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ABSTRAKT

Bakalatska prace se zabyva problematikou vybérového fizeni. Cilem teoretické ¢asti baka-
laiské prace je, na zakladé prostudované literatury k danému tématu, charakterizovat pro-
blematiku ziskavani a vybéru pracovnikii a uvést zakladni teoretickd vychodiska, ktera
budou slouzit jako podklad pro zpracovani ¢asti praktické. Cilem praktické casti bakalar-
ské prace je pak popsat a analyzovat sou¢asny proces ziskavani a vybéru zaméstnancu ve
spole¢nosti Bata CR, poté provést zhodnoceni prednosti a nedostatkil tohoto systému a

definovat ptipadné ndvrhy na optimalizaci.

Klicova slova: lidské zdroje, ziskavani a vybér pracovniki, vybérové tizeni, metody vybé-

ru, pohovor

ABSTRACT

This bachelor thesis describes the proces of selection procedure. The main goal of theoreti-
cal part of the thesis is to describe the process of recruitment and selection employees ge-
nerally based on the literature of this issue. The theoretical part will be a base for elabora-
ting the practical part. The main goal of practical part of the thesis is to describe and analy-
se the present proces of recruitment and selection employees in the Bata CR company and
then to evalue the strengths and weakness of the system and to define suggestions for op-

timalization.

Keywords: human resources, recruitment and selection employees, selection procedure,

selection methods, interview
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UvoD

Personalni management, problematika fizeni lidskych zdroji a péce o zaméstnance, je kli-
covou soucasti kazdé organizace, protoze pravé ¢lovék jako zaméstnanec je nejdalezité)-
Sim ¢lankem spolecnosti. Nicméné stale miizeme najit spolecnosti, které této oblasti neve-
nuji dostatek pozornosti a neuvédomuji si, ze ve vétsiné piipadu je praveé ¢lovek nenahradi-
telnym zdrojem. Proto by se kazda organizace méla o své pracovniky nalezitym zptisobem

starat a dokézat je ocenit, a to uz od samotného pocatku.

Pocatek ovsem neznamena moment nastupu zaméstnance do spole¢nosti, ale jiZ jeho oslo-
veni a jeho vybér. A pravé touto problematikou se bakalaiska prace zabyva. Pro kazdou
organizaci by mélo byt cilem ziskat takove zaméstnance, jejichZ profil koresponduje s jeho
pozici ve firmé, coz se da povazovat za prvni krok ke spokojenosti pracovnika. Clovék
jako zaméstnanec totiz rozhoduje o uspéchu spolecnosti a jeho spokojenost a motivace se

odrézi take v celém pohledu na organizaci.

Samotné téma piijimani zaméstnancu je vysoce obsahlé, proto se v praci nezabyvam kro-
Ky, které nasleduji po pfijeti zamé&stnance, jako je adaptace do prostiedi spole¢nosti, moti-

vace pracovniki atd.
Prace je rozdélena do dvou hlavnich ¢asti - teoretické a prakticke.

Cilem teoretické Casti je vymezit zakladni charakteristiky systému ziskavani a vybéru za-
méstnancu z hlediska teoretickych zdrojt. Teoreticka ¢ast je rozdélena na dvé kapitoly:

Ziskavani zaméstnanct a Vybér zaméstnancti.

V prvni kapitole popisuji proces ziskavani zamé&stnancti a jeho kroky. Konkrétné se zaby-
vam: identifikaci potfeby zaméstnance, vybérem zdroju, ze kterych bude organizace Cer-
pat, volbou dokumenti pozadovanych od uchazeci, formulaci nabidky a jejim uvetejné-

nim.

Druhou kapitolu zamétuji predevsim na specifikaci metod vybéru zaméstnancu, €0z je jed-
nou ze zasad bakalaiské prace. Jedna se o analyzu dokumentt, pohovor, psychodiagnostic-

ké metody, piipadové studie a assessment centra.

Prakticka ¢ast je konstruovana v ramci hranic proménnych, kterymi se zabyvam v teoretic-
ké casti. Dil¢im cilem prace, ktery se vztahuje k této ¢asti, je porovnani soucasnych metod
a postupti, pouzivanych ve firmé Bata s metodami a procesy, které byly identifikovany,

popsany a sumarizovany v teoretické ¢asti prace.
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V zavéru pak realizuji celkové zhodnoceni s pfipadnymi navrhy na doplnéni souc¢asného
portfolia metod a postupli ve zkoumané organizaci, které se vztahuji k procesu ndboru a

vybéru zaméstnanct.
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1 ZISKAVANI ZAMESTNANCU

Tato kapitola pojednava o jednotlivych krocich procesu ziskavani zaméstnanct. Zaméfuji
se zde na popis jednotlivych krokt, kterymi je tento proces tvofen, tedy na popis pracovni-
ho mista, na zdroje, ze kterych mohou organizace ¢erpat uchazece na volné pozice, zpliso-
by, kterymi je moZné potencialni zajemce oslovit, a v zavéru kapitoly popisu, jakym zpu-
sobem by se mél uskutecnit predvybér uchazecl, na ktery bude navazovat druhd kapitola

Vybér zaméstnanct.
Obecné vymezeni (definice):

Ziskavani zaméstnancii je soucast persondlniho rizeni, ktera ma zajistit, aby volnd mista
v podniku byla atraktivni pro odpovidajici uchazece v dostatecném mnozstvi, v daném case

a s primérenymi naklady.** (Palan, 2002, str. 245)

Mayerova a Ruzicka (2000, str. 62) povazuji za cil ziskdvani zaméstnanci predevsim iden-
tifikovani vhodnych pracovnich pftilezitosti, informovani o volnych mistech v podniku a
jejich zatraktivnéni pro uchazece, nabizeni volnych pozic a ziskavani vhodnych informaci
o uchazec¢ich. Na tyto ¢innosti se zamé&fuji personalni Utvary organizace ve spolupraci

s vedoucimi pracovniky organiza¢nich jednotek, v nichZ se dané pracovni misto obsazuje.

1.1 Proces ziskavani pracovniki a jeho kroky

Ptedpokladem uspéchu personalniho utvaru jsou zpracované zakladni charakteristiky vSech
pracovnich ¢innosti v organizaci. Organizace by méla mit pfesné popisy pracovnich mist a
vyhotovenou pracovni analyzu, neni to vSak pravidlem. Po identifikaci volnych mist si
personalisté zjisti, pomoci informaci plynoucich z téchto dokumenta, jaké jsou pozadavky

jednotlivych pozic. (Koubek, 2007, str. 131)

1.1.1 Identifikace potifeby ziskavani pracovniki

Organizace identifikuje potfebu pracovnikli diky planovacimu procesu, ale zaroven je tfeba
operativné reagovat na zmény ve struktufe organizace. V odborné literatui'e autofi povazuji
za samoziejmost identifikaci potieby ziskavani pracovnikti s ¢asovym ptedstihem, vzhle-
dem k uskutecnéni ziskavani pracovnikil, zvlasté pak vzhledem k aktudlnimu momentu
potieby pracovnika. Podle Koubka (2007, str. 132) jsou pro tento ucel dulezité periodické

prognézy potieby novych pracovnikl a v této souvislosti také soustavna analyza stavu a
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pohybu pracovnikli organizace, kterd umoznuje identifikovat reprodukéni potfebu pracov-
nikd.

V piipadé€, Ze neni mozné predvidat potiebu pracovni sily (napf. v situaci, kdy zaméstnanec
prechazi k jinému zaméstnavateli), da se tato situace usnadnit vypovédni lhiitou nebo do-

hodnutym terminem odchodu.

1.1.2 Popis a specifikace obsazovanych pracovnich mist

Pracovni mista a funkce jsou jadrem produktivity kazdé organizace. Organizace by tedy
m¢éla mit veSkeré Udaje o povaze pracovniho mista, pracovnich podminkach a narocich,
které jsou na pracovnika kladeny. Diky témto informacim je mozné hned na zacatku selek-
tovat okruh osob, které chce organizace nabidkou prace oslovit, jaké je tfeba zvolit metody
ziskavani, jaké dokumenty pozadovat a jaka kritéria pouzit ve fazi predvybéru a posléze

v procesu vybéru. (Koubek, 2007, str. 132)

Tyto Udaje poskytuji popis a specifikace pracovniho mista, které ziskavdme pomoci analy-

zy pracovniho mista.

Personalni Gtvar ma na starosti vytvoifeni analyzy pracovnich mist spolu s ptislusnym lini-
ovym asistentem®. Poradni hlas pfi tvorb& mohou mit i normovagi, ergonomové, odbornici
na ochranu zdravi a bezpe€nost pifi praci apod. Zakladnim cilem je stanoveni takového
pracovniho vykonu, ktery vychazi ze zdsady: neni ani tak dilezité mnoZzstvi prace jako jeji

produktivita. (Styblo, 1993, str. 237)

Styblo (1993, str. 273) uvadi, Ze analyza pracovnich mist spo¢iva v popisu pracovniho mis-
ta, kdy je tfeba ziskat udaje o tom, co a jak délat a pro¢ je to na daném misté nezbytné.
Dals$im krokem je hodnoceni pracovniho mista, coz spo¢iva v hodnoceni poznatkli nutnych
k urceni vyznamu pracovni pozice. Na této bazi se posuzuje také mzdové ohodnoceni a
zafazeni pracovniho mista do systému odménovani. Dale je nutné urcit nalezitosti pracov-
niho mista, tj. popis pracovniho mista, pracovnich funkci, podfunkci a ¢innosti, které jsou
jeho néaplni. Nakonec je tfeba vymezit kvalifikacni pozadavky na jednotliva pracovni mis-

fa.

! Vedouci oddé&leni, pod které pracovni pozice spadé - jde-li napf. o misto marketingového specialisty, pak je
liniovym asistentem manager pro marketing (Styblo, 1993, str. 237)
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Mayerova a Ruzicka (2000, str. 62) pokladaji za hlavni informace, které analyza pracov-
nich mist zajistuje, nasledujici:
e Hodnoceni viivu okolniho prostiedi na jednotlivé druhy praci.
e Odstranéni nezadoucich viivii, které by mohly vést k diskriminaci pri zaméstna-
vani.
e Zajisteni pracovnich prvkii, které by prispivaly ke zlepSeni nebo zhorseni kvality
pracovniho prostredi.
e Planovani budoucich potreb v personalni oblasti.
o Iyber prislusnych uchazecu na volna pracovni mista.
e Vymezeni potreb pro vzdeélani novych i dlouhodobych zaméstnancii.
e ytvoreni planu pro rozvoj schopnosti zaméstnancu.
e Stanoveni realného vykonnostniho kritéria.
o Umisteni zaméstnancit na takova pracovni mista, kde mohou efektivné uplatnit
své zkuSenosti.

e Rddna odmeéna pracovniki.

V modernim personalnim managementu je kazdé pracovni misto charakteristické i uréitym
socialnim rozvojovym potencialem, hodnocenym z hlediska narokt pracovnika, Urovni
organiza¢nich podminek (pracovni rezimy, fizeni atd.), technickych podminek prace (bez-
pecnost, ergonomie, hygiena atd.) a také podminek socialn¢ psychologickych (kvalifikace,
postup, tvofivost atd.). Styblo (1993, str. 238), na zaklad¢ zkuSenosti americkych firem,
s ristem firmy, coZ se projevuje vznikem a profilovanim takovych pracovnich mist, ktera
umoziuji uspokojeni zaméstnancl z provadéné Cinnosti, umoziuji profesionalni rist, sti-

muluji jejich tvofivost a podnikavost.

Dale Styblo (1993, str. 238) naznacuje logickou navaznost pracovnich pozic v organizaéni
struktufe firmy na jejich pocet a potiebu. Jednd se o vazbu na persondlni planovéni a

na strategii rozvoje firmy, resp. tu ¢ast, ktera vyjadiuje pottebu pracovnich mist.

Prvni krok tedy mizeme shrnout nasledovné - ujasnit si, koho a pro co budeme potiebovat.
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1.1.3 Identifikace zdroji uchazeci

V momentg, kdy organizace uzna, ze je potieba oslovit nové adepty na pracovni pozice,
chce ziskat vhodné a schopné pracovniky, méa dvé moznosti: zaméfit se na vnitropodnikoveé

(tj. interni) nebo na mimopodnikové (tj. externi) zdroje.

Armstrong (2007, str. 348) uvadi, Ze firma by nejdiive méla uvazovat o vnitinich zdrojich,
coz jsou uchazeci, ktefi jiz pro organizaci pracuji, a nabidnout jim volnou pracovni pozici.
Podle mého nazoru toto pravidlo plati jen v urCitych situacich a na uréitych pracovnich
pozicich; neni nezbytné nutné obracet se v prvni fad¢é na interni zdroje. Naopak, né¢kdy je
pro firmu vhodny vybér uchazece z externiho zdroje pravé proto, ze neni zainteresovany

do problému organizace a vidi problémy z jiné, nezaujaté perspektivy.
Horvathova (2011, str. 48) uvadi nékolik moznosti ziskavani novych zaméstnancu:

o identifikace mezi soucasnymi zaméstnanci;

o whledani mezi zaméstnanci konkurencnich firem, dodavatelskych organizaci;

o identifikace mezi zaméstnanci, kteri vvkonavaji u organizace staz;

e vyhledavani talentovanych studentii ¢i absolventii,

e osloveni byvalych zaméstnancii;

o osloveni pratel a znamych soucasnych zaméstnancii organizace;

o whledavani v databdzich agentur a specialistit zabyvajicich se naborem, ziskavani
a outplacementem;

o wuZiti inzeratii v tisku, ve specializovanych casopisech,

o identifikace p7i prileZitosti vystavnich/naborovych veletrhii,

e vyhledavani pomoci internetu;

e celosvetovy nabor a ziskani prostrednictvim asociaci, dodavatelit a obchodnich
partnerii;

e vyhledavani prostrednictvim odbornych konferenci, odbornych clankii atd.;

o vyuziti headhunteru.

1.1.4 Volba metod ziskavani pracovniki

Existuje nescetné mnozstvi metod sbéru a posuzovani informaci o uchazecich a denn¢ se
objevuji nove a nove metody, zptisoby a postupy. Dfive ne zcela znamé pocitaové testo-

vani je v dnesni dob¢ vyuzivano fadou spole¢nosti. Avsak i ptes stale nové ¢i inovované
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metody a postupy jsou nejvice pouzivany metody tradicni, jako je zivotopis, formulat Za-
dosti o ptijeti (dotaznik) a pfijimaci pohovor. (Boudreau, Milkovich, 1993, str. 316)

Volba metod ziskavani pracovniki podle Koubka (2007, str. 135) zavisi na mnoha okol-
nostech. Organizace se musi rozhodnout, z jakych zdroju chce pracovniky ziskat, jaké jsou
na pracovnika kladeny naroky, jak vypada situace na trhu prace, kolik muze na ziskani
pracovnika investovat finan¢nich prostiedki, jak rychle potifebuje pracovni misto obsadit

atd.

V odborné literatufe se autofi ztotoziuji S Ndzorem, Ze organizace nevyuZivaji pouze jednu
metodu, naopak se snazi kombinovat vice moznosti, aby dosahly spravného vysledku, tedy
vybéru pravého zaméstnance. Mezi Castéji pouzivané metody lze zaradit napt. doporuceni
soucasné¢ho pracovnika organizace, piimé osloveni jedince, vyvesky, letaky, inzerce, spo-
luprace organizace se vzdélavacimi institucemi, spoluprace s odbory, s ufady prace, pouZi-

vani pocitaCovych siti atd. (napt. Koubek, Armstrong, Dale, Horvathova aj.)

1.1.5 Volba dokumentii poZadovanych od uchazeci o zaméstnani
Tento krok je dulezity, nebot’ miuZe ovlivnit uspé$nost pozdéjsich fazi vybéru. Zavisi
na ném, jak detailni, spolehlivé a pfimétené informace na obsazovanou pozici organizace

0 adeptu ziska.

Koubek (2007, str. 143) povazuje za nejcastéji pozadované dokumenty doklady o vzdélani
a praxi, dotaznik organizace a zivotopis, ale Casto organizace pozaduje také hodnoceni ¢i
reference z ptedchozich zaméstnani, vypis z rejstiiku trestt, 1ékaiskou zpravu nebo moti-

vacni dopis, v némz uchaze¢ vysvétli, pro¢ se o zaméstnani zajima.

Samotnymi dokumenty se budu zabyvat v dalsi ¢asti prace.

