla, kterd jsou vyuzivdna pro sluzbu
prepravy hotovosti. Zapocal intenzivni vycvik, Skoleni posadek i manazerg.

Rok 1992 az 1998

Prudky vyvoj v letech 1992-1998 sebou nese budovani pobodek po celé CR. Oteviraji
se také Strediska zpracovani hotovosti v Praze, Brné a Ostravé. G4S se stavé lidrem v
poskytovani sluzeb prepravy a zpracovani hotovosti, véetné obsluhy bankomatd
(ATM).

Rok 2001
Akvizice spolecnosti Bankovni ochranna sluzba, a.s.

Rok 2004
V roce 2004 se méni obchodni jméno spolecnosti na Group 4 Falck a.s.

Rok 2006

V zafi 2006 se opétovné méni vlastnickd struktura, &¢imz se oddéli jednotlivé oblasti
podnikdni a vznikaji samostatné akciové spolec¢nosti G4S Cash Services (CZ), a.s. a
G4S Security Services (CZ2). a.s.

Rok 2007
Akvizice spole&nosti Brink” s C.L. CR s.r.o.

Rok 2010

V souladu s celosvétovou strategii a sjednocenim korporatni identity skupiny G4S ne-
sou obé spole&nosti od listopadu 2010 nové nazvy:

= (4S Cash Solutions (CZ), a.s.
= (4S Secure Solutions (C2), a.s.

Rok 2011
V roce 2011 oslavily obé spole¢nosti 20 let spolecného plsobeni na ¢eském trhu bez-
pecnostnich sluzeb.

Zdroj: Webové stranky spolecnosti G4S
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5.4 Charakteristika posuzovanych pracovnich mist

Z dGvodu, aby byly vysledky ziskané z dotaznikového Setfeni co nejvice validni a
presné, se vyzkum v této praci soustredil pfedevsim na dvé fadové pozice z divize G4S
Cash Solutions (CZ), a.s. a to na pozici Zpracovatel hotovosti a Bezpe&nostni pracov-
nik. Pravé pro tyto pracovni pozice probiha ve zkoumané spolenosti intenzivni nabor,
ktery se snazi doplnit zaméstnanecké stavy na idedlni pocet. Dotaznikové Setfeni bylo
provedeno za pomoci uchazec(, ktefi se hlasili pravé na tyto dvé pracovni pozice.

Zpracovatel hotovosti

Zameéstnanec na pozici ,Zpracovatel hotovosti” ma na starosti primarné podcitani ban-
kovek a minci pomoci bankovni techniky. Mince a bankovky zde zaméstnanci rozdéluji
dle zakdzek zdkaznikd, mize se jednat o mikrotransakce pro mensi zédkazniky, ale i
velké financni transakce pro velké odbératele, jako jsou supermarkety nebo provozo-
vatelé bankomatd.

Zameéstnanci na téchto pozicich pracuji predevsim na noc¢nich sménéach a pracuje se
zde v nerovnomeérné rozlozené pracovni dobé. Uchazedi na tuto pozici musi splfiovat
podminku ukonceného stfedoskolského vzdélani, plnoletosti a Cistého trestniho rej-
stfiku. Podminkou je i dobry zdravotni stav, ktery se ovéfuje u smluvniho doktora, ktery
pro spolecnost vyda potvrzeni, Ze uchazed mize danou praci vykonavat. Tato prace je
svym charakterem vhodna spiSe pro Zeny.

Bezpecnostni pracovnik

Zaméstnanci na této pracovni pozici maji na starost fizeni specidlniho dodavkového
problémové dodani smluvenych zakazek, za bezpelnostni jisténi svého kolegy v te-
rénu, za komunikacis operaénim stfediskem a za obsluhu stfelné zbrané nebo spojové
techniky.

Zameéstnanci na této pozici pracuji ve dvousmeénném provozu s nepravidelnym rezi-
mem od pondéli do nedéle. Uchazedi by méli spliiovat podminku stfedoskolského
vzdélani, Cistého trestniho rejstfiku a dobrého zdravotniho stavu podobné, jako na po-
zici ,Zpracovatel hotovosti". Na této pracovni pozici jsou vSak pozadavky jesté rozsi-
feny o vlastnictvi zbrojnino prdkazu skupiny D (ktery si mohou uchazedi zafidit az po
nastupu do zaméstnani), fidi¢sky prikaz skupiny B a profesni kvalifikaci strézny 68-
008-E (rovnéz s moznosti zafidit az po nastupu do zaméstnani). Tato prace je svym
charakterem vhodna spise pro muze.
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5.5 Popis priubéhu vybérového fFizeni

Pribéh vybérového fizeni u fadovych pozic se sklada ze tif ¢asti:

Vstupni pohovor — Na prvnim pohovoru ve spolecnosti G4S se uchazedi o zaméstnani
dozvédi od personalistl zadkladni Udaje o spole¢nosti G4S, informace o pozicich, o
které maji zdjem a podminky spoluprace, které jim spolec¢nost nabizi. Uchazedi zde
dostavaji dostatek prostoru pro své otdzky ohledné volnych pracovnich mist, zazemi
spolecnosti, pracovniho kolektivu apod.

Personalisté uchazeclm tyto informace prezentuji a zaroven v dalsi fazi zkoumaji
Udaje ziskané pomoci zZivotopist a overuji si, zda uchazedi splnuji zadkladni podminky
pro nastup do zameéstnani. Pokud se personalisté i uchazedi shodnou na tom, Ze chtéji
ve vybérovém fizeni pokraovat, pokracuji do dalsi faze vybérového fizeni, a tim je bez-
pecnostni pohovor.

Bezpeénostni pohovor — S ohledem na penézni sluzby, které tato spole¢nost posky-
tuje, se v této spolenosti pfed nastupem do zameéstnani provadi bezpecnostni poho-
vor. Ten nerealizuji pfimo personalisté, ale specializovani bezpecnostni odbornici, ktefi
maji na starost nejen tyto bezpelnostni pohovory, ale zaroven cely bezpelnostni Usek
spole¢nosti.

Zameérem téchto bezpecnostnich pohovord je vyfadit z procesu uchazece o zamést-
nani, ktefi nesplnuji bezpe&nostni podminky pro vykon prace nebo mohou znamenat
pro spolecnost urcité bezpecnostni riziko. Pokud bezpelnostni Usek shledd uchazece
jako nevhodného pro spolupréci, uchaze¢ nemU(zZe byt pfijat do pracovniho poméru a
tim pro néj cesta vybérovym fizenim kon¢i. V opacném pripadé je uchazec doporucen
bezpelnostnim Usekem ke spolupraci a je pfedan zpét na personalni oddéleni.

Prijimaci pohovor - \/ této fazi vybérového fizeni jiz personalisté védi, Ze uchazec spl-
Auje nezbytné podminky pro pfijeti do pracovniho poméru a sdéluji uchazecdi vsechny
administrativni ndlezitosti, které bude muset uchazec dolozit pred zapocetim pracov-
niho poméru, véetné Iékatfské prohlidky u zavodniho lékate spolecnosti. Pokud ucha-
zec ziska kladné potvrzeni od zavodniho |ékafe a zaroven dolozi vSechny potfebné na-
lezitosti personalistim v domluveném case, smi nastoupit uchazed na nastupni sko-
leni, kde jsou uchazeci seznameni se zazemim spolecnosti, s pravidly BOZP, s kulturou
spole¢nosti a v neposledni Fadé podepisi pracovni smlouvy spolu s dalsimi podstat-
nymi dokumenty.
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6 Dotaznikové Setreni

Jako prvni metoda vyzkumu ve spolecnosti G4S bylo vyuzito dotaznikové Setfeni. Do-
taznik byl distribuovan uchazeclm pfi pfijimacim skoleni a podpisu pracovni smlouvy,
den pred nastupem do zaméstnani. Dotaznikové Setfeni probihalo pfimo v prostordch
spolecnosti G4S a probihalo zhruba pét mésicd — od listopadu 2017 do brezna 2018.
Dotaznik vyplnilo celkem 104 uchazeé&id, jeho vyplnéni bylo zcela anonymni. Dotazni-
kové Setfeni probihalo jen na uchazecich, ktefi nastupovali na pracovni pozice ,Zpra-
covatel hotovosti” a ,Bezpelnostni pracovnik”.

1. Pohlavirespondentii

Prvni otdzka méla za Ukol rozdélit respondenty dle pohlavi. Dotaznikového Setfeni se
zUCastnilo presné 64 mdzu a 40 Zen.

2. Vék respondenti

Druhd otazka v dotaznikovém Setreni se soustredila na vék respondentd, stanoveny
byly celkem CtyfFi vékové rozmezi. Nejpocetnéji byli zastoupeni v dotaznikovém Setfeni
respondenti ve vékovém rozmezi 18-29 let (52 respondentd), poté respondenti ve vé-
kovém rozmezi 30-45 let (34 respondentd), tfeti zastoupenou skupinou byli respon-
denti ve vékovém rozmezi 46-59 let (18 respondent(l). Ctvrté vékové rozmezi bylo ur-
¢eno pro uchazece predddchodového véku 60+ let, z tohoto vékového rozmezi se viak
nezUcastnil ani jeden respondent.
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Graf 1: Vék respondent(
Zdroj: Vlastni setfeni
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3. Jakym zpliisobem se uchazeci dozvédéli o volné pracovni pozici, na
kterou pravé nastupuji

Tato otazka meéla za Ukol zodpovédét, jakym zplsobem se uchazedi dozvédéli o volné
pracovni pozici, na kterou v dany moment nastupuji. Uchazeci méli na vybér z osmi
moznosti, pokud ani jedna z nich nebyla ta spravna, respondent mohl svou volbu uvést
v moznosti ,Jiné". Naprosto nejcastéjsi moznosti, kterou respondenti ve svych dotaz-
nicich uvadéli, byla moznost ,Pracovni portal”, kterou uvedlo presné 63 respondent(.
Druhou nejc¢astéjsi moznosti bylo ,0d ¢lenl rodiny nebo pratel”, kterou uvedlo 24 re-
spondentd. Celkem tedy alespon jednu z téchto dvou moznosti zaznamenalo téméF
84 % respondentii.
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63
o Jakym zpusobem se uchazeci dozveédéli
o volné pracovni pozici
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Pracovni  Od ¢lenl Jindez Socidlnisité Inzerdtv  Billboard Ufad prace Reklamayv Jiné
portdl rodiny nebo internetu novinach radiu

pratel

Graf 2: Jakym zplsobem se uchazeci dozvédéli o volné pracovni pozici
Zdroj: Vlastni Setfeni
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4. Co povazovali uchazedi za nejdiilezité&jsi faktor p¥i hledani nové prace

Ve

Tato otdzka méla za Ukol zodpovédét, co povazovali uchazedi za nejdilezitéjsi faktor
pfi hledani nové prace, resp. co je nejvice oslovilo pfed kontaktovanim spolecnosti.
Respondenti méli na vybér z osmi rliznych moznosti, v pfipadé absence spravné od-
povédi mohli zaskrtnout moznost ,Jiné". Vysledky z této otdzky jiz nejsou tak jedno-
znacné jako v pfedchozim pfipadé, nejvice uchazecl oslovila ,Napln préce” (44 re-
spondentd), jako druhd nejcastéjsi odpovéd bylo ,Mzdové ohodnoceni” (40 respon-
dentl). Respondenty rovnéz oslovilo ,Misto vykonu prace” (30 respondent(), ,MoZnost
rychlého nastupu do zaméstnani” (20 respondentl) nebo ,MozZnost profesniho rdstu”
(18 respondentl). Nutné je jesté podotknout, Ze respondenti u této otdzky mohli uvést
vice nezZ jen jednu mozZnou odpovéd, tudiz se soucet vsech odpovédi nerovna celko-
vému souctu respondentd.
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Graf 3: Co povaZovali uchazeci za nejdileZitéjsi faktor pfi hledani nové prace
Zdroj: Vlastni setfeni
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5. Navstéva firemnich webovych stranek G4S uchazeci

Tato otdzka méla za Ukol zjistit, zda uchazedi o zaméstnani navstivili béhem hledani
svého budouciho zaméstnani firemni stranky spoleénosti G4S, se smyslem dozvédét
se néco vice o nabizenych pozicich, ale i o historii spolec¢nosti nebo jeji sou¢asné situ-
aci. Respondenti zde méli na vybér z moznosti ,Ano" a ,Ne", pficemz kladné odpové-
délo 78 respondentd, zaporné odpoveédélo 26 respondentd.