1.1.6 Formulace nabidky zaméstnani

Nabidka zamé&stnani je vétSinou formulovana na zakladé popisu a specifikace pracovniho

mista. Méla by byt konstruovana:

e sohledem na zdroje, ze kterych adepti pochazi;

e jaka je narocnost k ziskani daného typu pracovniki;

e jaky je jejich socialni profil;

e jakou metodu ziskavani zameéstnanct organizace zvoli;

e jaké dokumenty a informace bude od uchaze¢t poZadovat.
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Koubek (2007, str. 147) uvadi, Ze struéna informace o pracovnim misté postaci za piedpo-
kladu, Ze se jedna o nepfili§ kvalifikovanou pracovni pozici, jejiz povaha je obecné znama
a potencialnich uchazeci na trhu prace byva dostatek. Jedna-li se vSak o pozici, ktera vy-
Zaduje vzd¢laného, vysoce kvalifikovaného nebo relativné tzce specializovaného pracov-
nika, jakych neni na trhu prdce mnoho, a pfedevsim pracovni misto, které ma navic v orga-

nizaci i néktera specifika, pak je tieba podat detailnéjsi informace a zaroven podpofit na-

bidku uvedenim nékterych zaméstnaneckych vyhod nebo bonust.

Rozhodné je nutné zvazit, jaké dalsi informace budou v nabidce figurovat, méla by totiz
pInit autoselektivni funkci; vhodné uchazeée by méla povzbudit a motivovat a nevhodné
odradit. V opacném ptipadé¢ muze dojit k situaci, kdy se o pracovni misto bude uchazet
takové mnozstvi lidi, Ze si jednani s nimi vyZada piili§ mnoho ¢asu a prostiedki. Nehledé
na to, Ze organizace bude muset odmitnout velké mnozstvi uchaze¢u, coz na ni mize vrhat
negativni stin, nebot’ si proti sobé miize pohnévat mnoho budoucich potenciélnich uchaze-

¢u. (Koubek, 2007, str. 147)

Nestaci vSak zvaZzovat pouze obsah nabidky, je tieba brat v uvahu i jeji formu a umisténi.
Nabidka zaméstnani by méla disponovat informacemi o pracovni pozici, jejich podmin-
kach a nérocich. Podle Koubka (2007, str. 149) by se v nabidce zamé&stnani kromé poza-
davki na pracovnika méla uvést i konkrétni nabidka, nejen neurcity piislib, ktery se pozdé-
ji neztotozni s realitou nebo uchazecovym ocekévanim. Zaroven uvadi, Zze by se mély po-
skytovat co nejpodrobnéjsi informace, coz ovSem ihned popird tvrzenim, ze nékdy je
vhodné poskytnout informace jen z obecného hlediska a to z toho diivodu, aby nebyli od-
razeni potencialni uchazeci, ktefi by neprojevili zdjem o zaméstnani, kdyby od pocatku

znali kazdy detail, nebo ktefi by mohli soudit, Ze nevyhovuji narokiim pracovniho mista.

Nakonec Koubek (2007, str. 151) apeluje, Ze k ziskani vhodnych uchaze¢t v potiebném

mnozstvi je dilezité, aby nabizené zaméstnani bylo prezentovano realné a bez nadsazky.

1.1.6.1 Inzerce

Palan (2002, str. 89) povaZuje inzerat za nejpouzivanéjsi formu ziskévani pracovniki. Za-
ovliviiuji G¢innost inzeratu, povazuje jeho obsah, sd€lovaci prostiedek, ve kterém je zve-
fejnén, a jeho nacasovani. Inzerdt by mél byt prvni selekci vybéru, protoze by m¢l za-

ujmout vhodné lidi, aby se o danou pozici uchazeli, a zaroven odradit ty nevhodné.
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Palén (2002, str. 89) uvadi vycet informaci, které by inzerat mél obsahovat:

e nazev podniku, adresu a kontakt;

e charakteristiku pracovniho mista, pracovni ¢innosti, povinnosti, odpovédnosti;
e kvalifikacni pozadavky a naroky, odbornou zptisobilost a klicové kvalifikace;
e platové podminky, kariérové moznosti;

e 0sobni charakteristiky;

e vycet dokladd, které¢ jsou od uchazece pozadovany (napt. Zivotopis);

e piedpokladany termin nastupu;

e zpusob, jakym postupovat v piipad¢ zajmu o vybérové fizeni.

Hronik (1999, str. 109) povazuje inzerci za jednu z nejrozsifenéjSich a nejtradiénéjsich
zpusobt vyhledavani a ziskavani pracovnikt. Inzerce je vyuZivéna jak firmami, které si
hledaji pracovniky vlastnimi silami, tak personalnimi firmami typu recruitment? a nékdy i

typu executive search®.

Styblo (1993, str. 242) poukazuje na fakt, Ze inzerci je tfeba dobfe planovat a rozmyslet.
Inzerci Ize realizovat prostfednictvim masovych komunikacnich prostiedkil ¢i specializo-
vanych masmédii, napf. novin ¢i Casopisti s profesionalnim zaméfenim, obchodnich ¢aso-

pist, univerzitnich publikaci apod. V dnesni dob¢ se stale vice pouziva internet.

Podle Armstronga (2007, str. 348) je hned na zaéatku dilezité zhodnotit, zda je inzerovani
skuteéné nezbytné. Je vhodné zvaZit vSechny alternativy zdroju uchaze¢t a provéfit, zda je
nelze pouzit. Také je tieba posoudit, zda by nebylo lepsi vyuzit zprostfedkovatelskou agen-

turu nebo poradenskou firmu specializovanou na ziskavani pracovnika.

Armstrong (2007, str. 348) pii volb¢ zptisobu ziskavani zaméstnanct vychazi ze tii kritérii:
naklady, rychlost a pravdépodobnost ziskani vhodnych uchaze¢t. Cilem inzerovani by

meélo byt zaujmout potencialni uchazece, zajem vytvaret, udrzovat a stimulovat akci.

1.1.6.2 E-recruitment neboli ziskavdni pracovnikit pomoci socialnich siti

E-recruitment pro ziskani zaméstnanct vyuziva prostfedky zalozené na socialnich sitich.

Armstrong (2007, str. 353) povazuje za vyhody usporu nakladd. Tento zplisob zaroven

2 yyhledavani a vybér zam&stnanct
3 ptimé vyhledavéni (téZ headhunting) - cilené osloveni pracovnika, ktery piisobi na identické ¢ obdobné
pracovni pozici u konkurence
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poskytuje uchazec¢im mnoho informaci, které Ize snadno aktualizovat. Existuje zde Sirsi

prostor pro piedloZzeni nabidky zaméstnani zptisobem, ktery zvySuje atraktivitu podniku.

Moznosti, které se nabizeji pfi online vybéru, zahrnuji sebehodnoceni, elektronické tiidéni
a elektronické testovani osobnosti uchaze¢t, v ¢emz lze spatiit vyhodu jednoduché stan-

dardizace a vyhodnoceni.

Popularita socidlnich siti vzrista takika kazdym dnem, neni tedy divu, ze se dostava i
do problematiky lidskych zdroji. Personalisté by proto m¢li zdistat ve stiehu, nebot’ profily
na socialnich sitich mohou jejich praci znaéné usnadnit. Casto jsou vytvofeny tak, aby se
staly alternativou psaného Zivotopisu. Piestoze socialni sité nabizi vysoké mnozstvi sluzeb,
jsou na trhu prace stale jakymsi dopliikem. Nikdy nemohou plné nahradit osobni styk

s personalnim oddélenim, avSak mohou fungovat jako prvotni roztiidéni uchazecu.

V nasledujicim textu se zaméfuji se na tii uZzivatelsky nejvétsi socialni sité: LinkedlIn,

Twitter a Facebook.

1.1.6.2.1 LinkedIn

LinkedIn je v soucasnosti nejpouzivanéjsi profesné orientovana socialni sit’. K ¢ervnu 2009
mélo LinkedIn 43 milionti registrovanych uzivateli ze 170 rtiznych profesnich odvétvi.
(Platko, 2009) AvSak podle oficialnich stranek ma dnes vice nez 200 miliont uZivateld

Z 200 zemi celého svéta.

Profil na této siti se podoba velmi podrobnému profesnimu Zivotopisu, ktery mize byt do-
plnén komentafi a referencemi ostatnich uzivateld. N¢ktefi uchaze¢i ke svému psanému
zivotopisu Casto doplnuji odkaz na sviij LinkedIn profil. Proto je tato sit’ mistem, kam mifi

stale vice personalistt, ale také majitelti spole¢nosti. (Bartova, 2010)
Na profilu uchazece je mozné dlouhodobé sledovat jeho kariéru.

Proaktivné na LinkedIn pracuji specializovani personalisté - headhuntefi. Na zaklad¢é po-
zadavku a preferenci si vytipuji spravné kandidaty podle toho, v jaké spole¢nosti by mohli

pracovat, a oslovuji je naptimo.

1.1.6.2.2 Twitter

Twitter je jakasi komunikacni platforma. Jedna se o sluzbu, kterd umoziuje tzv. mikroblo-

govani, tedy sdileni textu o 140 znacich. Tyto texty se nazyvaji tweety a mohou obsahovat
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také odkazy. Uzivatel si mize na svém profilu zvolit sledovani ostatnich uzivateld a firem,

které jsou pro ngj zajimavé.

Piestoze Twitter neni pro personalni ¢innost tak popularni jako LinkedIn, jedna se o vy-
znamny zpusob jak nabizet praci. Vyhodou je bezesporu stru¢nost a rychlost vzkazi a také

zde existuje mnoho doprovodnych funkci.

Vzhledem k rostoucimu poctu zaméstnavatell, publikujicich volné pracovni pozice pro-
stiednictvim této sité, se Twitter rozhodl spustit nastroj TwitterJobSearch , ktery ma po-
moct s hledanim zaméstnani, kdy uchazeci mohou sledovat volnd mista ve svém okoli.

Jednotliva pracovni mista jsou na map¢ oznacena modrymi znackami.

Spoluzakladatel stranky Bill Fischer potvrzuje, ze zamé&stnavatelé rychle zacinaji tuto sluz-
bu pouzivat. Jedna se predev§im o Velkou Britanii a Spojené staty. V Cesku Twitter zatim

prilis mnoho ptiznivch nenasel.

1.1.6.2.3 Facebook

Facebook je nejrozsahlejsi a nejaktivnéjsi socialni siti soucasnosti a bezpochyby svou veli-
kosti pfitahuje zajem personalistii. Nicmén¢ tato sit” je uréena spiSe pro zabavu a komuni-

kaci mezi prateli, nez jako nastroj poptavani a nabizeni pracovniho mista.

Spole¢nost Monster” viak vytvofila platformu s nazvem BeKnown, ktera mé byt prvni glo-
balni aplikaci pro navazovani profesnich kontaktd v siti Facebook. Jak uZivatelé, tak spo-

le¢nosti si mohou vytvofit vlastni profil.

Jedna se o jakési propojeni Monster a Facebook. Spole¢nost, ktera vyuziva sluzeb Mon-
ster, mize pomoci Facebooku na BeKnown vytvofit profil, kde piedstavi sama sebe a pra-
covni nabidky, které nabizi také na samotnych strankdch Monster. Tyto nabidky mtize také
zvefejnit ptfimo na své zdi na Facebooku. Uzivatelé, ktefi spolecnost sleduji, budou auto-

maticky dostavat zpravy o nabidkach prace.

* predni svétovy poskytovatel online nabidek prace, v Ceské republice mé své zastoupeni od roku 2004
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1.1.6.3 VyuZivani externich sluzeb (outsourcing)

Palan (2002, str. 142) definuje outsourcing jako: ,,Vyclenéni cinnosti mimo podnik, jeji
prevedeni na jinou osobu (vétsinou pravnickou), vétsinou v pripadech, kdy subdodavka je

levnéjsi nez viastni vyroba (sluzba).**

Externi sluzby, pomahajici pii ziskavani pracovnikl - tedy zprostfedkovatelské agentury
nebo poradci vykonavajici alespont pocate¢ni praci v dob¢ ,,dodavani* vhodnych uchazeci
nebo provadéni predvybéru, ¢asto stoji znacné finanéni prostiedky, ale odménou muze byt
uspora Casu i piipadnych problému. V kazdém piipadé by kone¢né rozhodnuti mélo zdstat

na organizaci, jak radi Koubek (2007, str. 142).

Abychom doséhli poZzadovaného vysledku, doporuc¢uje Armstrong (2007, str. 355) piedat
agenturam detailni informace o nasem ocekavani. Agentury obvykle inzeruji, provadéji
pohovory s kandidaty a dé¢laji predvybér. Poskytuji odborny piistup a redukuji pracnost
ziskdvani zaméstnanci. Pokud si to organizace pieje, mize zUstat v anonymité. Armstrong
(2007, str. 355) to ovsem nedoporucuje a odiivodnuje to hned dvakrat. V prvni fad€ to neni
vhodné z etického hlediska, protoze to muze vzbuzovat nedivéru potencialnich uchazecu,
a v druhém ptipadé takto miizeme odradit uchazece, kteii jiz pracuji u podobného zamést-
navatele a radi by jej zménili, ale maji strach reagovat na nabidku, nebot’ si nejsou jisti, zda

neinzeruje prave jejich soucasny zameéstnavatel.

1.1.6.4 Vzdélavaci zaiizeni

Pro nékteré organizace jsou pravé vzdélavaci zarizeni hlavnim zdrojem ziskévani zamést-
nanci. Soustfed’uji se na vydavani informacnich brozurek a pravidelné navstévy Skol, pfi-
¢emz ocekavaji, ze ze studentl vyberou ty nejlepsi. V nékterych organizacich je bézné
kazdoro¢ni ziskéavani absolventl univerzit, proto také vynakladaji zna¢né usili na vypraco-
vani tfidicich a vybérovych metod, které jsou pravé na Cerstvé absolventy zameéteny.

(Armstrong, 2007, str. 356)

Hronik (2007, str. 114) uvadi jako jednu z metod ziskani absolventd trainee programy.
Utastnici vybrani do trainee programu jsou &asto teprve studenti, ktefi v organizaci ziska-
vaji znalosti a zkuSenosti a také celkovy rozhled. S kazdym ucastnikem je vytvofen rozvo-
jovy plan s rozmanitou strukturou. Uéastnici se obvykle stanou zaméstnanci firmy po dobu
konani programu, jehoz bézna délka je ptl aZz jeden rok. Po jeho skonceni je uspéSnym

absolventum nabidnut dalsi kontrakt.
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1.1.7 Uverejnéni nabidky zaméstnani

Predchozi kroky (identifikace potieby ziskavani pracovnikd, popis a specifikace obsazova-
nych pracovnich mist, identifikace zdrojii uchazect, volba metod ziskavani pracovnik,
volba dokumentt pozadovanych od uchaze¢t a formulace nabidky zaméstnani) jsou pova-
Zovany za ptipravnou fazi, po které je mozné nabidku zaméstnani publikovat. Autofi dopo-
rucuji nespoléhat se jen na jeden zplisob uvetejnéni, ale naopak zkombinovat nékolik me-
tod ziskavani, které mohou byt Gspésné a které si organizace mize dovolit z finan¢niho,

¢asového 1 persondlniho hlediska.

Obdobi, béhem kterého je mozné se uchazet o zaméstnani, by nemélo byt pfili§ dlouhé ani
prilis kratké. Jestlize obsazeni pracovniho mista spécha, muze se toto obdobi zkratit. Podle
Koubka (2007, str. 153) by vSak nemélo trvat kratSi dobu, nez dva tydny od zvetejnéni
nabidky. Toto kratSi obdobi je mozné vyuZzit u mén¢ kvalifikované prace nebo v ptipadech,
kdy je na trhu prace dostate¢né mnozstvi pracovnich sil. Nicméné pii hledani kvalifikova-
ného pracovnika by mohlo kratSi obdobi potenciélni zajemce spiSe odradit nez prilakat.
Kvalitni pracovnik byva obvykle zaméstnan v jiném podniku a potiebuje dostatek ¢asu,

aby mohl zvazit novou nabidku préce.

1.1.8 Piedvybér (tridéni)

Jakmile organizace shromazdi dostatecné mnozstvi zaddosti od uchazect, nasleduje jejich
pocatecni selekce. Podle autorek Foot a Hook (2002, str. 85) naborova kampan vétSinou
piilaka vice uchazeci, nez s kolika by bylo mozné uskuteénit osobni pohovor, proto je nut-
né uchazece redukovat. Tato redukce probiha ve fazi predvybéru, kdy se hodnoti tvrda data

uchazece, na zakladé kterych se vyberou vhodni kandidati na pracovni pozici.

Tohoto tfidéni by se mély ucastnit alespont dvé osoby vzajemné nezavislé, které mohou
porovnat sva hodnoceni, prodiskutovat eventualni neshody a nejasnosti a ospravedinit sva
rozhodnuti. Tento zptisob zvySuje objektivitu procesu a pomaha likvidovat efekty indivi-
dualnich ptedsudku. (Foot, Hook, 2002, str. 86)

Podle autorek Foot a Hook (2002, str. 86) by vysledkem tohoto procesu mél byt seznam
sefazenych kandidat, kterym je pfifazen pocet plusi a minust. Naproti tomu Koubek
(2007, str. 154), k jehoz nazoru se ptiklanim, uvadi, Ze vysledny seznam by mél byt uspo-
fadan abecedné, a nedoporucuje jakékoliv vytvafeni potadi, protoZze by mohlo byt vysled-

kem pouze dil¢iho pohledu a také by mohlo ptedem ovlivnit rozhodovani.
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Jako dalsi krok Armstrong (2007, str. 358) uvadi porovnavani informaci o uchazecich
s klicovymi body specifikace pracovniho mista a rozdéluje je do tii kategorii: velmi vhod-
ni, vhodni a nevhodni. Velmi vhodni uchazec¢i (obvykle 4-8) jsou pozvani k osobnimu po-
hovoru. Tato prace je zajiStovana personalistou a zejména manazerem bezprostiedné nad-

fizenym obsazovane pozici.

Armstrong (2007, str. 359) doporucuje jako posledni krok projit soubor téch vhodnych
uchazecu, ktefi k pohovoru pozvani nebyli a rozhodnout, zda bychom si je nem¢li zafadit
do rezervy. Paklize ano, je nutné takovym uchaze¢tim napsat tzv. rezervni dopis, ve kterém
je pozadame o souhlas, zda se na n¢ v ptipadé obsazovani podobného pracovniho mista
v blizké dobé muzeme obréatit. Ostatnim se pak posle dopis, kterym uchazec¢tm podékuje-

me za zajem, a stru¢né je informujeme, Ze nebyli uspésni.

1.2 Shrnuti

Ziskavani pracovnikl zajistuje, aby volna pracovni mista v organizaci pfilakala takové
mnozstvi a takovou kvalitu pracovnikii, uspokojujici podnikovou potiebu lidskych zdroji

s adekvatnimi néklady a v Zadoucim terminu.

Zékladem tohoto procesu je definovani poZadavkl, coz ma na starosti personalni tutvar,
ktery, jednoduse feceno, vytvoti analyzu pracovniho mista. Ta obsahuje predevSim popis a
specifikaci pracovniho mista a rozhodnuti o pozadavcich a podminkach zaméstnani. Po-

moci tohoto dokumentu je pak organizace schopna jednoduse vytvofit pracovni nabidku.

Z&lezi na organizaci, zda se rozhodne pfijimat uchazeée z internich nebo externich zdroj,
nékdy tomu formulace nabidky byva pfizplisobena. V kazdém piipadé by nabidka zamést-
nani méla piilakat kandidaty s takovymi dovednostmi a v takovém mnoZstvi, které je pro

firmu a danou pracovni pozici dostacujici.

Dulezité je také umisténi nabidky. Klasickou inzerci v tisténé formé dnes stiida spiSe in-
zerce na internetovych portalech, nicméné stale jsou vyuzivany také specializované agen-
tury €1 poradci. Nékteré organizace vytvareji trainee programy pro studenty ¢i absolventy

vysokych 8kol, ze kterych timto zpisobem mohou ,,vychovat* budouci pracovniky.

V soucasné dob¢ je vyuzivano také ziskavani zaméstnanct pomoci socialnich siti, které
vsak zatim slouzi jen jako dopln€k. Nejpouzivangjsi je bezesporu LinkedIn, kdy profil uzi-
vatele ma podobnou strukturu jako Zivotopis. Casto je tento portal vyuZivan headhuntery,

ktefi z profili vybiraji a oslovuji uZivatele na pracovni pozice. Dalsi siti je Twitter, ktery
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umoznuje sledovani, pro nas zajimavych, uzivatell ¢i firem. Firmy zde mohou inzerovat
volné pozice a pomoci nastroje TwitterJobSearch jsou pro uchazece lehce vyhledatelni.
Facebook je chapan spise jako zdbavni sit’, nicméné spolecnost Monster vytvofila platfor-

mu BeKnown, ktera slouzi k navazani profesnich kontaktt v siti Facebook.

V okamziku, kdy organizace shromazdi dostatek zadosti a dokumentd o uchazecich, probi-
ha jejich prvotni tfidéni, pomoci pfedem stanovenych parametri. Uchazeci jsou rozdéleni
do kategorii velmi vhodnych, vhodnych a nevhodnych a ti, ktefi ziskali status velmi vhod-

ni, jsou pozvani k dal$imu kroku vybéru (vétsinou k osobnimu pohovoru).

Je vSak dulezité kontaktovat vSechny zcastnéné a podékovat za zajem. Nejenze je to vSe-

obecné povazovano za slusnost, ale také se tim tvoii dobré jméno organizace.
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2 VYBER ZAMESTNANCU

Smyslem vybéru zaméstnancu je rozpoznat, ktery uchaze¢ bude dané pozici nejlépe vyho-
vovat. Neni to jednoduché rozhodnuti, nebot’ Clovek, ktery uchazece vybira, by si mél byt

jisty, Ze pravé ten, ktereho zvolil, je osoba, kterou organizace hleda a potiebuje.

V této kapitole se zabyvam kritérii, na jejichz zaklad¢ jsou uchaze¢i vybirani, popisuji faze
vybéru a zamétuji se na jednotlivé metody vybéru zaméstnancii, coz je také jeden z cili

teoretické Casti bakalarské prace.
Obecné vymezeni (definice):

..Vybér zaméstnancii je personalni disciplina, jejimz cilem je rozpoznat a urcit, ktery ze
zajemcii o praci v podniku, kteri byli v procesu ziskdavani pracovnikii zaregistrovani, bude
nejlépe odpovidat pozadavkim prislusného pracovniho mista a zaroven bude vSestrannym

prinosem pro pracovni kolektiv.** (Palén, 200, str. 228)

2.1 Piedvybér uchazeci

Proces vybéru a ziskavani zaméstnanci se vzajemné prolinaji, proto se autofi ¢asto nesho-
duji, zda predvybér uchazecl zaradi do ziskavani nebo do vybéru zaméstnanct. Protoze
jsem se timto terminem zabyvala jiZ v ptedchozi kapitole, nebudu této problematice véno-

vat priliSnou pozornost.

Davis a Werther (1992, str. 170) uvadi, Ze vybérovy proces je navrzen takovym zpusobem,
aby se dali ur¢it ti nejvice schopni adepti, ktefi se pravdépodobné nejlépe zhosti plnéni
pracovnich povinnosti, a zdrovei,, aby se dali vyskrtnout ti adepti, ktefi by patrné nebyli
tak Gispésni.

Koubek (2007, str. 167 - 168) uvadi nékolik problému, které je tfeba pred samotnym vybé-

rem vyiesit:

1. stanovit pozadavky pracovniho mista na odbornou zptisobilost pracovnika;

2. Stanovit, na zakladé ¢eho se bude odborna zptisobilost pracovnika hodnotit;

3. stanovit kritéria uspeéSnosti prace na obsazovaném pracovnim miste;

4. stanovit faktory pouZivané k prognoze uspésného vykonu prace na obsazovaném
pracovnim mistg;

5. stanovit tymov4, Utvarova a celopodnikova kritéria zadoucich ryst profilu pracov-

nika;
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6. stanovit faktory a metody, které pouZzijeme ke zjistovani a predikci charakteristik
osobnosti pozadovanych tymem, Gtvarem a organizaci;
7. vyftesit problém ziskani objektivnich, dostate¢né podrobnych, vérohodnych a tcelu
piiméfenych informaci.
Zaroven upozoriuje, ze vybér zaméstnancl je narocny proces vzhledem k tomu, Ze je nut-
né posoudit soubor znalosti, dovednosti a dalSich vlastnosti uchazece, které¢ jsou asto mé-
fitelné jen s obtizemi. Proto doporucuje tfidit uchazece podle urcitych, pfedem stanove-

nych kritérii, nebo je kategorizovat jinym zptsobem.

Styblo (1993, str. 253) uvadi, Ze podstatou vybéru neni pfijimat zaméstnance a testovat,
zda jsou pro podnik kvalitnim lidskym zdrojem ¢i nikoli, ale eliminovat riziko nevhodného
piijiméni lidi. OvSem miize se také stat, Ze osoby, které se UcCastni vybérového procesu

na stran¢ organizace, piechlédnou uchazece, ktery by byl na danou pozici nejvhodné;jsi.

Aby se predeslo témto chybam, je podle Armstronga (2007, str. 372) dulezité, aby osoby,
které uchazece pfijimaji, byly dikladné pfipravené, kvalifikované a znalé¢ problematiky
nejen vybérovych metod, ale 1 obsazovanych pracovnich mist a mély piehled o celé orga-

nizaci a jejich cilech.

Zaroven uvadi pfiCiny, které zplsobuji tyto chyby. Mlze to byt naptiklad nepiiméieny
popis a specifikace pracovniho mista, Spatné vytipovani zdroji uchazecl, nevyhovujici
inzerovani a zptisob pohovoru, nevhodné nebo chybné pouzité testy ¢i predsudky a zauja-

tost pracovnikl provadéjicich vyber.

Handlit (1998, str. 176) uvadi, Ze smyslem vybéru je umistit pracovniky do takovych po-

zic, které jim umozni vyuzit jejich schopnosti a piekonat jejich slabosti.

Nékteti uchazeci se snazi vyvolat dojem, ktery ve skutecnosti neodpovida pravdé. Pokusi-
li se uchazec s vypéetim vSech sil dokazat svou vysokou troven, o to vétsi mtize byt obou-

stranné zklamani pii nasledujicim kazdodennim vykonu ziskané pozice.

Znovu se vracim K jiZz zminénému faktu, Ze je nutné, aby vybéru zaméstnanct piedchazel
vybér kritérii a metod vybéru, které musi byt umérné obsazované pozici, povaze prace
na ni a odpovidajicim naroktm na pracovnika. Chceme-li nékoho spolehlivé vybrat, potie-
bujeme o ném mit dostatek materiald. Koubek (2007, str. 169) piipomina, ze jiz béhem
procesu ziskavani musime mit na paméti skute¢nost, ze prave kvalitni informace nam za-

jisti kvalitniho kandidata.
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Hronik (1999, str. 129) doporucuje stanovit kritéria vybéru v predstihu, uvést je do manua-
lu a na jejich zakladé pak stanovit pofadi jednotlivych uchazect. Zpétné tak lze prokazat,

ze rozhodnuti nebylo podminéno nekontrolovatelnymi motivy, ale hodnocenim.

2.2 Kritéria vybéru

V dobfe fizenych podnicich uz nesta¢i vybirat zaméstnance jen podle toho, do jaké miry
splituji poZadavky obsazovaného pracovniho mista. Lewis (1985) rozliSuje 3 druhy kriterii

vybéru pracovniki: celopodnikova kritéria, Gtvarova kritéria a kritéria pracovniho mista.

e Celopodnikova Kkritéria
V této souvislosti se stale vice mluvi o schopnosti uchazece akceptovat hodnoty
kultury organizace a piispivat k jejich rozvoji. Obecné se jednd o vlastnosti, které
podnik na svych zaméstnancich ocenuje a poklada je za dilezité. (Koubek, 2007,
str. 170)

e Utvarova kritéria
Jednd se o vlastnosti a charakteristiky, které jsou u zaméstnance pozadovany
v konkrétnim ttvaru ¢i tymu. Je dilezité, aby jedinec zapadl do kolektivu a nestal
se cizorodym elementem. (Koubek, 2007, str. 170)

e Kiritéria pracovniho mista
Vzhledem k ristu vyznamu tymového ducha a dirazu na mezilidské vztahy na pra-
covisti, krom¢ klasickych kritérii pracovniho mista, dnes organizace vybiraji pra-

covnika nejen pro pracovni pozici, ale pro tym. (Koubek, 2007, str. 170)

2.3 Faze vybéru

Autofi se shoduji na dvou zakladnich fazich vybéru pracovniki - predbézné a vyhodnoco-

vaci.

Predbézna faze zacind v okamziku, kdy si firma uvédomi, ze ma volnou pracovni pozici,
kterou potiebuje obsadit. Proto jen stru¢né shrnu z pfedchozi kapitoly, Ze je nutné posoudit
charakter pozice, stanovit pracovni podminky a zhodnotit, jaké kvalifika¢ni 1 osobni poza-

davky budou kladeny na potencialniho zam¢&stnance.

Jakmile dojde ke shromdzdéni dostate¢ného mnozstvi vhodnych uchazecti a dokumentt
o nich, mliZe organizace pfistoupit k vyhodnocovaci fazi. Ta se skldda z n€kolika krok,

kdy kazdy krok je spojen s uritou metodou vybéru. Neni nutné podstoupit vSechny kroky,
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avSak také se nedoporucuje pouzit jen jeden z nich. Koubek (2007, str. 174) uvadi kombi-

naci nékolika krokti (metod), které mohou byt pouzity:

e prozkoumani dokumentl pfiloZenych uchazecem (dotazniky, Zivotopis atd.);

e piedbézny pohovor;

e testovani uchazect pomoci tzv. testii pracovni zpiisobilosti nebo pomoci tzv. as-
sessment center;

e vybérovy pohovor;

e zkoumani referenci;

e I¢karské vySetieni;

e rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece;

e informovani uchazecu o rozhodnuti.

Pouziti téchto krokii z&visi na povaze pracovniho mista a kvalifikovanosti prace na ném,
na poctu adepti, na zvyklostech panujicich v organizaci atd. Je také mozné pojmout vy-
hodnocovaci fazi stylem, Ze nechame vsechny adepty absolvovat vSechny kroky nebo
po kazdém kroku podet uchaze&t eliminovat. Casto se dnes také uplatiiuje smieny postup,

kdy ¢ast procesu je vyrazovaci a ¢ast kompenzacni.

2.4 Metody vybéru zaméstnancu

Metod vybéru zaméstnanct existuje nékolik, avsak vzdy je tieba zvazit, na jakou pozici se
zaméstnanec vybird, protoze neexistuje univerzalni metoda. Je vSak dulezité, aby méli
vSichni uchazeci stejné podminky, tedy aby byli hodnoceni na zakladé stejnych metod vy-
béru.

Metody, kterymi se budu zabyvat, jsou nasledujici:

e analyza dokument a informaci o uchazecich;
e pohovor;

e psychodiagnostické metody;

e piipadové studie;

e komplexni feSeni (assessment centre).
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2.4.1 Analyza dokumenti a informaci o uchazecich

Autori se shoduji, ze potifebna data a informace o uchazecich ziskame ptredevsim z Zivoto-
pisu a dotazniku, nedilnou soucasti se dnes stava také motivacni dopis a reference od pied-

chozich zaméstnavatelli. Témito dokumenty se budu zabyvat podrobnéji.

Organizace vSak Casto vyuzivaji i dalsi dokumenty, jako jsou naptiklad doklady o vzdélani

a praxi, informace o projektech a ¢innostech, pracovni vysledky apod.

2.4.1.1 Zivotopis

Styblo (1993, str. 256) uvadi, Ze zivotopis by mél byt piedevsim kratky a fakticky. Mél by
obsahovat jednoduchy piehled o vzdélani uchazece, kvalifikaci, minulych pracovnich
uplatnénich a informace, které se tykaji konkrétniho zaméstnani. Je uzite¢né soustfedit se
na zku$enosti a znalosti z pfedchozich zam¢stnani, které se daji na novém pracovisti zuZit-

kovat.