6. Jak firemni webové stranky G4S plisobily na uchazeée

Na tuto otazku odpovidalo pouze 78 respondent(, ktefi odpovédéli kladné v predesl|é
otdzce. Tato otdzka ma za Ukol zjistit, jak firemni webové stranky spole¢nosti G4S na
uchazece pUsobi, zda zde nalezli poZzadované informace o pracovni pozici nebo o spo-
lecnosti celkové. Respondenti méli na vybér ze Ctyr variant, nejvice odpovédi se seslo
u varianty ,Dobre, ale nemély zasadni vliv na mdj vybér", celkem tuto variantu zvolilo
44 respondentl. ,Velmi dobre" webové strdnky ohodnotilo 24 respondent(, 10 respon-
dentl je navstivilo pouze ze zvédavosti. Zadporné webové stranky neohodnotil ani je-
den respondent.
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vliv na muj vybér pti vybéru pracovni pozice zvédavosti jsem potieboval

Graf 4: Jak firemni webové stranky G4S plsobily na uchazece
Zdroj: Vlastni setfeni
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7. Informovanost uchazecii o volné pracovni pozici pied nastupem do
zaméstnani

Touto otdzkou se pfesouvame do bloku ¢tyf otazek, které méli pfedevsim za Ukol zjistit
Uroven spokojenosti uchazecl o zameéstnanis prlbéhem ndborového procesu. Zdmé-
rem této otdzky bylo dozvédét se od respondentd, zda byli béhem vybérového fizeni
dostatecné informovani personalem spole&nosti G4S o pozici, o kterou se uchazi a zda
jsou toho nazoru, Zze o dané pracovni pozici jsou v den podpisu pracovni smlouvy pIné
informovani a obezndmeni se vSemi nutnostmi a povinnostmi, které je na dané pra-
covni pozici ¢ekaji. Respondenti zde méli na vybér rovnéz ze ¢tyf moZnych variant a ve
velkém mnozstvi odpovidali velice kladné. MozZnost ,Zjistil jsem vse, co jsem potrebo-
val” zvolilo 73 respondentd, moznost ,Na malé vyjimky ano” zvolilo 30 respondentd.
Jediny respondent volil moznost ,Na hodné véci jsem se musel doptavat”a zadny z re-
spondentd nenastoupil na pfijimaci Skoleni s védomim, Ze o pozici, na kterou nastu-
puje, nevi nic.
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Graf 5: Informovanost uchazecl o pracovni pozici
Zdroj: Vlastni Setfeni
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8. Jakym zpuisobem byli uchazeci informovani o priibéhu vybérového
Fizeni

s v s

V této C¢asti dotazniku odpovidali respondenti podobné jako v pfedes|é ¢asti, tentokrat
bylo zdmérem zjistit, jak byli uchazecdiinformovani o pribéhu vybérového fizeni. Jedna
se o postup, ktery sdéli personaini oddéleni uchazellim nebo se vzdjemné domluvina
kompromisu, kdy a na jaké misto se uchazec dostavi na vybérovy/bezpecnostni poho-
vor, pfip. pfijimaci skoleni. V této ¢asti vybérového procesu je velmi dllezita interakce
personalu spolecnosti, ktery musi dbat na to, aby uchazel o zaméstnani splnil vSechny
potrebné ndlezitosti, jako je obstaranivsech potfebnych dokumentd k ndstupu, objed-
nani se k firemnimu lékati apod. Respondenti méli na vybér ze &tyf moznosti odpovédi,
moznost ,Velmi dobre” zde volilo 88 respondentd, tedy drtiva vétsina respondent0.
Moznost ,Spise dobre” si vybralo 15 respondent( a pouze jeden respondent zvolil ve
svém dotazniku moznost ,Spise $patné”. Spatné nebyl informovan ani jeden respon-
dent.
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Graf 6: Informovanost uchazecl o pribéhu vybérového fizenfi
Zdroj: Vlastni setfeni
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9. Profesionalita personalu G4S

V této casti dotazniku nés zajimal ndzor uchazecd na profesionalitu persondlu G4S.
Hodnocen byl celkovy dojem béhem vybé&rového fizeni; zda se personal choval k ucha-
zecOm vstiicné a slusné, zda byl persondl vhodné oblecen, zda vystupoval reprezen-
tativné apod. Moznosti odpovédi byly znovu Ctyfi a vysledek této ¢asti byl velmi pozi-
tivni. Celkem 87 respondent( uvedlo moznost ,Rozhodné ano”, 16 respondent( jako
svou odpovéd uvedlo ,SpiSe ano". Jediny respondent jako svou moznost uvedl| ,Spise
ne" a zcela nespokojen s profesionalitou personalu G4S nebyl zddny z respondent(.
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Graf 7: Profesionalita personalu spolecnosti G4S5
Zdroj: Vlastni setfenf
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10. Hodnoceni celkové doby vybérového Fizeni

V posledni ¢asti dotaznikového Setfeni respondenti odpovidali na otdzku, jak by ohod-
notili celkovou dobu vybérového fizeni. Jednd se o dobu prvniho kontaktovani perso-
nalisty spolec¢nosti G4S, aZz po dobu podpisu pracovni smlouvy. Kazdy z uchazecd ma
jiné ndroky a pozadavky, proto se ¢asto tato doba mezi jednotlivymi uchazedi lisi a ti ji
hodnoti subjektivné dle svého vlastniho pfesvédceni. Na vybér méli respondenti ze
¢ty moznych odpovédi, nej¢astéjsi odpovédise vSak stala opét prvni moznd odpovéd
LV poraddku”, kterou si zvolilo 72 respondentd. Celkem 23 respondentd volilo moZnost
.Nevadila mi", dohromady tedy jednu z téchto dvou moznosti zvolilo celkem 91 % re-
spondentd. MoZnost ,Doba mi prisla delsi, neZ je obvyklé" zaskrtlo 8 respondentl a
jediny respondent byl s touto dobou nespokojen a vadila mu.
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Graf 8: Hodnoceni celkové doby vybérového fizenf
Zdroj: Vlastni sSetfeni
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6.1 Rozdily ve vysledcich dle genderového rozdéleni

V rdmci posledni faze dotaznikového Setfeni byly vysledky ziskané z dotaznikd porov-
nany v ramci genderového rozdéleni. Zadmeérem tohoto kroku bylo zjistit, zda se odpo-
védi v dotaznikovém Setfeni lisi a pokud ano, v jak velké mite.