Z pohledu zamé&stnavatele je Zivotopis zdkladnim zdrojem informaci persondlni anamnézy,
Ktery mtze nabyvat nékolika podob. Hronik (1999, str. 141-142) uvadi nasledujici typy
Zivotopisu:

e Strukturovany Zivotopis - tento typ zZivotopisu poptava zejména tvrda fakta, sdélo-
vana stru¢nou, vystiznou formou. Neoddéluje pracovni a mimopracovni dobu a po-
skytuje vystizné informace o uchazeci. Obvykle strukturovany Zivotopis obsahuje:

- osobni a rodinné udaje;

- odborné cile;

- pracovni praxe (uvadéné ve zpétné chronologii);

- vzdélani;

- kurzy, skoleni, osvédceni;

- vefejnd Cinnost;

- zajmy a volny Cas;

- reference, resp. kontakt na osoby, které jsou schopny poskytnout doporuce-
ni k piijeti.

e Volny Zivotopis - byva psany ru¢né. Tento typ Zivotopisu byva bohatsi na informa-
ce, kdy zajemce o sobé a své profesionalni draze piSe v SirSich souvislostech. Pak je

dulezité se zabyvat informacemi, o kterych uchaze¢ nepise.
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e Osobni dotaznik uchazeCe - predstavuje kompromisni feSeni strukturovaného a
volného Zivotopisu, snazi se o zachovani vSech jejich vyhod, je vSak proti nim ob-

sahlejsi.

2.4.1.2 Pruvodni dopis (motivacni dopis)

Jak bylo feCeno v Gvodu této kapitoly, motivaéni dopis se dnes stava nedilnou soucasti
zaslanych Zivotopisi, avSak lidé ¢asto nechdpou jeho pravy vyznam. Primarné by m¢l mo-
tivovat zaméstnavatele k tomu, aby se o autora zacal vice zajimat a vybral ho do uzsiho
kruhu uchazecl. Proto by se uchaze¢ mél predevsim opfit o svoje piedchozi zkusenosti,
popsat svoji osobu a co je schopny firmé nabidnout, aby personalista m¢l pocit, Ze je to

kandidat, o kterého by se m¢l zajimat.

2.4.1.3 Dotaznik

Dotazniky slouzi pfedevs$im k tomu, aby firma byla schopné strukturované vyhodnotit pa-
rametry uchazece. Dale (2007, str. 48) uvadi, Ze dotazniky, diky standardizované form¢,
preferuji predevsim velké organizace, protoze usnadiuji praci - tazatelé¢ védi, kde hledat

podstatné informace, a dokazou tak zpracovat velky pocet formulaii v kratkém Gase.

Formuléfe pozaduji jméno a vétSinou telefonicky kontakt zdjemce, ptipadné¢ mohou vyza-
dovat i adresu, obcanstvi, kvalifikaci aj. Milkovich (1993, str. 317) uvadi, ze n¢které for-
muléfe pozaduji také stru¢ny popis z predchozi praxe nebo jména osob, které mohou po-

skytnout doporuceni.

2.4.1.4 Doporuceni - reference

Podle Armstronga (2007, str. 356) je smyslem referenci ziskat odpovidajici Gdaje o poten-

cialnim zaméstnanci s nazory na jeho charakter a vhodnost pro dané pracovni misto.

Psané reference potvrzuji pribéh dosavadniho zaméstnani a v§eobecné komentuji charak-

ter uchazece. Armstrong (2007, str. 365) uvadi zakladni body, které reference obsahuiji:

- délka zaméstnani;

- nazev pracovniho mista;

- stru¢ny popis pracovniho mista;
- mzdovy tarif ¢i plat;

- vSeobecna spokojenost se zaméstnancem.
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Jako alternativu nebo jako ovéfeni pisemnych referenci lze také pouzit telefonické refe-
rence. Armstrong (2007, str. 365) povazuje reference od zaméstnavatelti za nezbytné, ale
zaroven za ne zcela spolehlivé, miize se totiz objevit uréita zaujatost vuéi jedinci. Proto by
mély byt srovnavany alespon dvé rizné reference od dvou riznych zaméstnavatelu, je-li

to mozné.

2.4.2 Pohovor

Pohovor je podle vétSiny personalisti kliCovou metodou vybérovych fizeni. Podle
Armstronga (2007, str. 369) je cilem pohovoru doplnit pisemné informace detailnéj$imi a
konkrétnéjSimi udaji o schopnostech, stanoviscich, zkusenostech a osobnich vlastnostech,
které lze béhem individualniho setkani ziskat. Pii individualnim setkani ma personalista

zaroven prilezitost zhodnotit, zda uchaze¢ jako osobnost zapadne do organizace.

S timto nazorem se shoduje i Koubek (2007, str. 179), ktery za obecny cil pohovoru pova-

Zuje posouzeni pracovni zpusobilosti uchazece. Zaroven uvadi dalsi tfi cile pohovoru:

1. Ziskat adekvatni informace o uchazeci, jeho ptedstavach a pracovnich cilech; popf.
ovérit informace, které uchaze€ uvadi v dokumentech.

2. Informovat uchazece o organizaci a praci v ni; je nezbytné, aby mél uchaze¢ real-
nou pfedstavu o své budouci praci.

3. Posoudit charakter uchazede.

Pohovor je mozné chapat jako ucelovou konverzaci, kterd obéma strandm piindsi autentic-

ké informace, které¢ vyhodnocuji, jak se vzajemné shoduji jejich pozadavky a predstavy.

Zakladem tspé$ného pohovoru je jeho ptiprava a volba otazek, které jsou uchazeci pokla-
dany. Urban (2003, str. 45) ¢leni otazky, které by mély byt pti pohovoru polozeny, do ¢tyt
zékladnich kategorii:

e Proc jste zde? Je tieba zjistit skuteCnou motivaci a ocekavani uchazece. Muze se
stat, Ze jeho zajem neodpovida realné povaze pracovniho mista nebo vychazi z fak-
tor, které organizace nepovazuje z hlediska svych zaméstnancii za prvoradé.

e (o pro nas mitZete udélat? Jakym zptusobem miize uchazec¢ firme opravdu prospét.

e Jakym typem osoby jste? Je tieba pfijmout osobu, se kterou nebude problém vy-

chazet, naopak by mélo byt pfijemné travit s touto osobou pracovni cas.
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o  MiuZeme si vas dovolit? Diilezitym aspektem jsou platové podminky. Organizace i
uchaze¢ by se méli shodnout na adekvatnim ohodnoceni, vyhovujicim obéma stra-

nam.

Vybérovy pohovor mize mit nékolik podob. Koubek (2007, str. 179 - 182) rozeznava né-

sledujici druhy pohovoru podle mnozstvi a struktury ucastniku:

1. Pohovor 1+1 - jedna se o pohovor, kdy jeden piedstavitel organizace vede pohovor
s uchazeCem. Zpravidla se jednd o vedouciho pracovnika, ktery je bezprostiedné
nadfizeny dané pozici.

2. Pohovor pred panelem posuzovatelii - umozinuje vSestrannéjsi a objektivnéjsi po-
suzovani uchazec¢e. Komise byva tvoiena 3-4 osobami, které jsou sezndmeny s po-
pisem pracovniho mista a jeho poZadavky. Doporucuje se, aby byla tvofena bez-
prostiednim nadfizenym obsazovaného mista, personalistou a zkuSenym psycholo-
gem.

3. Postupny pohovor - jedna se o sérii pohovoru 1+1, je vSak ¢asové naro¢néjsi z po-
hledu uchazecu.

4. Skupinovy pohovor - jedna se o pohovor s vice uchazeci zaroven. Pouziva se spise

pro dil¢i posouzeni skutecnosti o uchazeci, da se z néj zjistit predné chovani ucha-

zeCe ve skuping, ale nezabezpecuje vSestranné posouzeni jednotlivce.

Podle obsahu a prubéhu se v odborné literatuie objevuje dalsi déleni pohovori:

2.4.2.1 Nestrukturovany pohovor

Jedna se o volné plynouci pohovor, ktery byva nazyvan také jako ,,pohovor strelca®. Cile
byvaji stanoveny jen ramcoveé, Nebo nejsou stanoveny viibec, obsah a postup je tedy tvofen
v pribéhu pohovoru. Souhlasim s nazorem Koubka (2007, str. 180), ze tato forma pohovo-
ru neni zcela vhodn4, je subjektivni, nezaru¢uje srovnatelnost s ostatnimi uchaze¢i a neda-
va jim stejnou Sanci. Také se mize stat, Ze tazatel se ptd na otazky, které zcela nesouvisi
s pracovnim mistem. Proto neni tento typ pohovoru natolik validni a rozhodnuti u¢inéné

na jeho zékladé mtize byt snadno napadnutelné.

2.4.2.2 Strukturovany pohovor

Tento pohovor je standardizovan a naplanovan, ma jasny cil, otazky a ¢asovy ramec poho-
voru je pfedem piipraven. Pfedem piipraveny jsou také modelové odpovédi, které slouzi

k posouzeni uchazecovych odpovédi. Strukturovany pohovor redukuje moznost zanedbani
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nékterych skutecnosti, proto je povazovan za efektivnéjsi. Uchazeci jsou hodnoceni objek-

tivné, srovnatelné a maji stejné moznosti. Z toho vsak vyplyvd, Ze strukturovany pohovor

4

2.4.2.3 Polostrukturovany pohovor

SnaZzi se vytézit z predchozich dvou typt pohovort to nejlepsi a zaroven eliminovat chyby
téchto pohovord. Je to jakési zachytavani volnych informaci v urcité strukture. Koubek
(2007, str. 180) uvadi dvé formy tohoto pohovoru. V prvni se strukturovana a nestrukturo-
vana forma volné prolind a je pfitom piesné stanoveny ¢as. V druhé jsou nejdiive stanove-

ny cile a pozorovatel mé za kol tyto cile spinit.

2.4.2.4 Behavioralni pohovor

Vychazi z anglického behave, neboli chovat se. Technika tohoto typu pohovoru spoéiva
v tom, Ze pravdépodobnym prediktorem budouciho chovéani je chovani minulé. Tazatel
zjistuje predevsim mekké dovednosti uchazece (schopnosti komunikace s nepiijemnymi
lidmi, schopnosti vyjednavat, uméni vést a motivovat lidi aj.). Poklddané otdzky sméiu;ji
vzdy ke konkrétnim situacim, které se uchazeci staly v minulosti, zji$t'uji, jak se uchazec
v dané situaci zachoval, co se mu podafilo ¢i nepodaftilo, pro¢ se zachoval timto zptisobem,

a také zda se z dané situace n¢jakym zptisobem poucil.

U téchto typti pohovorl neni jasné, co tazatel pozoruje. Behaviorélni pohovory vyuZivaji
predevsim profesionalni rekruiteti, ktefi vi, co danymi otdzkami sleduji, a dokazZou zjistit,
co uchaze¢ opravdu umi a co jen predstira. Také dokaze ziskat vyvazeny pohled na silné i

slabé stranky uchazece.

2.4.3 Psychodiagnostické metody

Jedna se o metody, které popisuji aktualni stav osobnosti, jeji vlastnosti a potencialni stav
dalSiho rozvoje. Psychodiagnostické metody nabizi Siroké spektrum postupt, které maji

sice spoleény cil, ale vyrazné rozdilné prostiedky k dosaZeni tohoto cile.
Vseobecné byvaji pouzivany ve spojeni s jinymi vybérovymi metodami a jsou chapany
spise jako dopliikové. Patii mezi n¢:

- testy inteligence;

- testy schopnosti;

- testy osobnosti (MBTI testy);
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- testy znalosti a dovednosti;
- projektivni metody;

- testy temperamentu;

- testy kariérovych kotev;

- testy motivace atd.

Z téchto testli se zamétfim pouze na Ctyfi, které se v literatute nejvice objevuji, proto se daji

povazovat za nejcastéji pouzivané.

2.4.3.1 Testy inteligence

ME¢F vSeobecnou inteligenci, maji zhodnotit schopnost myslet a plnit ur¢ité psychické na-
roky. Problém s témito testy spociva v tom, ze musi byt zaloZeny na urcité teorii, a poté
musi odvodit fadu verbalnich a neverbalnich prosttedkii, méfeni raznych faktort nebo slo-

Zek inteligence.

Armstrong (2007, str. 389) upozornuje, ze pii vybéru téchto testi bychom se méli zaméfit
na ten, ktery lze uplatnit u skupiny uchazecu tak, aby vysledek ukazoval, jak je osoba pod-

stupujici test s ostatnimi uchazeci srovnatelna.

2.4.3.2 Testy schopnosti

Testy schopnosti slouZi k hodnoceni existujicich i potencialnich schopnosti jedince a pied-
pokladt jejich rozvoje. Ukolem testi potencialnich schopnosti je predikovat potencial,
ktery ma osoba k vykonu uréité prace. MiZe jit o schopnosti administrativni, numerické,
mechanické a také zrucnost. Testy existujicich schopnosti méfi schopnosti nebo dovednos-
ti, které ¢lovek ziskal vzdélavanim nebo praxi. Za typicky priklad lze povazovat test psani
na stroji. Lze snadno zmeéfit kolik slov je uchaze¢ schopen za minutu napsat, a pak srovnat

jeho vykon s normou poZadovanou pracovnim mistem. (Armstrong, 2007, str. 391)

Koubek (2007, str. 176) dopliuje, ze k tomuto druhu testt 1ze zatadit také testy vzdélava-
telnosti, které se pouZzivaji k hodnoceni schopnosti uchazece zvladnout nové pracovni pro-

cesy a nové znalosti, tedy k posouzeni schopnosti uéit se a ptizptisobit se zménam.

2.4.3.3 Testy osobnosti

Dale (2007, str. 56) uvadi, ze vétSina téchto testi ma formu dotazniku a podstatou jsou
znam¢é a dukladné provérené teorie osobnosti. Jsou navrzeny zpusobem, provéiujicim cha-

rakterové rysy, osobnostni profil a osobni preference.
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Testy osobnosti zkoumaji uchazecovy zajmy, stanoviska ¢i hodnotové orientace. Vychazi
se pfitom z empiricky dokdzaného faktu, Ze osoby jistého oboru ¢i odborné orientace maji
tendenci mit obdobné zajmy a podobné osobnostni profily, coZz muze signalizovat fakt, zda
se testovand osoba pro danou praci hodi ¢i nikoli. Potiz téchto testi je podle Koubka
(2007, str. 176) ve validite, ktera limituje jejich aplikovatelnost pfi vybéru zaméstnanc.

Dale (2007, str. 56) upozornuje na fakt, ze nékteré testy byly nékolik let hojn¢ pouzivany a
jsou tedy notoricky znamé, proto se muze stat, ze uchazedi jiz tento test diive absolvovali.
Nicmén¢ uchaze¢i rozumi potiebé piisnosti vybéru, proto je tento styl hodnoceni Siroce
pfijimany. Zaroven ocenuji zpétnou vazbu, kterou bézné poskytuji testujici organizace - i
kdyz uchazec praci neziska, ziskd v prubéhu celého procesu néco, co mize zesilit Sance na

uspéch, az se piist¢ bude uchazet o zaméstnani.

2.4.3.4 Testy znalosti a dovednosti

Koubek (2007, str. 176) povazuje za cil téchto typl testli provéfeni intenzity znalosti ¢i
ovladani odbornych navykd, kterym se uchaze¢ naucil zejména ve $kole nebo béhem pfi-
pravy na zaméstnani. Mizeme sem zaradit i testy, pfi nichZ testovana osoba demonstruje

urcity pracovni postup ¢i ukéazku prace.

2.4.4 Pripadové studie

Jedna se o hypoteticky konstrukt redlné situace, kdy je zadan ukol k feSeni této situace.
Sleduje se rychlost, zpisob a uroven feSeni a zaroven se vysledky uchazeci porovnavaji

se zamyslenym stavem a s feSenim ostatnich uchazect. Posuzuje se originalni feSeni.

Pomoci ptipadovych studii je mozné odhalit uroven orientace v pracovni problematice,
uroven analytického a divergentniho mysleni, zda je jedinec orientovan spise na lidi nebo
na ukoly, zda je to individualista nebo se u néj projevuje tymovy duch, zda je samostatny,

zda projevuje vice loajalitu k profesi nebo loajalitu k zaméstnavateli atp. (Kofen, 2010)

2.4.5 Komplexni ieSeni (Assessment centre)

Assessment centre (dale jen AC) je metoda, ktera je vyuzivana nejen pii vybérovém fizeni,
ale také pti hodnoceni a rozvoji souc¢asnych pracovnikii organizace, nejcastéji v rdmci pro-

gramu budovani tymu.

AC je metoda pro vybér budoucich zaméstnancti, vyuzivajici komplex uloh a testi sesta-

venych tak, aby ovéfily kritéria uvedend v profilu pracovnika. Tato metoda vybéru vyuziva
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skupinové modelové situace, individualni situace a psychodiagnostické metody. Hodnoce-
ni provadi nékolik hodnotitelli, coz zabezpecuje objektivitu hodnoceni, které se piimo
vztahuje k potfebdm dané pracovni pozice, coz znamena, ze vSichni uchazeci jsou hodno-
ceni obdobné. Obvykle AC trvaji 1 den a vystupem je detailni zprava o stupni kompetenci.

(Hronik, 20086, str. 63)

Nekteti personalist¢ nemaji AC pfili§ v oblibé, protoze spousta uchazecl vi, jak se ma
chovat, aby zaujala komisi, a dal$im divodem je nakladnost jak na Cas, tak ptipravu a pie-

devsSim finance.

2.5 Zavéreény vybér kandidatu

Rozhodnuti o vybéru vhodného uchazece je zaloZzeno na komparaci Udaji o uchazeéich,
které méa organizace k dispozici. Urban (2003, str. 49) apeluje, ze pii vyhodnocovani je
tieba byt nezaujaty - orientovat se na naroky pozice, schopnosti a zkuSenosti, které vyZadu-
je, nenechat se ovlivnit vlastnostmi, které nejsou pro uspéSny vykon pozice podstatné. Vy-
beérové fizeni by mélo byt maximalné¢ objektivni. Osobni piedsudky ¢i diskriminace
pii vybéru uchaze¢t mohou organizaci poskodit nejen z pohledu pravniho, ale i z hlediska
realné vykonnosti. Vybér je bilateralni zalezitost a uchaze¢ je ekvivalentnim a rovnoprav-

nym partnerem a organizace by se tak k nému méla chovat.

2.5.1 Finalni rozhodnuti

Prvnim krokem ke kone¢nému rozhodnuti o piijeti by mélo byt pofadi uchaze¢t na zakladé
jejich vhodnosti pro danou pozici. Nasledujicim krokem se pak stava nabidka uc¢inéna
uchazeci, ktery se podle vybérového fizeni stal pro danou pozici nejvhodnéjsim. Urban
(2003, str. 50) doporucuje kontaktovat vybraného kandidata co nejdfive, nebot’ prodluzo-

vani doby od ukonc¢eni pohovort zvySuje moznost ztraty vybraného uchazece.

Zaroven Urban (2003, str. 51) upozornuje, ze v piipadé, ze se nepodafi najit vhodného
uchazece, organizace by neméla piijmout nékoho jen pro to, aby bylo misto obsazeno.
Skoda, kterou nevhodné piijeti miize zptisobit, mize byt zavazna a jeji odstratiovani dlou-
hodobé.

2.6 Shrnuti

Cilem vybéru zaméstnanctu je, na zéklad¢ zvolenych metod, zhodnotit, ktery uchaze¢ se

na pracovni pozici nejvice hodi. Tento ¢lovék je vybiran povéfenou osobou (nékdy i vice
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osobami) na zéakladé znalosti, dovednosti a dal$ich vlastnosti uchazece. Vybéru zamést-
nanct pfedchazi vybér kritérii a metod vyberu. Podniky vétSinou rozliSuji 3 druhy kritérii,
podle kterych vybiraji své pracovniky: celopodnikova kritéria, ktera se tykaji hodnot kultu-
ry organizace a schopnosti uchazece piispét k jejich rozvoji, Gitvarova kritéria, kdy je dule-

Zité, aby pracovnik zapadl do kolektivu a v neposledni fad¢ kritéria pracovniho mista.

Proces vybirani pracovniki Ize rozdélit do dvou fazi. Zjednodusené, v predbézné fazi je
tteba provést analyzu pracovniho mista. Ve vyhodnocovaci fazi jiz organizace aplikuje
jednotlivé metody vybéru. Ve své praci jsem uvedla prozkoumani dokumentt a informaci

o uchazecich, pohovor, psychodiagnostické metody, ptipadové studie a assessment centra.

Mezi dokumenty, které organizace vétSinou vyzaduje, patii jednoznacné Zivotopis, ze kte-
rého zjisti tvrda data o uchazeci, tedy jeho odbornosti, které se daji pomérné snadno zme-
fit. Dal§im, dnes stale Castéji vyzadovanym dokumentem, je motivaéni dopis, ve kterém se
uchaze¢ snazi co nejlépe zaptisobit svymi zkuSenostmi a motivovat zaméstnavatele k vét-
Simu zajmu o n¢j. Dotaznik pomaha strukturované posoudit charakteristiky uchazect a
reference od predchozich zaméstnavateli maji zhodnotit charakter uchazece na predchozi
pracovni pozici.

vvvvvv

ze dochazi k osobnimu kontaktu s uchazecem. Pohovor miize byt pojat nestrukturované,
tedy volné plynouci pohovor, strukturovang, tedy s jasnym planem a otdzkami, nebo polo-
strukturovany, ten kombinuje pfedchozi dva typy. Dal§im typem pohovoru je behavioralni

pohovor, ktery na zdkladé minulého chovani ptfedpovida chovani budouci.

Psychodiagnostické metody jsou vnimany spiSe jako doplngk, je to testovani uchazecovy
osobnosti a jeho souc¢asného stavu. Pfipadové studie slouzi k posouzeni, jak se ¢lovek ori-
entuje v problematice prace, a assessment centra umoznuji zmapovat oblasti chovani ¢lo-

véka, které jsou pro zamé&stnavatele dilezité vzhledem k jeho vykonnosti.

Zavére¢ny vybér kandidati by mél byt objektivni, bez piedpojatosti a diskriminace tGcast-
nikl a rozhodnuti ma byt ovlivnéno vSemi dostupnymi materialy a informacemi o uchaze-
¢i. Kazda organizace by m¢la pamatovat na to, ze uchazec¢ je pro ni rovnocennym partne-

rem.
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II. PRAKTICKA CAST
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3 CHARAKTERISTIKA PODNIKU BATA CR

V této kapitole bude piedstavena spolecnost Bat'a CR, kterou jsem si vybrala ke zpracova-

ni praktické casti bakalaiské prace.

3.1 Charakteristika spole¢nosti Bat’a CR z personalniho hlediska

Ukolem personalniho utvaru je ovliviiovat kvalitu, kvantitu a strukturu lidskych zdrojt

Vv organizaci, jejich vyznam, efektivitu a systém hodnoceni a odméniovani.

Personélni Utvar spoleénosti Bat'a CR se sklada ze tii odd&leni, které ma na starosti vedou-
ci personalniho oddéleni. V soucasné dobé je na personalnim odd€leni zaméstnano celkem

tfinact zaméstnancu.

Grafické zpracovani organizacni struktury personalniho Utvaru spole¢nosti Bata CR je

Znazornéno na obrazku.

Vedouci personalniho
oddéleni
Prijimani a rozvoj Podpora lidskach wx oo
- o <o . . . Mzdy a odménovani
zameéstnancu zdroju a administrativa

Obrazek 1: Struktura persondlniho oddélent spolecnosti Bata CR (viastni zpraco-

vani)

Podle internich materiali spole¢nosti se mezi vSeobecné klicové ukoly personalniho tutvaru
fadi ziskavani lidskych zdrojl, jejich motivace, stabilizace, aktualizace a optimalizace.

Jednotlive podutvary pak maji na starosti vlastni klicové Ukoly, za které zodpovidaji.

e Ukoly podUtvaru p¥ijimani a rozvoj zaméstnancii:
- ziskavani pracovniki;
- adaptace a orientace pracovnik;
- fizeni kariéry a hodnoceni;

- vzdé¢lavani a vychova;
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personalni setkani (porady, spole¢enské akce, mezinarodni akce);
spolecensk4 odpovédnost a personalni vzdélavaci projekty (Skoly a student-
ské organizace, détsky domov, externi osvéta, Junior Achievment a Nadace

Tomase Bati).

e Ukoly podiitvaru podpory lidskych zdroji a administrativa:

pracovné pravni administrativa;

interni pracovné pravni normy a poradenstvi;

kontrola a supervize pracovné pravnich postupt;

statistika a analyza pracovniku (kvantita a struktura);

feSeni konfliktl na pracovistich;

komunikace s urady;

podptirné administrativni tkoly (zaméstnanecké karty, dochazka utvaru,
zamestnaneckée slevy, sprava specifickych smluv - ptjcky, auta, piipojisténi,

dary...).

e Ukoly poditvaru mezd a odméiiovani:

mzdové ucetnictvi a administrativa;

fizeni mezd (planovani, realizace, kontrola, analyza a hodnoceni);

interni mzdové normy a poradenstvi;

kontrola a supervize mzdovych postupti;

komunikace s ufady a statistika;

podpturné administrativni Ukony (sprava specifickych smluv - personélni

agentury, dohody...).

V organizaci probiha pribézné proSkolovani personalnich pracovnika dle potieby. Tato

Skoleni jsou orientovana na odbornost pracovniki, jejich kariérni postup a legislativni ra-

mec.

V organizaci existuje tzv. succession planning chart, na zakladé n¢j je vypracovan tzv.

individual career plan a v ném je plan osobniho rozvoje, na jehoz zakladé jsou proskolo-

vany osoby na klicovych pozicich. To jsou osoby, které disponuji uréitou klicovou kompe-

tenci (know-how, socialni kapital, kulturni kapital, odbornost), kterou nikdo jiny ve spo-

le¢nosti nema, piipadné jsou to osoby na tézko nahraditelnych pozicich.
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Obecné se da fict, ze kazdy pracovnik personalniho oddéleni se zGcastni v priméru mini-
malné dvou odbornych tréninki za rok a jednou za dva roky probiha skoleni na tzv. mekké

dovednosti (osobnostni a charakterové vlastnosti).

Vedouci pracovnici (ti jsou na personalnim oddéleni ¢tyii) se kazdym rokem ucastni jed-

noho manaZerského tréninku a jednoho osobnostniho tréninku.

3.2 Personalni planovani spole¢nosti Bat'a CR

Pii planovani se spole¢nost musi drzet centralniho strategického planu, coz je jakasi im-
plementacni rovina vize, kterou vytvaii nadnarodni tym. Tento centralni strategicky plan je

ptedan vrcholovému managementu.

Vrcholovy management nejdiive vytvaii plan obratu a zisku. Jinymi slovy, nejdiive se pla-
nuje kvantita, tedy plan prodeje a produkce a na zakladé tohoto planu se vytvaii struktura

zaméstnancl, kterd ma plan naplnit skrze lidské zdroje.

Planovani probihd ve tfech rovinach - dlouhodobé (strategické) planovani, stifednédobé

(taktické) planovani a kratkodobe (operativni) planovani.
Dlouhodobé (strategické) planovani

Na dlouhodobé bazi se planuje na dobu tii let. Nejptfesnéjsi plan je vytvofen pouze
pro prvni rok a plany pro nasledujici dva roky jsou rozvolnéné. To je predevsim z divodu,

aby prace s témito plany byla pozd¢ji jednodussi a flexibilnéjsi.
Strednédobé (taktické) planovani

Taktické plany jsou vytvafeny pro jednotlivé podutvary na dobu jednoho roku. Je tedy vy-
tvaren plan naboru a rozvoje, plan implementace legislativnich a administrativnich zmén a

plan mezd a odménovani. Tyto plany spolu souvisi a navazuji na sebe.

Dalsim planem je plan spoluprace, kdy se jedna o napliovani lidskych zdroji. Na této
urovni je potieba porovnat planované lidské zdroje se soucasnym stavem a na zakladé vy-
sledku postupovat dal. Znamena to, Ze je potieba vypracovat bud’ plan propousténi, nebo
plan naboru, ptipadné rozvoje.

Kratkodobé (operativni) planovani

Operativni plany jsou tvoreny na dobu jednoho tydne az jednoho mésice.
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Patii sem také dil¢i plany, kdy je potieba vytvofit napt. plany vzdélavani, nastupnictvi,

inzerce, uvolilovani pracovnikil, plany dovolenych a mezd aj.

3.3 Vékova struktura zaméstnancu

Nasledujici graf zobrazuje vékovou strukturu zaméstnancti ve spoleénosti Bata CR.

250
200
150
100
50 -
0 — ' . ' . . ‘.['.”"’.7
do 23 24-30 31-40 41-50 51-57 nad 57
PRODEJNY DISTRIBUENI CENTRUM CENTRALA

Obrézek 2: Vékova struktura zaméstnancii spolecnosti Bata CR v roce 2013

(vlastni zpracovani)

Z grafu lze vycist, ze vékova struktura zaméstnancu na centrale je pomérné dobte rozvrst-
vena, stejné tak v distribu¢nim centru. Na prodejnach neni pfili§ velka ve€kova diversifika-
ce. Vétsina prodavact je ve vékové kategorii 40+. Tato situace se mize promitnout v nizké
atraktivité pro urcitou skupinu zakaznikd a pro spole¢nost to znamena, Ze v pristich letech
by méla do svého planu zakomponovat nabor novych zaméstnancii do prodejen, a to z di-

vodu reprodukéniho procesu, nebot’ mnozstvi prodavacti bude odchazet do diichodu.
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4 ANALYZAADESKRIPCE METOD, KTERE POUZIVA PODNIK

Tato kapitola je zaméfena na komparaci metod a postupt, které jsou popsany v teoretické
¢asti s metodami a postupy, které pouziva podnik. S procesem zamétenym na ziskavani a
vybér zaméstnancli mé seznamil vedouci personalniho oddéleni, ktery mi poskytl interni

materidly a zodpovéd¢l dotazy, které byly pro moji praci relevantni.

4.1 Vyhledavani zaméstnanci
Pti vyhledavani zaméstnanct spole¢nost Bata postupuje nésledujicim zptsobem:

- identifikace potteby ziskavani pracovnik;
- rozhodovani o zdrojich uchazec;
- Volba metod ziskavani pracovniki;

- predvybér (selekce) uchazech.

4.1.1 Identifikace poti‘eby lidskych zdroju

Podutvar pfijimani a rozvoje zaméstnancii ve svém taktickém planu identifikuje pottebu

pracovnikl s ¢asovym predstihem.

Spole¢nost ma k dispozici databazi pracovniki, diky které muze odhadovat jejich repro-
dukéni potiebu. Na zakladé¢ véku zaméstnanci je spole¢nost schopna odhadnout, jake
mnozstvi pracovnikii bude potieba nahradit na pracovnich pozicich z ditvodu napt. odcho-

du do dichodu nebo odchodu na matefskou dovolenou.

V pftipadé, Ze organizace planuje zménu organizacni struktury, rozsifeni vyrobni kapacity,
vznik novych projekti aj., vznikaji nové pracovni pozice, které bude potieba obsadit.

V neposledni fadé je nutno odhadnout prumérnou fluktuaci pracovnika. Jedna se o odchod

zaméstnancl, ktery spolecnost nedokaze korigovat, tedy odchod zaméstnance z vlastni

vile nebo z diivodu propousténi.

Diky témto plantim je mozné stanovit naklady na lidské zdroje. Jedna se o néklady spojené
s vyhledavanim a vybérem zaméstnancd, jejich adaptaci v organizaci, ale také naklady

na mzdy, pojisténi, benefity pro zaméstnance, pracovni pomiicky atd.

4.1.2 Identifikace zdroji uchazeci

Spolegnost Bata CR se nelimituje pouze vnitinimi zdroji, ale k naplnéni potieby lidskych

zdroju vyuZiva také vnéjsi zdroje.
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Vnitini zdroje zaméstnancu

Pro vyhledavani pracovniki z vnitinich zdroji spole¢nost vyuziva intranet, vyvésky a in-

terni headhunting. V nékterych pfipadech jsou vyuzivana také development centra.

Vnitini zdroje jsou vyuzivany piedevSim v piipad€ povySovani souCasnych pracovnikl
organizace. Da se Fici, Ze zhruba 80% pracovniki managementu se na svoji pozici dostalo
pravé diky povyseni.

Vyhodou ziskavani pracovnikti z vnitinich zdroji, kromé ¢asté uspory nakladu, je fakt, Ze
organizace 1épe zna silné a slabé stranky uchazeCe a disponuje vice informacemi, které
jsou spolehlivéjsi. Zaroven uchaze¢ zna 1épe organizaci, zvySuje se jeho morélka i motiva-

ce. Pro spole¢nost to znamena lep$i navratnost investic, které do pracovnika vloZila, a lepsi

vyuZziti zkuSenosti, které pracovnik v organizaci ziskal.
Vnéjsi zdroje

Ne vzdy je efektivni vybirat zaméstnance z vnitinich zdroji. MiZze jit o nedostatek nebo
maly zdjem uchazecii, nedostatecnou kvalifikaci stdvajicich zaméstnanct nebo je potieba

do podniku ziskat "novou krev".