Porovnano mezi sebou bylo devét ¢asti (otdzek) dotaznikového Setfeni (bez Gvodni
¢asti, ve které se respondenti préavé rozdéluji dle pohlavi) a zaznamenatelné rozdily ve

7 v

vysledcich se projevily ve vékovém rozdéleni ve druhé ¢asti dotazniku a pfi hledani
kové Casti. V ostatnich sedmi ¢astech se odpovédi lisily v pouhych nékolika procent-
nich bodech, tudiz by jakykoliv vystup z téchto ¢asti pro Ucely této prace nemél dosta-
tecnou vypovidajici hodnotu.

Rozdé&leni uchazeci dle véku
Prvnim uvedenym rozdilem bude rozdéleni uchazecl dle véku, kde jsme prfedem vy-

loucili moznost véku 60+ let, protoZe se nikdo v tomto vékovém rozmezi dotazniko-
vého Setfeni nezuc&astnil.
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Graf 9 - Vékové rozdéleni dle pohlavi

Zdroj: Vlastni setfeni
Na grafech vySe mizZeme vidét klesajici trend, ktery se s genderovym rozdélenim ne-

meéni. MldzZeme vSak postfehnout fakt, ze kfivka zndzornujici trend klesd u muzd vliivem
velkych ¢isel ve vékové oblasti 18-29 let strmé dold, ale u Zen je tento pokles podstatné
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mensi, coz zpldsobuje velky pocet uchazedek ve vékové oblasti 30—45 let, ale i 46—59
let v poméru k nejpocetnéjsi skupiné ve véku 18-29 let.

Zavérem z tohoto postfehu m{zeme povazovat fakt, Ze prace ve spole¢nosti G4S oslo-
vuje muzZe predevsim mladsiho véku, ktefi u spolecnosti hledaji uplatnéni bud po
ukonceni stfedni nebo vysoké skoly nebo jako moznost zaméstnani, kde by se mohli
usidlit na delSi dobu nez dosud. U Zen ndm tyto vysledky znadi fakt, Zze ackoliv nejpo-
cetnéjsi skupinou jsou stale uchazelky ve véku 18-29 let, o praci zde Zadaji pomérné
starsi Zeny, a proto by se spole¢nost pfi ziskdvani zaméstnancl neméla soustredit jen
na absolventy stfednich a vysokych skol, ale i na tyto vékové kategorie, predevsim pro
pozice ,Zpracovatel hotovosti”, kde je prace charakteristicky vice vhodna pravé pro
zeny.

ey wews

Druhym uvedenym rozdilem ve vysledcich dle genderového rozdéleni je ¢tvrtd ¢ast
dotazniku, kde byli respondenti dotdzani na nejddilezitéjsi faktory, které je ovliviuji pfi
hledani nové prace. | zde byly po genderovém rozdéleni zaznamenany rozdily ve vy-
sledcich.
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Graf 10: Nejdllezitéjsi faktory uchazecd — muzi
Zdroj: Vlastni sSetfeni
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Nejdllezitéjsi faktory uchazecl - Zzeny
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Graf 11: Nejdulezitéjsi faktory uchazeci — Zeny
Zdroj: Vlastni setfeni

Na vysSe uvedenych grafech m@zeme postrfehnout nékolik podstatnych rozdill. V muz-
ské ¢asti dotaznikového Setfeni témér dominuji dvé varianty odpovédi, a to ,Napln
prace" a ,Mzdové ohodnoceni”. Spolecnost by tedy méla v rdmci téchto vysledkd za-
pracovat pfi procesu ziskdvani zaméstnancl na propagaci téchto faktor(, predevsim
na pozici ,Bezpecnostni pracovnik”, jelikoz tato pozice je charakteristicky vhodna
praveé spise pro muze.

U Zen se vysledky lisi primarné tim, Zze nedominuji pouze moznosti ,Naplf prace” a
,Mzdové ohodnoceni”, v ramci téchto vysledkl se k nim pridavéd i mozZznost ,Misto vy-
konu prace"”. To znamena, ze Zzeny se nespokoji pouze s dobrym mzdovym ohodnoce-
nim a spravnou naplni prace, ale jde jim rovnéz o misto, kde budou danou praci vyko-
navat, dle predpokladu se bude jednat predevsim o blizkost vici svému bydlisti. Pfi
ziskavani zaméstnancl na pozice ,Zpracovatel hotovosti” by tedy spolec¢nost dle vy-
sledkd setfeni neméla opomijet okoli svého pdsobisté. Narlst hodnot mizZzeme vidét i
u moznosti, které muzi tolik nepreferuji, napft. ,Firemni povést”, ,Benefity” nebo ,Pra-
covni kolektiv”.
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7 Strukturovany rozhovor

Z dlvodu doplnéni a zpresnéni ziskanych informaci z dotaznikového Setfeni se prak-
ticka ¢ast této prace vénuje rovnéz strukturovanému rozhovoru s manazerem naboru
ze spole¢nosti G4S. Zdmérem tohoto rozhovoru je ziskat informace o procesech ziska-
vani a vybéru od zameéstnancd, ktefi jsou v kazdodennim kontaktu pravé s témito pro-
cesy a mohou ndm poskytnout prakticky vhled nejen na rfeSeni vyzkumnych otézek,
které byly stanoveny v Uvodu této praktické ¢asti.

Strukturovany rozhovor byl veden s Mgr. Lenkou Tihounovou, kterd plisobi na pozici
Manazera ndboru a péce o zaméstnance pro divizi G4S Cash Solutions (CZ) a.s. témér
dva roky. Strukturovany rozhovor se sklddal z osmi pfedem pripravenych otazek.

7.1 Prubéh rozhovoru

Otdzka ¢. 1: Jsou podle Vas uchaze¢i o zaméstnani dostateéné motivovani pfi na-
stupu do zaméstnani? Ovliviiuje aktualni situace na trhu prace jejich motivaci?

JAktudlni situace na trhu prace neovliviiuje motivaci uchazecd o praci k nastupu do
zaméstnani — lidé urcité pracovat chtéji, respektive chtéji byt zaméstnani.”

Otdzka ¢. 2: Jak vyraznym zpilisobem ovliviiuje fluktuace Ffadovych zaméstnancii ve
spoleé&nosti proces ziskavani a vybéru zaméstnanciu?

,Proces vybéru a ziskavani zaméstnanci ovlivriuje fluktuace zcela zdsadné — ¢im je
fluktuace vyssi, tim musi byt proces vybéru pruznéjsi, rychlejsi, efektivnéjsi.”

Otazka ¢. 3: Co uchazece o zaméstnani nejvice zajima pfi vybérovych pohovorech?
Jaka je jejich nejcastéjsi otazka?

Prekvapivé neni nejcastéjsi otazkou vyse mzdy. Uchazeli se hodné zajimaji o délku a
rozvrzeni pracovni doby, o pracovni kolektiv a pracovni prostredi. Uchazeci o praci se
s posilenim své pozice na trhu prace zacali vice zajimat i o jiné aspekty, neZ je jen
mzda.”
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Otazka ¢. 4: Maji podle Vas uchazeci o zaméstnani vlivem soucasné situace na trhu
prace vétsi pozadavky na zaméstnavatele? Jsou vice narocni nez v predchozich le-
tech?

JZcela urcité — jistota prace, ktera v soucasnosti panuje, zasadné zménila postoj ucha-
zeCl o praci. Situace na trhu prace se oproti minulym letim obratila — dnes si vybira
uchazec o praci svého zaméstnavatele. A vybird peclivé. Zaméstnavatelé uz nejsou
v pozici sily a o zaméstnance museji bojovat.”

Otdzka ¢. 5: Jaké jsou nejéastéjsi diivody pro neprijeti uchazeée (ve fazi predvybéru
nebo vybéru) do nasi spoleénosti?

.S ohledem na charakter sluZeb, které nase spolecnost poskytuje, je zcela zadsadni, aby
uchazecia nasledné zaméstnanci byli maximalné spolehlivi, zodpovédni, trestné bez-

vy

thonni a v neposledni fadé bez financnich potizi.

Otazka ¢. 6: Ma podle Vas G4S natolik dobré jméno a povést, aby jen sama znacka
spoleé&nosti oslovila velky pocet uchaze&a?

,Casto se setkdvdme s uchazedi, kteff znacku G4S znaji jen okrajové, pfipadné neznaji
vibec. Tato skutecnost je dand charakterem poskytovanych sluZzeb — cashové sluZby
poptavaji a vyuZivaji zejména komercni subjekty (banky, obchody, cerpaci stanice
apod.).”

Otézka ¢. 7: Jakym zpiisobem se snaZite oslovit uchazec¢e o zamé&stnani a co povazu-
jete za nejucinnéjsi nastroj?
JVyuzivame jak tradicni cesty prezentace — inzerce, pracovni portaly, tak i stale vice se

rozsirujici sluzby socidlnich siti, spolupraci pfi riznych spolecenskych akcich, prezen-
tace na pracovnich veletrzich.”

Otdzka ¢. 8: Ve které oblasti (v ramci ziskavani a vybéru zaméstnancii) by se mohla
spolecnost jesté vice zlepSit nebo ma urcité rezervy oproti konkurenci?

,Prostor na zlepseni je vZdy. Aktualné vidim prostor na zlepseni napfiklad v marketin-
gové prezentaci spolecnosti a ve flexibilité fungovani celého ndborového procesu.”
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8 Vyhodnoceni vyzkumnych otazek

Na zacatku praktické ¢asti této prace byly stanoveny tfi hlavni vyzkumné otazky, po-
moci kterych byl dotaznik sestaven. Tyto tfi vyzkumné otdzky byly doplnény o otdzky
zameérujici se predevsim na spokojenost uchazecl s pribéhem vybérového fizeni.
S pribéhem vybérovych fizeni byla velka vétsina respondentd spokojena.

Otdzka C. 1: Jaké nastroje uchazecéi nejéastéji vyuzivaji pfi hledani nového zamést-
nani?

Z dotaznikového Setfeni je vice nez zfejmé, Ze uchazedi, ktefi se hlasili o praci ve spo-
le¢nosti G4S, vyuzivaji v drtivé vétsiné nejlastéji internetové pracovni portaly. Nejvice
pozornosti by tedy méla spolecnost klast praveé na tuto oblast, nizké procento na ostat-
nich odpovédich vSak naznaluje vyrazny prostor pro zlepSeni na ostatnich metodach
propagace volnych pracovnich mist.

e 74

Otazka C. 2: Co Ize povaZovat za nejdiilezitéjsi faktory, podle kterych si uchazeéi o
zaméstnani vybiraji svého budouciho zaméstnavatele?

Vv,

Jako nejdulezitéjsi faktor pfi hledani nové prace povazuji zaméstnanci napln své bu-
douci prace, doplnéno o vysi mzdového ohodnoceni a mista vykonu prace. Zde vsak
musime vysledky s ohledem na pozdéjsigenderové rozdéleni posuzovat opatrné, pro-
toze jak ndm praveé toto rozdéleni naznacilo, muzlm zalezi pfedevsim na ndplni prace
spolu s mzdovym ohodnocenim, kdeZto ostatni faktory nebyly pro muze dilezité v ta-
kové mite jako u Zen. Zeny preferuji mix nejen spravné naplné prace a mzdového
ohodnoceni, ale zaroven mista vykonu prace. Vyssi hodnoty byly spatfeny i u ostatnich
faktord, jako jsou benefity nebo pracovni kolektiv.

Otdzka C. 3: Ve kterych ¢innostech by se méla spolecnost G4S vice angaZovat, aby
dokazala prilakat vice uchazeéii o zaméstnani?