Skala schopnosti a talenti mimo organizaci je mnohem vétsi, nez by bylo mozné nalézt
uvnitf organizace. Do organizace mohou byt pfineseny nové pohledy, nazory, poznatky a
zkuSenosti "zvenku". Casto je levngj$i a snadnéjsi ziskat zadouci, vysoce kvalifikované

pracovniky, techniky a manazery z vnéjsich zdroju, nezZ je vychovévat v organizaci.

Mezi prostiedky, které spolecnost Bata CR pouziva k ziskdvani zaméstnanct z vnéjSich

zdrojt, patii:

inzerce;

- ptimé osloveni;

- doporuceni od stavajiciho zaméstnance;
- spolupréace s personalnimi agenturami;
- spoluprace se vzdélavacimi institucemd;

- databaze diive nepfijatych uchazect.
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4.1.3 Metody ziskavani pracovnikii

Spoleénost Bata CR vyuziva siroké spektrum variant ziskavani lidskych zdroj. Diky tomu
muze flexibiln¢ a adekvatné reagovat na potieby podniku. Vybér metody zavisi na obsazo-

vaném pracovnim misté a profilu pracovnika, ktery je pro danou pozici Zadouci.

4.1.3.1 Vyvésky a intranet

Pomoci vyvések a intranetu, jak jiz bylo fe¢eno v pfedchozi kapitole, vyhledava spole¢nost
pracovniky z vnitinich zdroja. Tyto metody byvaji vyuzivany soucasné, aby se zajistila cO
nejvyssi informovanost pracovnikt. Nékdy se také vyuziva metody, kdy vedouci pracovnik
zaméstnance upozorni na nove€ vypsanou pozici. Za vyhodu obou téchto metod se da pova-

zovat piedevsim tspora nakladi.

Obsahem vyvések a inzerce na intranetu je nadzev pracovni pozice, jeji popis a pozadavky
na uchazece, moznosti, které spole¢nost uchaze¢iim nabizi, termin uzavérky a kontaktni
osoba. Protoze se jedna o osloveni stavajicich zaméstnancii organizace, ma tato metoda
pon¢kud osobnéjsi rdz s upozornénim, Ze na tuto pozici se mizou piihlésit jak zaméstnan-

ci, tak zarovenn muzou doporucit vhodnou osobu z okoli.

4.1.3.2 Doporuceni zaméstnance

Této metody se da vyuzit jak pfi vyhleddvani zaméstnanct z vnéjSich zdrojii, tak z vniti-
nich zdroja.

Jedna se o doporuceni osoby, ktera je podle stavajiciho zaméstnance vhodna na obsazova-
nou pracovni pozici. Diive byli zaméstnanci spole¢nosti motivovani finanéni odménou

za doporuceni pracovnika, avSak z ditvodu nizkého vyuziti z jejich strany byl tento zptisob

motivace zrusen.

Spolegnost Bata CR vyuziva také tzv. interni headhunting, kdy na zikladé doporuéeni
od klicovych osob a manazeru jsou konkrétni pracovnici spole¢nosti obsazovani na jina

pracovni mista v organizaci.

4.1.3.3 Inzerce

Inzerce slouZi k vyhledavani pracovnikt z vnéjsich zdroju.
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Spoleénost Bata CR inzeruje na vlastnich webovych strankach. Na strance www.bata.cz
v sekci Kariéra je mozné najit aktudlni nabidky zaméstnani. SpoleCnost inzeruje také

na internetovych pracovnich serverech, piedevsim jobs.cz, prace.cz nebo profesia.sk.

Podle cilové skupiny, napt. pti hledani prodavace, vyveésuje inzeraty piimo do vylohy pro-
dejny. Pti vyhledavani pracovnika na specialni pozici vyuziva socialnich siti nebo skrytou

inzerci ve specializovanych mediich.

V inzeratu je uveden nazev pozice, popis ¢innosti a pozadavky na pracovnika, co spole¢-
nost uchazec¢i nabizi, dokumenty, které jsou od uchazece pozadovany, termin uzavérky

7adosti a kontaktni informace.

4.1.3.4 E-recruitment

Ziskavani zaméstnanci pomoci socialnich siti spole¢nost Bat'a CR piili§ nevyuziva. V ¢a-
sové tisni vyvéSuje inzerci na facebookovy profil spole¢nosti, ale z divodu obavy z piehl-
ceni uzivatelt spiSe vyjime¢né.

Socialni sité spolecnost vyuziva spiSe jako doplitkovou metodu a to napt. v ptipadé, kdy
ma k dispozici dva srovnatelné kandidaty. Jejich profil na LinkedIn nebo Facebooku miize

napomoct k rozhodnuti, kterého z nich pfijmout a kterého odmitnout.

Dtivodem nepfijeti uchazece by mohlo byt napi. nevhodné vyjadiovani na vlastnim profilu
(jedna se predevsim o Facebook), zesmésiovani vyberového fizeni nebo neetické chovani

uchazece (rasismus, netolerantnost vuéi sexualni orientaci, porusovani zdkona...).

4.1.3.5 Poradenské agentury (outsourcing)

Spole¢nost Bata CR poradenské agentury vyuziva, ale z divodu nizké efektivity je nema
ptilis v oblibé. Ve spole¢nosti maji uspésnost pouhych 20%. Na lokalni drovni spolupracu-

je se tiemi poradenskymi agenturami a na nadnarodni Grovni s jednou.

Agentury musi souhlasit s piisnymi podminkami, které spole¢nost Bata CR vyzaduje.
Agentura ruci do vyse 75% své odmény po urcitou dobu, kdy je doporuceny zaméstnanec
v pracovnim poméru. Je to z divodu eliminace pozornosti druhotadych agentur, které maji

vysSi zajem na odménach, nez na vyhledani vhodného pracovnika.

Nejcastéji jsou poradenské agentury vyuzivany v ¢asové tisni nebo na pozice, kde je nedo-

statek uchazec¢u. Dalsim diivodem vyuziti té€chto sluzeb je vyhledavani pracovnika na exe-
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kutivni nebo specifickou pozici. Agentury totiZ disponuji databazi potenciélnich pracovni-
k, ktera je odliSné od firemni databaze.

4.1.3.6 Vzdélavaci zarizeni

Spolecnost Bat'a CR spolupracuje se vzdélavacimi zafizenimi spiSe v malé mife. Ve spo-

le¢nosti je nizké uplatnéni studentti a absolventt at’ uz stiednich nebo vysokych kol.

Spole¢nost spolupracuje s Univerzitou Tomase Bati ve Zlin¢ a s Univerzitou Palackého
v Olomouci. Dil¢i spoluprace pak probiha s Vysokou Skolou ekonomickou v Praze, Ban-

skou univerzitou v Ostravé a Mendelovou univerzitou v Brné.

Studenti se mohou Ucastnit také trainee programil, ovsem ve spolecnosti tento zptisob pfi-
jimani zamé&stnanct nema uspésnost. Dlivodem byva zklamani studentd, ktefi ocekavaji, ze

budou ihned pfijati na vedouci pozici.

Uzitecni mohou byt absolventi stiednich odbornych skol (obchodni, ptipadné grafické obo-
ry). Spolecnost vétSinou podava informace o vypsanych pozicich a ¢eka, zda se z tad stu-
dentll nékdo pfihlasi ¢i nikoli. Vyjimecné pak organizuje naborové kampané v lokalitach,

kde je nedostatek pracovnich sil.

4.1.4 Dokumenty poZadované od uchazeci
Spoleénost Bata CR vyzaduje od hlasicich se uchaze¢ nasledujici dokumenty:

e Zivotopis - spole¢nost upfednostiiuje zaslani strukturovaného Zivotopisu, ale neni
to podminkou. Zivotopis slouZi jako zdroj zakladnich informaci o uchazeéi.
e Motivacni dopis - Casto byvaji obsahem motivacniho dopisu pouze odpovédi na tfi
zakladni otazky:
- Proc se hlasite pravé na tuto pozici?
- Pro¢€ si myslite, ze pravé Vy jste ten pravy na tuto pozici?
- Ceho se nejvice obavate?
e Ukazky préce - vyzaduji se u obsazovani pozic jako je grafik, opravat obuvi aj.
e Specifické dokumenty - 1ékaiské vySetieni, vypis z rejstiiku trestl, profesni

osvédceni...
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415 Predvybér

Jakmile organizace shromazdi dostatecné mnozstvi zadosti od uchazecl, nasleduje jejich
pocatecni selekce. Na zakladé informaci z dokumentt ziskanych od uchazec¢t personalista

redukuje pocet uchazecii na adekvatni pocet (vétsSinou do deseti uchazeci).

Do faze ptedvybéru lze zapocitat také pohovor, ktery personalista provadi s uchazecem
po telefonu nebo Skype. Takovy pohovor se provadi v piipadé, kdyZ si chce personalista

ov¢etit jazykovou znalost uchazece, ujasnit otazku piijmu, potiebu stéhovani apod.

4.2 Vybér zaméstnanci

V piipad¢ liniové pozice jsou po pocatecni selekci dokumenty vybranych uchazecu preda-
ny nadfizenému obsazované pozice. Tito uchazeci jsou pak ptizvani k pohovoru, kterého

se UcCastni pfimy nadiizeny a personalista.

U manazerskych pozic probiha dvojfazova selekce. To znamen4, Ze po analyze dokumenta
jsou vybrani uchazeci pozvani na pohovor, kterého se ucastni dva personalisté z organiza-
ce. Po tomto pocatecnim pohovoru je pocet uchazecii redukovan a dokumenty jsou poslany
nadfizenému. S témito uchazec¢i (max. 5) pak probiha druhé kolo pohovori, kterych se

ucastni personalista a nadfizeny obsazované pozice.

V ptipad¢ seniorskych pozic jsou dokumenty uchazecli po pocatecni selekci poslany ve-
doucimu personalniho odd¢leni, ktery vyhodnoti Zivotopisy z vlastniho pohledu a bud’ vy-
brané Zivotopisy posle pfimému nadfizenému, nebo se rozhodne tyto uchazece selektovat
na zakladé pohovorl. V piipadé téchto pozic je mozné projit az tfemi koly pohovort, kdy
v poslednim kole se jiz rozhoduje mezi dvéma nebo tiemi uchazeéi. Posledniho kola poho-
vortl se pak ucastni personalista, pfimy nadfizeny a odbornik, ktery se specializuje na vy-
hodnoceni dalSich vybérovych metod, které jsou pouzivany v podniku (napi. ptipadové

studie, testy temperamentu, 1Q testy, ukazky prace apod.).

4.2.1 Metody vybéru zaméstnanci

Spolecnost Bat'a CR pii vyberovém fizeni pouziva velké mnoZzstvi riznych metod a néstro-
ji. Jejich volba zavisi napt. na volbé zdroji uchazect, kompetencnim profilu obsazované

pozice, Zadouciho profilu pracovnika aj.

NiZe budou popséany jednotlivé metody, které spole¢nost Bata CR pro vybér zaméstnanct

V praxi pouziva:
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e Analyza informaci

Tato technika patii mezi zakladni vybérové metody, diky kterym personalista ziska ucele-
ny prehled o uchazeci. Provadi se rozbor ziskanych dokumentd od uchazeci, tedy piede-

v§im rozbor Zivotopisu a motiva¢niho dopisu, ptipadné dotazniku aj.

Kritériem, které je sledovano v Zivotopise, je pifedchozi praxe uchazece a napln prace, ne-
zkoumaji se dovednosti a charakteristika uchazece. Informace v Zivotopise se porovnavaji
s profilem pracovniho mista. Cim mensi shoda mezi témito dokumenty je, tim je mensi
pravdépodobnost pfijeti uchazece. Pro kazdou pozici jsou dilezité jiné parametry, nékdy to
muze byt znalost jazyka, praxe v urcitém oboru, vzdélani s urcitym zaméfenim apod.
Jestlize uchazec toto kritérium nesplnuje, je pro n¢j diskvalifikaénim parametrem a prav-
dépodobnost piijeti je vice méne miziva.

Informace, ziskané z analyzy dokumentti, mohou ovlivnit rozhodnuti pracovniktl vybéru a

zarovenl mohou slouzit jako zékladna rozsitujicich otazek k pohovoru.
e Reference

Spole¢nost Bat'a CR nevyzaduje reference od predchozich zaméstnavatelt pokazdé. V pii-
pad¢, Ze se rozhodne vyuzit této metody, pozaduje reference od jednoho az dvou ptredcho-

zich zaméstnavateli a telefonicky si je ovéiuje.
Takto ziskané informace slouzi k ovéteni informaci, které personalista ziskal z jinych zdro-
ju, a také k doplnéni dalSich informaci.

Jestlize ma spolec¢nost podezieni na urcité charakteristiky uchazece, které nejsou zddouci a
jsou telefonatem potvrzeny, pak maji tyto negativni reference velkou hodnotu. Pozitivni
reference tak vysokou hodnotu nemaji.

e Pohovor
Spoleénost Bata CR provadi pohovory jak osobni, tak telefonické.

Telefonické pohovory slouZi k pocate¢ni selekci uchazeci, tato informace byla zminéna jiz
diive. DalSim divodem telefonického pohovoru je vzdalenost mezi uchazeCcovym mistem
bydlisté¢ a mistem pohovoru. V ptipadé, ze uchaze¢ bydli na druhé strané republiky ¢i v

zahrani€i, spole¢nost umoziuje vykonat pohovor po telefonu nebo Skype.
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Spolegnost Bata CR provadi ¢asteéné strukturované pohovory - behavioralni, kterych se
ucastni personalista a nadfizeny obsazované pozice, nebo strukturované pohovory s dia-

gnostickymi prvky, kterych se pak ucastni také psycholog.

Pted zaCatkem pohovoru maji tazatel¢ rozdéleny role. Koordinatorem pohovoru byva per-
sonalista, nicméné tazatelé maji rozdéleny oblasti, na které se ptaji, je ujasnéno, kdo poho-
vor zacind, kdo jej ukoncuje, kdo se stard o ¢asovy ramec pohovoru apod., aby pohovor byl

veden plynule a profesionalné.

Na zacatku pohovoru probiha ptedstaveni tazateli a jakési pocatecni uvolnéni atmosféry,
aby uchaze¢ nebyl zbyte¢né nervozni. Nasleduje kratké predstaveni z uchazeCovy strany a
probéhne kratky piehled udajii z Zivotopisu. To probiha spiSe selektivni metodou, neni
totiz tieba rekapitulovat vSechny udaje, tazatel¢ maji pfedem piipraveny body, které chtéji
ovérit ¢i upfesnit. Poté nasleduje samotny pohovor, ktery je ¢aste¢né strukturovany, a jeho
soucasti je behavioralni pohovor. V ramci behavioralniho pohovoru jsou pokladany otazky
tak, aby byl zodpovézen cil, ke kterému se tazatel chce dostat. Otdzky se tedy orientuji

spise v urcitych kruzich nez v konkrétnich oblastech.

V zévéru pohovoru nasleduji zjistovaci otdzky tykajici se pfipadné moznosti nastupu
uchazece a také je polozen dotaz, jak se uchazeci pracovni pozice jevi ted’, po absolvova-
ném pohovoru. Poté je prostor na otazky ze strany uchazece. Jestlize zadné otdzky nema, je
upozornén, ze v pripadé pozdé€jsich dotazli se mize pfijit informovat osobné ¢i telefonicky.
Na konci je uchazeci sdélen termin, do kterého se dozvi vysledek (vétsinou v rozmezi jed-

noho az dvou tydnti) a tazatelé se s uchazec¢em rozlouci.
Délka pohovoru zavisi na kompetenénim profilu pozice. V priméru se pohybuje v rozmezi
od piilhodiny do dvou hodin. Vyjimecné miize pohovor skoncit i dfive a to v piipad¢, ze

po nékolika minutach je jasné, ze uchaze¢ na danou pozici neni vhodny.
e Ukazky préce

Tato metoda je vyuZivana pii piijimani napt. opravaie obuvi nebo grafika, kdy je potiteba
zhodnotit kandidatovu tvar¢i praci v souvislosti s obsazovanou pozici.