Dle vysledk( z dotaznikového Setreni, které naznacuji, Ze jednim z hlavnich faktord pfi
vybéru budouci pracovni pozice je pfedevsim napln prace, je spolecnosti G4S doporu-
¢eno soustredit se vice na oblast marketingovych aktivit. Tento nazor zastava i mana-
zerka naboru, kterd si mysli, ze spole¢nost G4S ma rezervy pravé v marketingové pre-
zentaci. To vse je zaroven zapfi¢inéno zaroven tim, Ze G4S ma své zakazniky pfedevsim
velké obchodni spole&nosti.
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9 Navrhy a doporuceni spolecnosti

Spolecnostije doporuceno soustredit své marketingové aktivity pfedevsim na spravné
vyuziti Employer Brandingu. Tuto oblast povazuji za primarni pro potencionalni rozvoj
spolecnosti nejen v oblasti ziskdvani a vybéru zaméstnancl. Tato spolecnost ma jako
své zakazniky predevsim velké komeréni subjekty, proto se o této praci tézko dozvidaji
lidé, ktefi s ni jesté nepfisli do styku. Budovani znacky a rozsifovani povédomi mezi
potenciondlni uchazece mdze pomoci nejen oslovit spravnou cilovou skupinu ucha-
zec(, ale zaroven vzbudit hrdost mezi svymi souc¢asnymi zaméstnanci a snizit tim fluk-
tuaci, kterd ma na oblast ziskavani a vybéru zaméstnancl nemaly vliv. Zaroven tim
muizeme snizit naklady na ziskavani zaméstnancl, pomoci budovat firemni kulturu a
v neposledni fadé zvysit zajem o oteviené pozice.

Tomuto doporuceni napovidajii vysledky z dotaznikového Setfeni, kde moznost odpo-
védi,NaplIn prace” bylav ramcinejdllezitéjsich uchazedskych faktorl uvadéna nejcas-
téji, proto by spolec¢nost méla uchazece oslovit pfedevsim s nabidkou zajimavé a zod-
povédné prace, kterou verejnosti prospivaji. Tuto oblast podporuje i manazerka na-
boru a péle o zaméstnance, kterd zminuje, Ze praveé marketingové aktivity jsou oblasti,
kde by se spolecnost G4S méla vice angaZovat. Zaroven by spolecnost méla v ramci
budovani Employer Brandu poskytnout vétsi vhled uchazeddm do charitativnich aktivit
a dllezitych prospésnych projektd, které G4S pro verejnost délg, aby tim zvysila pové-
domi praveé o své znacce.

Budovani Employer Brandu vSak napomuze spole¢nosti G4S predevsim do budoucna.
Z vysledku dotaznikového Setfeni je zfejmé, Ze o praci v G4S se zajimaji predevsim lidé
ve véku 18-29 let, proto spolecnost musi brat v potaz fakt, Ze pravé mladsi uchazece
dokazi oslovit ponékud odlisné metody neZ uchazecle starsi. To zmifuje i Kluson, za-
kladatel spole¢nosti Proudly (2018): ,Doporucuji komunikovat multimedidlné a po-
moci co nejpestiejsiho komunikacniho mixu. Mladou generaci navic obzvlast zajima
firemni kultura, zda je ve firmé kreativni prostfedi a jaci jsou zaméstnanci. To pfes oby-
cejny text v kratkém Case ukaZete téZko. Mnohem vérohodnéji a efektivnéji funguje,
kdyz to ukaZete na fotografiich nebo videu.”

Pfi budovani znacky Ize vyuzit nejriznéjsich nastrojd, napriklad:

= Pravidelné Gcasti na spolecenskych, sportovnich nebo zazitkovych akcich,
= akce pro zaméstnance,

= prezentace na socialnich sitich,

= aktivni spoledenskd odpovédnost,

=  vhodné umisténd bannerové reklama (Google AdWords),

» poradatelstvi charitativnich projekt(,

=  spolupréace se stfednimi skolami apod.
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Z ddvodu, Ze podnikatelské prostredi spolecnosti G4S je pomérné specifické, je dlle-
Zité byt vZzdy o krok pfed konkurenci. Proto je spole&nosti zaroven doporuceno, aby se
pokusila predevsim mladé uchazece o zaméstnani zaujmout moderni a netradi¢ni na-
bidkou zaméstnani. To Ize napfiklad ndborovym videem, ve kterém nas provede ma-
nazer Ci personalista spole&nosti, pfedstavi volnou pracovni pozici a odprezentuje
hlavni vyhody a motivacni faktory, které upoutaji pozornost potenciondlnich uchazecd
0 zaméstnani. Vhodné je rovnéz zapojeni zaméstnancd, ktefi predstavi hlavni vyhody,
které jim zaméstndni u spolecnosti G4S pfineslo.

Naborové video Ize pojmout formalné, ale zaroven formou chytlavé scény nebo pfi-
béhu. Zaroven se tyto materidly mohou vyuzit k ziskdvani zameéstnancd, ale rovnéz
k budovani kvalitniho Employer Brandu, jako propagace svych primarnich podnikatel-
skych aktivit.

Nejpodstatnéjsi doporuceni spolecnosti G4S se tedy opird zejména o budovani Em-
ployer Brandu a snahu dostat se vice do povédomi potencionédlnich uchazecd. Dopo-
ruceno je zadroven modernéji prezentovat pracovni pozice pro uchazece ve vékovém
rozmezi 18-29 let, a to pfedevsim na pracovni pozici ,Bezpecnostni pracovnik”, kde je
toto zastoupeni v nejvyssi mite.
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Zaver

7

V teoretické ¢asti této prace jsme vymezily pojmy i postupy, které jsou nedilnou sou-
¢asti ziskdvani a vybéru zaméstnancl v podniku. Utvrzuji nds zaroven v tom, ze v dobé,
kdy je situace na trhu prace pomeérné slozitd a kazda spoleénost musi svadét v boji o
kazdého uchazele pomérné usilovny boj, se vyplati aktivné a efektivné pracovat pre-
devsim na procesech ziskdvani a vybéru zaméstnancl a stéle se je snazit vylepSovat.