Jinym zplsobem ukazky prace muze byt samotna ukazka prodeje (v piipadé obsazovani
pozice prodavac/prodavacka), kdy je uchazeC priveden na prodejnu a musi dokazat své

prodejni schopnosti ptimo Vv praxi.
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e Piipadova studie

vvvvvv

rozhodujicim kritériem pfijeti uchazece fakt, zda byl viitbec schopen studii zpracovat.

Zpracovani ptipadové studie trva v priméru 40 - 50 minut. Nasledné musi uchaze¢ vypra-
covat prezentaci a svij vysledek poté prezentuje pred komisi. Komise je tvofena persona-
listou, specialistou na dany obor a manazerem. Komise hodnoti tiroven orientace v pracov-
ni problematice, zpuisob provedeni, postup pti feSeni daného problému, originalitu, ale také

prezentacni schopnosti, zpisob obhajoby postupu aj.
e Psychodiagnostické metody
Spole¢nost Bata CR nejéastéji vyuziva nasledujici typy testi:
Testy Kreativity - u tohoto typu testt je zjiStovana troven konvergentniho a divergentniho
mysleni.
Testy reak¢nich ¢asi - tyto testy jsou vyuzivany napf. pro fidice vysokozdviznych vozi-
ka, kdy je potieba znat rychlost jejich reakce.
Testy odolnosti viici stresu.

Testy temperamentu - zde je zkouman pomér stability a lability uchazece, zda je to intro-

vert i extrovert aj.

IQ testy - u téchto testu spolec¢nost zjistuje stav krystalické a fluidni inteligence. Krysta-
licka inteligence je ta, se kterou se ¢lovek narodil a fluidni je ta, kterou rozvijel. Na zékla-

d¢ jejich rozdilu je mozné zjistit, jak je na sob& uchazec¢ schopen pracovat.

Testy orientace v socialnich vazbéach, Testy komunikace, Testy sociélni strategie - tyto

testy jsou vyuzivany pii ziskdvani zaméstnancli na manazerské pozice.

Mezi manazerské metody, které spole¢nost pouZiva, patii MBTI testy a DISC testy. Tyto
druhy testl zatazuji osoby podle jejich dominantnich vlastnosti. Jsou navrzeny zpiisobem,
provétujicim charakterové rysy, osobnostni profil a osobni preference uchazece (napi. zda
je uchaze¢ extrovert ¢i introvert, zda je racionalni nebo emotivni, spoleensky ¢i uzavieny

apod.).

Ve vétsine€ ptipadl jsou tyto metody povazovany spise za doplikové a mohou mit vyznam

pfi rozhodovani mezi dvéma uchazeci.
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e Assessment centre

Komplexni feseni neboli assessment centre vyuZiva spole¢nost Bata CR jen sporadicky.
Ve spole¢nosti je zpracovana metodika, diky které neni tfeba vyuzivat externich agentur a
diky které je spolecnost schopna vytvofit podminky, modelové situace, testy aj. pro ucha-

zeCe sama.

Assessment center se ucastni 3 pozorovatelé, dva vedouci a vétSinou také jeden externista.

4.2.2 Koneéné rozhodnuti

Po ukonceni vybérového fizeni probihd rozhodovani, ktery z uchazeci je na danou pozici
nejvhodnéjsi. Personalista mize doporudit, ktery uchaze¢ by mél byt na pozici piijat, ale
kone¢né rozhodnuti vzdy nalezi pfimému nadifizenému. Personalista v§ak ma tzv. pravo

veta, diky kterému mize rozhodnout, ktery uchaze¢ na pozici piijat nebude.

Vybrany uchaze¢ je o vysledku vybérového fizeni pisemné kontaktovan personalistou a
zaroven je mu ucinéna nabidka zaméstnani. V piipadé odmitnuti nabidky uchazecem, je
u¢inéna nabidka dal$imu kandidatu, ktery ve vybérovém fizeni obstal a umistil se na dru-
hém misté v potadi.

Jestlize je nabidka uchazeCem pfijata, ostatnim zajemctim je podékovano za icast a 0zné-
meno, ze nebyli uspésni. Zaroven jsou tito uchazeci pozadani o souhlas, zda mohou byt

kontaktovani v piipad¢ obsazovani podobného pracovniho mista v blizké dob¢. Paklize

projevili souhlas, jsou jejich data zatazena do firemni databaze.
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5 IDENTIFIKACE METOD, KTERE NEJSOU V PODNIKU
POUZIVANY, ALE JSOU PRO JEHO FUNKCI RELEVANTNI

5.1 Metody ziskavani pracovniki

Tento krok je velice diilezity, nebot’ muze ovlivnit GspéSnost pozde€jsich fazi vybéru. Podle
mého nazoru je portfolio metod, které podnik v soucasnosti vyuziva k ziskavani pracovni-
ki, dostacujici. Metody, které jsou popsany v teoretické Casti, spole¢nost vice, ¢i méné

vyuzZiva vsechny.
NiZe jsou popsany ty metody, které spole¢nost vyuziva v malé mife.
e E-recruitment

Zpuisob ziskavani pracovnikil na socialnich sitich vyuziva spole¢nost Bata CR jen vyji-
mecén¢ a to predevsim v ¢asovém presu. Divodem je obava z piehlceni uzivateld. Mohlo
by se zdat, Ze spolecnost nabidky prace vyvésuje Casto, to je vSak zptisobeno velikosti spo-
le¢nosti a vysokym poctem zaméstnanct. Socialni sité jsou velmi rozsahlé a aktivita uziva-
telt je kazdodenni. Uzivatelé by proto mohli nabyt dojmu, Ze casta inzerce na socialnim
profilu podniku je dusledkem jeho vysoké fluktuace zaméstnanct, coZ by mohlo ovlivnit
jejich povédomi o organizaci, a Bata CR by se v o¢ich uZivatell socialnich siti mohla stat

méne atraktivni.

Spolecnost proto vyuziva socidlni sité spiSe v piipad¢, kdy si o uchazeci chce ovérit urcité
informace, které by mohly ovlivnit jeho pfijeti. Casto prohlizi profily uchaze&t také v pii-
pad¢ tzv. rozstielu, tedy jestlize mé k dispozici kandidaty, ktefi jsou ve své podstaté srov-
natelni, a je tfeba rozhodnout, ktery z nich bude do organizace pfijat. Rozhodujicim hledis-
kem muze byt pravé chovani na socialnich sitich, kdy organizace sleduje, jakym zptisobem

se vyjadfuje na svém profilu, zda se nechova neetickym zpisobem aj.
Spolecnost Bat'a CR vyuziva socialni site spise jako doplnéni souc¢asného portfolia.
e Spoluprice se vzdélavacimi zarizenimi

Pro nékteré organizace jsou vzdélavaci zatizeni jednim z hlavnich zdroji ziskévani pra-
covnikl. Spolecnost Bat'a CR se ziskavani studentii ¢i absolventi nebrani, ovSem nema

s touto formou dobré zkuSenosti.
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Spole¢nost, jak jiz bylo uvedeno diive, spolupracuje s nékterymi univerzitami (predevsim
s Univerzitou TomaSe Bati ve Zliné a Univerzitou Palackého v Olomouci). Spoluprace

s univerzitami probiha v nasledujicich formach:

- diléi projekty a akce - napt. vzdélavaci prednasky;
- soutéZe - napi. ve spolupraci s Junior Achievment kazdoro¢né organizuje
pro studenty vysokych Skol ekonomickou soutéz "Manazerem nanecisto";

- pomoc studentim pri psani bakalarskych ¢i diplomovych praci.

Pro spolecnost je vSak vice prospéSna spoluprace s odbornymi Skolami (obchodnimi ¢i
grafickymi obory) neZ s univerzitami, pifedevsim diky jejich orientaci v oboru, ktery je

pro podnik Zadouci.
e Doporuceni zaméstnance

Doporuceni vhodného zaméstnance z okoli, o kterém je stavajici pracovnik organizace
presvédcen, Ze by byl pro obsazované misto vhodny, neni vyuzivanou metodou z divodu
nezdjmu pracovnikli. Moznost doporucit osobu na pracovni misto je ve spole¢nosti Bat'a
CR mozna, nicméné jeji u¢inek je v ramci podniku nepatrny.

Vice vyuzivanou formou je tzv. interni headhunting, kdy se jedna o pfesunuti konkrétniho
pracovnika na jinou pozici v organizaci, a to diky jeho vyhledani klicovou osobou ¢i ma-

nazerem.

5.2 Metody vybéru zaméstnanci
V teoretické ¢asti jsou uvedeny a popsany nasledujici metody vybéru zamé&stnanci:

- analyza dokumentii a informaci o uchazecich;
- pohovor;
- psychodiagnostické metody;
- ptipadové studie;
- komplexni feSeni (assessment centre).
Stejné jako v predchozi kapitole u metod ziskavani zaméstnancu, tak i v problematice me-

tod vybéru zaméstnancii spole¢nost Bata CR vyuziva metody, které jsou v teoretické &asti

popsany. Pouziti metod se odviji od profilu obsazované pozice.

Jednou z pouzivanych, resp. nejpouzivanéjSich metod je osobni pohovor s uchazecem.

Spolec¢nost vyuziva dva typy pohovort - ¢asteéné strukturovany behavioralni pohovor ne-
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bo ¢astecné strukturovany pohovor s diagnostickymi prvky. Pohovort se G¢astni minimal-

né¢ dv€ osoby (personalista, pfimy nadfizeny, manazer, psycholog), kteti o uchazeci zjist'uji

v

detailnéjsi a konkrétnéjsi udaje, relevantni pro pracovni pozici.

5.2.1 Druhy pohovori, které podnik nepouZziva

V této kapitole se zamétim na popis téch druhti pohovorti, pro které by se dalo najit uplat-

néni pii procesu vybéru zaméstnancu.

Druhy pohovoriu podle mnoZstvi a struktury déastniki:

e Pohovor 1+1 - tento druh pohovoru eliminuje pocet pracovnikii organizace ucast-
nicich se vybérového procesu. Jedna se o pohovor, kdy s uchazeCem komunikuje
pouze jeden pracovnik, vétSinou piimy nadfizeny obsazované pozice. Tento typ
pohovoru je vyuzitelny v piipadé, kdy se jedna o pozici jako je napt. pracovnik vy-
robniho zavodu, prodavac atp.

e Skupinovy pohovor - jedna se o pohovor s vice uchazec¢i zaroven. Tato metoda je
podle mého nadzoru vhodnd jako doplnéni individuélniho pohovoru. D& se z ngj
zjistit, jakym zpusobem se uchaze¢ chova ve skuping, zda je prubojny ¢i spiSe styd-

livy, ale nezajist'uje obecné zhodnoceni kandidata.

V teoretické Casti je zminén také postupny pohovor, kdy se jedna o fadu pohovorii 1+1,

nicméné ve spoleénosti Bata CR jsem pro tento typ pohovoru nenasla vhodné vyuziti.

Druhy pohovoriu podle obsahu:

e Strukturovany pohovor - jedna se o pohovor, ktery je pfesné naplanovan, ma jas-
ny ucel, otazky, dobu trvani a také jsou ptipraveny modelové odpovédi, se kterymi
se srovnavaji odpovédi uchazete. Tento pohovor se da vyuzit na vétSinu pozic
ve spolecnosti, u nékterych pozic by bylo tfeba doplnéni jinou vybérovou metodou

(napf. ptipadovymi studiemi), cozZ je v§ak implementovano i v souc¢asnosti.

Nestrukturovany pohovor, ktery je uveden v teoretické ¢asti prace, nema podle mého nazo-
ru v podniku vyuziti. Jeho hlavni nevyhodou je to, Ze cile, obsah i postup byvaji vytvareny
v pritbéhu pohovoru, coz zplsobuje nestejné podminky pro uchazece a subjektivni hodno-

ceni ze strany podniku.
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6 SHRNUTI ANALYTICKO-DESKRIPTIVNI CASTI

Z provedené analyzy je patrné, ze systém ziskavani a vybéru zaméstnancti ve spolecnosti
Bat’a CR je kvalitn€ propracovany. Spolecnost si ceni svych pracovnikil, vi, Ze pro Uspésny

chod podniku jsou lidské zdroje nezbytné, a proto je dulezity jejich vybér.

Cely systém ziskavani a vybéru zaméstnancti do spole¢nosti Bata CR ma v rukou ttvar
lidskych zdrojii neboli personalni utvar, ktery se sklada ze tiinacti zaméstnanct. Kladné
hodnotim rozd¢leni personalniho ttvaru na ti podatvary, které maji vymezeny vlastni Kli-

cové tkoly, za néz nesou zodpovédnost. Tyto poditvary ma na starosti personalni feditel.

Potiebu lidskych zdroji identifikuje spoleénost Bata CR s predstihem diky taktickému
planu podutvaru piijimani a rozvoje zamé&stnanci. Tento plan umoziuje odhadnout repro-
dukéni potiebu pracovnikl z divodu napf. odchodu do dichodu, na matetskou dovolenou,
z divodu fluktuace a dok&Ze odhadnout vysi aktualizace ¢i optimalizace v piipadé zmény
organiza¢ni struktury apod. Velkou vyhodou je, Ze diky tomuto planu podnik neceka
na zjisténi, ze potfebuje obnovit lidské zdroje, ale je schopen tuto situaci predvidat a proces

piredem naplanovat.

Kladné hodnotim, ze spolecnost vyuziva k ziskavani uchazecu jak vnitini, tak vnéjsi zdro-
je. Diky vyuZiti pracovniki z vnitinich zdrojt d&va organizace moznost kariérnimu postu-
pu svych zaméstnanctli, ¢imz dosahuje vyssi motivace pracovnikii, zvySeni vazby na orga-
nizaci a také lepSi navratnosti investic, které do pracovnika vlozZila. Vné&jsi zdroje piinasi
do podniku nové pohledy, nazory, napady, poznatky a zkuSenosti od uchazeci, ktefi jeste

nejsou zainteresovani do problému organizace.

Metody, které spole¢nost Bata CR vyuziva k ziskavani pracovniki, jsou vyvésky, intranet,
doporuceni zaméstnance, inzerce, e-recruitment, poradenské agentury a vzdélavaci zatize-

s

ni.

Vyvésky a intranet vyuziva spolecnost pfi ziskdvani zaméstnancli z vnitinich zdrojt. Je to

pomérné kvalitni metoda, ktera je nendro¢né na néaklady.

Doporuceni zamé&stnanct je metodou, kterd neni z fad stavajicich pracovniku pfili§ vyuzi-
vana. Pfestoze v minulosti byli pracovnici motivovani finanéni odménou, ani tehdy nebyla
tato metoda vyuzivana. Protoze tuto metodu povazuji za kvalitni zdroj ziskavani zamést-

nanci, spolecnost by se mohla pokusit o jeji zefektivnéni.
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Interni headhunting je podle mého n&zoru velmi zajimavy zptsob ziskani zaméstnanct,
proto jej hodnotim pozitivn€. Jedna se o osloveni stdvajiciho zaméstnance manazerem,

ktery se domniva, Ze osoba se hodi na jinou pozici v organizaci.

Oceiiuji nékolik zptisobu inzerce, které spole¢nost Bata CR vyuziva. Jedna se o interneto-
vou inzerci na vlastnich strankach spole¢nosti a inzerci na internetovych pracovnich serve-
rech, které se specializuji na vyhledavani zaméstnanct. Podle cilove skupiny pak inzeruje
napf. ve vylohach prodejen, néasténkach stiednich odbornych ¢i vysokych Skol a v malé
mife také na socialnich sitich. Nedostatecné vyuzivani inzerce na socialnich sitich hodno-
tim zaporné. Socialni sité jsou navstévovany lidmi dnes a denné, nicméné spolec¢nost zatim
nenasla vhodnou formu vyuZiti této metody, ¢imz ptichazi o vyznamny zdroj potencialnich

uchazecu.

Vyuzivani socialnich siti ve spole¢nosti Bata CR, zda se, je§té nenaslo svoje uplatnéni.
Popularita sociélnich siti roste s kazdym novym uZivatelem a profily na sociélnich sitich,
at’ uz se jedna o LinkedIn, Twitter nebo Facebook, mohou praci personalisti notné usnad-
nit. N¢které profily jsou dokonce vytvoreny jako elektronicka alternativa psaneho Zivoto-
pisu, na kterych muze personalista sledovat nové zkuSenosti a kariérni postupy potencial-
nich uchazeca. Z toho vyplyva, Ze socialni sit¢ mohou slouzit nejen k inzerovani, ale také
k headhuntingu. Podle mého nazoru by se spolecnost méla zaméfit na vyssi vyuzivani této

metody ziskdvani pracovnik.

Piestoze spolenost Bata CR vyuziva poradenskych agentur v malé mife, ocefiuji podmin-
Ky na agentury kladené, které maji zarucit vybér dobrého pracovnika. Dochazi tim k elimi-
naci druhofadych agentur, které zajima vice odména, neZ kvalitni zaméstnanec, dodany

do organizace.

Se vzdélavacimi zafizenimi spole¢nost Bat'a CR spolupracuje taktéz v malé mife, protoze
uplatnéni absolventt je velice nizké. Dle poskytnutych informaci je to predevsim z divodu
naivity Cerstvych absolventd, pocitu, Ze jiz v§echno umi, a proto nemaji divod ucit se no-
vym vécem, a mylného dojmu, ze by m¢li ziskat vedouci pozici v kratké dob€. Ve spolec-
nosti Bat'a CR si musi kazdy své misto zaslouZit a absolventi na to pravdépodobné& nejsou
pripraveni. Z tohoto divodu se organizace neucastni pracovnich veletrhl a trainee progra-
my také nemaji pfili§ velkou UspéSnost. Velmi kladné vSak hodnotim spolupraci na jiné
bazi a to v ramci dil¢ich projekta a akei, soutézi pro studenty a pomoc studentiim pii psani

védeckych praci.
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Pro vybér zaméstnanct disponuje spoleénost Bata CR $irokym spektrem velmi dobie
zpracovanych metod, ¢imz zabezpeduje kvalitni vybér pracovnikil. Spole¢nost Bata CR
provadi analyzu dokumentli, posuzuje reference od pfedchozich zaméstnavatelii, vyuziva
behavioralni pohovor ¢i pohovor s diagnostickymi prvky, ukazky prace, ptipadové studie,

psychodiagnostické metody a assessment centre.

Jako pozitivum hodnotim piedbézny telefonicky pohovor, ktery provadi personalista
v ptipad¢ ovéfeni znalosti jazyka, potieby stéhovani, otazky platu atd. Povazuji to

za vhodnou selekéni metodu.

Za dalsi pozitivum povazuji Gcast personalisty a ptimého nadfizeného v celém procesu
vybéru pracovniki. Hlavni vyhodou je, Zze se tak zamezi subjektivnimu hodnoceni a roz-

hodnuti nestoji pouze na jedné osobé, piestoze kone¢né slovo ma vzdy nadfizeny.

Kladné hodnotim vyuzivani behavioralnich pohovort. Tyto pohovory umoziiuji personalis-
tovi predpovédét pravdépodobné budouci chovani uchazece na zdkladé jeho minulého
chovani. Tento typ pohovoru je vyuzivan profesionalnimi rekruitery, coZ naznacuje vyso-
kou uroveti personalistil ve spole¢nosti Bata CR. Vyhodou behavioralnich pohovort je to,
ze uchaze¢ nedokéze piizpusobit své odpoveédi polozené otazce, protoze z dotazii neni

ziejmé, co tazatel pozoruje.

Spolegnost Bata CR klade velky diiraz na piipadové studie, mnohdy je rozhodujicim mé-
fitkem pfijeti fakt, zda byl uchaze¢ viibec schopen studii zpracovat. Za jednu z vyhod této
metody povazuji zavéreCnou prezentaci vysledkl, kdy uchaze¢ prokazuje své prezentacni

dovednosti a schopnost obhajeni si svého nazoru.

Metody vybéru zaméstnancti hodnotim naprosto pozitivné a nemam v této oblasti co vy-
tknout. Spoleénost Bat'a CR vyuZiva Siroké portfolio metod, které je dikladné propracova-
né. Z toho je patrné, Ze spole¢nosti velmi zalezi na vybéru kvalitniho pracovnika do orga-

nizace.
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7 NAVRH METOD A POSTUPU, KTERE BY MOHLA
SPOLECNOST POUZIVAT, A KONCEPTUALIZACE JEJICH
IMPLEMENTACE

Na zakladé analyzy procesu ziskavani a vybéru pracovnikli ve spolecnosti Bat’a a jeji kom-
paraci s poznatky uvedenymi v teoretické Casti se v této kapitole zamétim na definovani
metod a postupd, které spolecnost mlize vyuzit v mnohem vétsi mife, nez pouziva v sou-

casné dob¢, coz muze zefektivnit aktudlni proces ziskavani a vybéru zaméestnanct.

7.1 Prilezitosti ke zlepSeni procesu ziskavani pracovnikii ve spole¢nosti

Bata CR

7.1.1 Doporudeni zaméstnance

Za pfilezitost k optimalizaci povazuji metodu doporuceni stavajiciho zaméstnance. Tato
metoda se da vyuzit pfi vyhledavani zaméstnancu jak z vnitinich, tak z vnéjSich zdroju a
jeji ptednosti je nizka nakladnost. V minulosti byli zaméstnanci, ktefi doporuéili vhodnou
osobu z okoli na pracovni misto, finanéné odménéni, nicméné dopad byl nepatrny. V této
situaci lze navrhnout jiné benefity pro stavajici pracovniky (napf. splnéni individualniho
pozZadavku pracovnika, pohybujiciho se v ur¢itém finanénim rozmezi) a pfedevs§im zvyseni

propagace v fadach zaméstnancii.

7.1.2 Spoluprice se vzdélavacimi zarizenimi

Za dalsi potencialni piilezitost povazuji spolupraci se vzdélavacimi zatizenimi. Jak jiz bylo
uvedeno diive, spolecnost se ziskavani lidskych zdroji z fad studentd a absolventii nebrani,

ale nema dobré zkuSenosti s vyuzitim této metody.

Jako &astedné fedeni se nabizi zefektivnéni soudasné nabidky trainee programii. Utastnici
programu jsou na pocatku upozoriiovani na to, ze postup neni zarucen a pokud bude, tak
bude pomaly. Bohuzel tomuto faktu ziejmé nevéfti, proto by skute¢nost pomalého postupu
mohla byt doplnéna konkrétnimi piiklady z fad soucasnych manazerti podniku, ktefi se
museli na své pozice propracovat, a zaroven sestavenim kariérniho planu studenta ¢i ab-
solventa. Tak by Gcastnikiim trainee programu byla vice osvétlena vSechna Uskali a védeél
by, Ze nez se vypracuje na pozici manazera, muze to trvat i nékolik let. V piipadé, Ze se
rozhodne takového programu Ucastnit, mize se pro organizaci stat kvalitnim lidskym zdro-

jem.
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Nabidku trainee programili by spolecnost mohla nabizet na pracovnich veletrzich, které
jsou primarn¢ zaméfeny na studenty a absolventy vysokych Skol. V dnesni dobé existuje

celé fada takovych veletrhti, jako naptiklad:

- Career Days;

- iKariéra;

- Veletrh pracovnich pfilezitosti;
- Jobdays;

- Sance atd.

Na téchto akcich by zastupce spole¢nosti mohl seznamovat Gcastniky se sou¢asnymi na-

bidkami a moznostmi zaméstnani ve spole¢nosti Bata CR a jejim trainee programem.

K pracovnim veletrhiim také patii prezentace spolecnosti v tisténé formé, kterou si ucastni-
ci mohou ponechat pro pozd¢jsi dikladné ziskani informaci. Jednou z moznosti je prezen-
tace spolecnosti a jejich nabidek v katalogu iKariéra, katalogu Career Days aj., kde je vel-
kou vyhodou jistota, Ze se o nabidkadch dozvi velky pocet studentii a absolventl. Dalsi
moznosti je vydavani vlastnich prospektii a brozurek, které ticastnici veletrhu ziskaji pfimo

od zéstupce spolecnosti.

7.1.3 E-recruitment

Za problémovou oblast v procesu ziskavani zaméstnancti povazuji ziskavani pracovniki
pomoci socialnich siti. Vzhledem k vysokému poc¢tu kazdodennich uzivatelti spole¢nost
Bata CR nevyuziva vyhody, které tato metoda nabizi (napf. jednoduchy a levny zpiisob

inzerce, snadna aktualizace tdaju aj.)

7.1.3.1 LinkedIn

Profesné orientovana sit’ LinkedIn ma vice nez 200 miliond uzivatel v celém svété, z toho
je 4 000 uzivatelti z Ceské republiky a Slovenska. Na této siti je mozné najit osoby ze 170

ruznych profesnich odvétvi.

Uzivatelé této sit€ maji vytvoreny profil, ktery takika kopiruje profesni Zivotopis. Vyhodou
je, ze ostatni uzivatelé, ktefi jsou s timto uzivatelem v kontaktu, mizou jeho profil doplno-
vat komentafi, referencemi a potvrdit jeho dovednosti a odbornosti. DalSi vyhodou je, Ze
uZivatel se mize pridat do profesni skupiny, kterd ma na LinkedIn své zadzemi, a také mutze

sledovat spolecnosti ¢i oblasti zajmu.
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Diky témto sluzbam miize spoleénost Bata CR proaktivné vyuzit LinkedIn jako moznost
headhuntingu. Na strdnkéach je mozné zadat kritéria, diky funkcim, kter¢ tato sit’ nabizi, se
dostane k seznamu osob, které zadané pozadavky spliuji. Vyhodou také je, ze na profilu
osob je mozné dlouhodobé sledovat jejich kariéru, coz je pro potfeby headhuntingu také
vyuZzitelné. Jestlize se néktery z uzivatel jevi pro spole¢nost zajimavym, je mozné s nim v
ramci sit€ navazat spojeni.

Profily vytvofené na siti LinkedIn mohou praci personalistli usnadnit. Vyhodou je sebe-

rrrrrr

DalSi mozZnosti je inzerce volnych pracovnich pozic na profilu spole¢nosti nebo inzerce
v ramci osobniho profilu zaméstnance (personalisty-headhuntera). V ramci profilu zamést-
nance je mozné zvetejnit inzerat v sekci Pracovni piileZitosti - Zvefejnit pracovni prilezi-

tost.

7.1.3.2 Facebook

Moznosti Facebooku by se daly vyuZzit pfedevS§im pro inzerci na profilu spolecnosti. Spo-
le¢nost Bata CR tuto metodu nevyuziva dostateénym zptisobem z diivodu obavy piehlceni

uZivatelu.

Casteénym FeSenim této situace je vyfiltrovani nabidek na pracovni pozice, které se obje-

vuji Casto, a stanoveni limitu (ro¢niho ¢i mési¢niho) zvetejiovani takovych nabidek.

Protoze tato sit’ je pomérn¢ mlada a pivodnim smyslem byla spiSe zabava a komunikace
s prateli, jsou také jeji uzivatelé v niz8i vékové hranici. Proto by se tato sit’ dala vyuzit pte-

devsim pro vyhledavani mladych osob do zamé&stnaneckého portfolia.

7.1.3.3 Twitter

Ptestoze tato platforma v Ceské republice nemd mnoho piiznivci, je mozné i zde najit po-
tencialni zaméstnance. Twitter bych doporucila vyuzit pro inzerovani volnych pracovnich

pozic ve spole¢nosti.

Aby se metoda ziskavani zaméstnancii pomoci socialnich siti stala pro spole¢nost Bata CR
uziteCnou, bylo by vhodné rozsifit kompetencni profil jednoho ze soucasnych pracovnikli
personalniho oddéleni, ktery by prosel pottebnym Skolenim a posléze mél spravu ziskavani

zaméstnancli pomoci socialnich siti ve své kompetenci.
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Vzhledem k sou¢asné vékové struktufe zaméstnancti na prodejnach bude v blizké budouc-
nosti potieba nahradit pracovniky, odchazejici do dichodu, novymi zdroji. Bylo by vhodné
zvysit vékovou diversifikaci, aby struktura zaméstnanct byla vice rozvrstvena do vSech
vékovych kategorii. Z tohoto divodu je potieba ,,omladit* souc¢asné portfolio zamé&stnanci.
Jak jiz bylo feceno, mladi lidé pouZzivaji socialni sit€ dnes a denné, proto by se metoda zis-

kavéani zaméstnancti pomoci socialnich siti dala vyuzit pravé v této situaci.
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ZAVER
Jak pronesl Tomas Bata: ,,Budovy - to jsou hromady cihel a betonu. Stroje - to je spousta

Zeleza a oceli. Zivot tomu davaji teprve lidé.* (LeSingrova, 2008, str. 114)

vvvvvv

nenahraditelny. Spole¢nosti by mély mit na paméti, Ze o tento nezastupitelny zdroj by mély
nalezitym zpusobem pecovat a dokazat jej ocenit. Aby pracovni sily v organizaci byly do-

statecné kvalitni, v prvni fad¢ je dillezité umét tyto sily ziskat a vybrat.
Bakalaiska prace byla rozdélena do dvou ¢asti - teoretické a praktické.

Cilem teoretické ¢asti bylo definovani zakladnich charakteristik procesu ziskavani a vybé-
ru zaméstnanc pomoci teoretickych zdrojti. Teoreticka ¢ast byla rozdélena do dvou hlav-

nich kapitol - Ziskavani zaméstnancti a Vybér zamé&stnanci.

Cilem praktické casti bylo popsat a analyzovat soucasny proces ziskavani a vybéru za-
méstnancil ve spoleénosti Bata CR, porovnani metod a postupi, které spole¢nost Bata CR
v soucasné praxi vyuziva, porovnat je s teoretickymi vychodisky prace a navrhnout metody

a postupy, o které by spole¢nost mohla doplnit své dosavadni portfolio.

V uvodu praktické &asti jsem provedla charakteristiku spole¢nosti Bat'a CR z personalniho
hlediska. Jednalo se o popis organizacni struktury personalniho oddé¢leni, jeho klicovych

ukolu a popis planovaciho procesu.

V dalsi c¢asti prace jsem popsala a analyzovala soucasny stav ziskavani a vybéru zamést-
nancd, pfi¢emz jsem vychdzela z rozhovort s persondlnim feditelem spole¢nosti Bat'a CR.
Identifikovala jsem metody, které spolecnost Bata téméf nevyuziva, ale mohou mit vy-

znam pro jeji funkci.

Na zéklad¢ analyzy procesu ziskavani a vybéru pracovnikii jsem pak definovala metody a

postupy, ve kterych se spoleénost miize zaméfit na jejich vysSi efektivnost.

V procesu ziskdvani zaméstnancii jsem nasla nékolik pfilezitosti k optimalizaci. Jedna se
o Castéjsi vyuzivani metody doporuceni stavajiciho zaméstnance, pticemz bych spolecnosti
doporucila zaméfit se predevSim na vyssi propagaci této metody a zménu motivace pra-

covnikll v pfipadé vyuziti této moznosti.
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Déle se jednd o vyssi vyuZiti spoluprace se Skolami formou zefektivnéni nabidky trainee
programti, ucasti na pracovnich veletrzich a vydavani propagacnich material pro studenty

a absolventy vysokych skol.

Nejveétsi nedostatek jsem shledala v rdmci e-recruitmentu neboli ziskdvani zaméstnancii
pomoci socidlnich siti. Nejvice by se spole¢nost mohla realizovat na profesni siti LinkedIn,
kde mlze vyuzit moznosti headhuntingu i moznosti inzerce, bud’ na profilu spolecnosti,
nebo na profilu zaméstnance. Pti vyhledavani zamé&stnanci nizsi vékové kategorie je moz-
né zam¢fit se na socialni sit’ Facebook, kde je také moznost inzerovat. Pro zabranéni piehl-
ceni uzivatell jsem navrhla filtraci ¢astych pracovnich nabidek. Inzerce je mozné vyuzit

také na siti Twitter.

Pro vysokou efektivitu této metody jsem navrhla zaSkoleni a ptfesunuti kompetenci této

problematiky na jednoho ze soucasnych pracovnikl personalniho oddéleni.

K vypracovani bakalaiské prace byly pouzity odborné monografické publikace, elektronic-
ké zdroje, interni dokumenty spole¢nosti Bat'a CR a informace ziskané z rozhovort s per-
sonalnim feditelem spole¢nosti Bata CR. V praci jsem pouZila metody deskripce, analyzy
a komparace. Pfi psani jsem vychazela ze Zasad pro vypracovani bakalarské prace, které
jsou formulovany v zadani bakalaiské prace. Dle mého nazoru se mi podafilo zpracovat

vSechny uvedené body a splnit tak stanovené cile bakalarské prace.
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