V praktické ¢asti jsme byli sezndmeni se spoleénosti G4S, respektive s jeji divizi G4S
Cash Solutions (CZ) a.s., kterd se specializuje na penézni sluzby. Zaméfili jsme se pre-
devsim na fadové pozice ,Zpracovatel hotovosti’ a ,Bezpecnostni pracovnik”, kde se
odehrava to nejpodstatnéjsi v této oblasti podnikania kde jsou pravé tito zameéstnanci
motorem celé spolednosti. Pravé u téchto zaméstnancd, respektive uchazedld o tyto
pozice bylo provedeno dotaznikové Setfeni, kde nas zajimalo i v zavislosti na vyzkum-
nych otdzkdch z Uvodu praktické ¢asti predevsim to, jaké nastroje vyuzivaji pfi hledani
volného pracovniho mista a co povazuji za nejdUlezitéjsi faktory pfi hledani prace.

Proveden byl rovnéz strukturovany rozhovor, ktery Ucelné doplnil informace ziskané
z dotaznikového Setfeni. Jako dilezitd informace zde byla zminéna velkd mira fluktu-
ace, kterd ma velky vliv prdvé na procesy ziskadvani a vybéru zaméstnancd. Pri velkém
procentu fluktuace musi byt proces ziskadni zaméstnancd podstatné rychlejsi, ve vétsi
mife a s relativné nizsimi naroky. Proces vyb&ru musi rovnéz fungovat predevsim
rychle, pruznéji a efektivnéji. To vse jsou dlvody, které snizuji Uroven téchto procesd,
a proto by spolec¢nost méla v prvni fadé klast dlraz predevsim na snizeni fluktuace
svych fadovych zaméstnanc(.

Spolenosti bylo doporu¢eno soustfedit se pfedevsim na oblast Employer Brandingu
a dostat se do povédomi vice béznym lidem, a nikoliv jen svym klientdm, kterymi jsou
velké obchodni subjekty. Doporuc¢eno bylo rovnéz prezentovat sva volna pracovni
mista modernéjsimi zplsoby, protoze pravé miadi lidé ve vékovém rozmezi 18—29 let
tvori nejpocetnéjsi skupinu uchazecd o zaméstnani.

| 48



Seznam pouzité literatury
Tisténé zdroje

ARMSTRONG, Michael (2007). Rizeni lidskych zdrojd. Nejnové&jsi trendy a postupy. 10.
vydani. Praha: Grada Publishing. ISBN 978-80-247-1407-3.

BELOHLAVEK, Frantiek (2016). Jak vybrat spravného ¢lovéka na sprédvné misto: Uispésny
personalni vybér. Praha: Grada Publishing. ISBN 978-80-247-5768-1.

d” AMBROSOVA, Hana a kol. (2011). Abeceda personalisty. 4. vydani. Olomouc: Anag.
ISBN: 978-80-7263-646-4.

DREXLEROVA, Jana (2015). Potvrzeni o zamé&stnani. Pracovnéprdvni pfedpisy: Privodce.
Praha: Ermat. ISSN: 1214-5025.

DUDA, Jifi (2008). Rizeni lidskych zdrojd. Brno: KEY Publishing. ISBN: 978-80-87071-89-
2.

SIKYR, Martin (2012). Personalistika pro manaZery a personalisty. Praha: Grada Pu-
blishing. ISBN 978-80-247-4151-2.

KOUBEK, Josef (2015). Rizenf lidskych zdroji. Zéklady moderni personalistiky. 5. roz&i-
fené a doplnéné vydani. Praha: Management Press. ISBN 978-80-7261-288-8.

KOUBEK, Josef (2007). Rizenf lidskych zdrojd. Zéklady moderni personalistiky. 4. rozsi-
fené a doplnéné vydani. Praha: Management Press. ISBN 978-80-7261-168-3.

FOOT, Margaret a HOOK, Caroline (2002). Personalistika. Prelozil BLAHA Jifi, pteloZila
KANAKOVA Zdefika, prelozil MATEICIUC Ale&. Praha: Computer Press. ISBN: 80-7226-515-
6.

HRONIK, Frantiek (2012). Poznejte své zaméstnance: vie o assessment centre. Brno:
Era. ISBN: 80-86517-20-9.

KOCIANOVA, Renata (2010). Persondini ¢innosti a metody persondini préce. Praha:
Grafa. ISBN: 975-80-247-2497-3.

KOCIANOVA, Renata (2012). Persondini fizeni — vychodiska a vyvoj. 2. pfepracované a
rozsifené vydani. Praha: Grada Publishing. ISBN: 978-80-247-3269-5.

STYBLO, Jiff (2014). Pro¢ persondlni pldnovani a jeho optimalizace. Praktickd persona-
listika. Olomouc: Anag. ISSN: 2336-5072.

| 49



URBAN, Jan (2003). Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. Praha:
ASPI. ISBN: 80-86395-46-4.

Internetové zdroje

HAVLICKOVA LISKOVA, Dana (2017). GDPR — praktické rady pro HR. HR News [online]. [cit.
2018-03-20]. Dostupné z: https://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/nabor-id-
2698717/gdpr-prakticke-rady-pro-hr-id-3218600.

KLUSON, Jan (2018). Employer Branding: Situace na trhu prace silné nahrdvd do karet
pravé uchazelimlonline]. [cit. 2018-04-17]. Dostupné z: http://www.kvalitni-zi-
vot.cz/kariera/jan-kluson-situace-na-trhu-prace-silne-nahrava-do-karet-prave-ucha-
zecum

STYBLO, Jiff (2006). Promény ziskavani a vybé&ru zameéstnancl. Préce a mzda [online].
[cit. 2018-01-30]. Dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv-casopisu/prace-a-

mzda/

Webové stranky spolecnosti G4S [online]. 2018 [cit. 2018-04-03]. Dostupné z:
http://www.g4s.cz/cs-cz

Zakony

Zakon ¢. 262/2006 Sb., zadkonik prace

50



Seznam obrazku

Obrazek 1: Metody ziskAVANT ZamESTNANCE c.o.o.ovovieceeeeeeeeeeeeeeee e 13
Obrdzek 2: Logo SPOIECNOSEI GAS ...ttt 27
Obrdzek 3: Rozdéleni jednotlivych divizi spolecnosti GAS........cccoocceeeeeeeeeeeeeeee 28

| 51



Seznam grafi

Graf 1: VEK re@SPONTENET ...ttt 32
Graf 2: Jakym zpUlsobem se uchazeci dozvédéli o volné pracovni POZiCi.....ccccccevuevcee.n 33
Graf 3: Co povazovali uchazedi za nejd(lezitéjsi faktor pfi hledani nové prace............. 34
Graf 4: Jak firemni webové stranky G4S plsobily na uchazee ... 35
Graf 5: Informovanost uchazedl 0 PracoVNi POZICH oo 36
Graf 6: Informovanost uchazecd o pribéhu vyberového Hzeni ..o 37
Graf 7: Profesionalita personalu spoleCnosti GAS ... 38
Graf 8: Hodnoceni celkové doby VYDErOVENO FIZENT. ... 39
Graf 9 - VEkoveé rozd@leni dle PONIAVI ... e 40
Graf 10: NejdllezZitéjsi faktory UchazeCl — MUZi ..o 41
Graf 11: NejdUlezitéjsi faktory UChAzZeCl — ZENY .o 42

52


file:///C:/Users/zemyg/Desktop/BP_JanZeman_1.docx%23_Toc512267236
file:///C:/Users/zemyg/Desktop/BP_JanZeman_1.docx%23_Toc512267237
file:///C:/Users/zemyg/Desktop/BP_JanZeman_1.docx%23_Toc512267238
file:///C:/Users/zemyg/Desktop/BP_JanZeman_1.docx%23_Toc512267239
file:///C:/Users/zemyg/Desktop/BP_JanZeman_1.docx%23_Toc512267240
file:///C:/Users/zemyg/Desktop/BP_JanZeman_1.docx%23_Toc512267241
file:///C:/Users/zemyg/Desktop/BP_JanZeman_1.docx%23_Toc512267242
file:///C:/Users/zemyg/Desktop/BP_JanZeman_1.docx%23_Toc512267243
file:///C:/Users/zemyg/Desktop/BP_JanZeman_1.docx%23_Toc512267244
file:///C:/Users/zemyg/Desktop/BP_JanZeman_1.docx%23_Toc512267245
file:///C:/Users/zemyg/Desktop/BP_JanZeman_1.docx%23_Toc512267246

Seznam p¥iloh

Pfiloha 1: Dotaznik pro uchazeée o zaméstnani

153



P¥ilohy

Priloha 1: Dotaznik pro uchazece o zaméstnani
Dobry den,

réd bych Véas poprosil o vyplnéni dotazniku pro mou bakaldrskou praci na téma ,Ziska-
vani a vyb&r zaméstnancd v podniku.” Studuji ve 3. roéniku na Ceském vysokém ucenf
technickém v Praze a zdroven pracuji jako Specialista HR na personalnim oddélenf
spolecnosti G4S.

Dotaznik je zcela anonymni, respondent ho vyplfiuje dobrovolné. Dotaznik slouzi ke
studijnim Uceldm tazatele a slouzi rovnéz jako podklad k moznému vylepseni stavaji-
ciho naborového procesu spolecnosti G4S.

Dékuji Vam za zpétnou vazbu a vé&fim, Ze Vase poznatky vyuZziji ve prospéch nejen muj,
ale i spolecnosti G4S a spolecné pomuizZzeme jesté vice vylepsit ndborovy proces G4S a
tim ho zaroven zpfijemnit pro budouci zaméstnance spolecnosti G4S.

Jan Zeman

1. Vyplite Vase pohlavi
o Muz
o Zena

2. Vyplite Vas vék

18-29
o 30-45
o 46-59
o 60+

3. Jak jste se dozvédél/a o pracovni pozici, kterou spole¢nost G4S nabizela?
Pracovni portal (jobs.cz, prace.cz, apod.)

Jinde z internetu

Inzerdt v novinach

Billboard

Socialni sité

Reklama v radiu

Utad préce

Od ¢lend rodiny nebo pratel

0O O O 0O O O O O
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4. Co pro Vas bylo nejdulezitéjsi pri hledani nové prace?
Misto vykonu prace

Napln prace

Mzdové ohodnoceni

Benefity

Pracovni kolektiv

Firemni povést

MozZnost profesniho ristu

Moznost rychlého nastupu do zaméstnani

O O O 0O O O O O

5. Prohlizel/a jste si na internetu pfed odeslanim Zadosti o zaméstnani firemni we-

bové stranky G4S?
o Ano
o Ne

6. Jak na Vas puisobily firemni webové stranky spolecnosti G4S? (Odpovézte v pfi-
padé, Ze jste u otazky €. 5 odpovédél/a ,Ano“)
o Velmi dobre, pomohly mi pti vybéru pracovni pozice
Dobre, ale nemély zdsadni vliv na mUj vybér
Navstivil/a jsem je pouze ze zvédavosti

o O O

Spatné, nenalezl/a jsem, co jsem potfeboval/a

7. Myslite si, Ze jste byl/a pred nastupem do zaméstnani dostate¢né informovan/a
o pracovni pozici, o kterou jste se uchazel/a?
Zjistil/a jsem v3e, co jsem potfeboval/a

o Na malé vyjimky ano
o Na hodné véci jsem se musel/a doptavat
o Nezjistil/a jsem nic

8. Jak dobfre jste byl/a seznamen/a po kontaktovani personalistou s dalSim prabé-
hem pf¥ijimaciho Fizeni?

Velmi dobfre

SpiSe dobre

Spise Spatné

0 O O O

Spatné
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9. Pusobil na Vas personal spole¢nosti G4S v priibéhu naboru profesionalné?
o Rozhodné ano
o Spise ano
o Spise ne
o Rozhodné ne

10. Jak byste ohodnotil/a celkovou dobu pfijimaciho procesu pfed nastupem do za-
méstnani?
o V poradku
o Nevadila mi
o Ptisla mi delsi, nez je obvyklé
o Byla velmi dlouh3, vadilo mi to

Navrhy na zlepsent:
(Zde mUzete heslovité uvést Vas navrh na zlepseni ndborového procesu, prip. co Vam
bylo v priibéhu tohoto procesu nejméné/nejvice pfijemné. Tato otdzka je nepovinna.)
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Evidence vyplujcek

Prohlasent:
Davam svoleni k pUjcovani této bakalarské prace. UzZivatel potvrzuje svym podpisem,
Ze bude tuto praci radné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Jan Zeman
V Praze dne: 26.04. 2018 Podpis:

Jméno Oddéleni/ Pracovisté |Datum Podpis
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