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Uvod

Ziskavani a vybér zaméstnancl je nedilnou soucasti spravného fungovani kazdého
podniku a zaroven se pro podnik jedna o jednu z klicovych aktivit. Je dulezité vybrat
spravné pracovniky, ktefi se budou chtit efektivné podilet na chodu celé¢ organizace.
Protoze se jedna o konkuren¢ni vyhodu, je potfeba vénovat vybéru novych zaméstnanct

zvlastni pozornost.

Tématem bakalatské prace je ,,Vyber novych pracovnikii — klasické a moderni metody,
pravidla a rizika“. Vyzkumna &ast prace byla provedena ve spoleénosti Skoda

Transportation, a. s., ktera sidli v Plzni.

Cilem této prace je zanalyzovat proces vybéru zaméstnancii ve tomto podniku, zjiStény
stav zhodnotit a navrhnout pfipadna opatfeni, ktera by vedla ke zlepSeni procesu.
K dosazeni vytyc¢eného cile bude nejprve potieba vymezit nejdulezitéjsi pojmy tykajici
se ziskavani a vybéru zaméstnancii. Dale bude provedena analyza rozhovoru s vedoucim

pracovnikem naborového oddéleni a uskutecnéno zacastnéné pozorovani.

Prace je ¢lenéna do dvou ¢asti. Prvni ¢ast se vénuje teoretickému vymezeni ziskavani
a vybéru zaméstnancl. Nejprve je struéné predstaven historicky vyvoj recruitmentu, tedy
naboru zaméstnanct. Nasledujici kapitola je vénovana ziskavani a vybéru zaméstnancti
a jejich metodam. Posledni kapitola teoretické ¢asti se zabyva pravidly a riziky pii vybéru

zaméstnancl. Tyto kapitoly byly zpracovany na zékladé piislusné odborné literatury.

V praktické &asti je nejprve charakterizovana spole¢nost Skoda Transportation, a. s.
V dalsich kapitolach je popsan proces ziskdvani a vybéru zaméstnancti ve spolecnosti,
zjiStény na zakladé¢ provedeného vyzkumu. Vyzkumnd cast byla uskute¢néna
prostfednictvim rozhovoru s vedoucim pracovnikem recruitment oddéleni a za¢astnénym
pozorovanim a v této praci analyzujeme ziskané informace. V posledni kapitole je
zhodnocen cely vybérovy proces ve vybraném podniku a jsou zde predstaveny navrhy

pro zlepSeni.



1 Recruitment

Recruitment zahrnuje ¢innosti od identifikace, ziskavani rozhovort, vybér az po pfijeti

novych zaméstnanct. (SmartRecruiters.com, n.d.)

1.1 Vyvoj recruitmentu

Slovo recruitment pochdzi z latinského slova requiere, coz znamend hledat. Pocatek
recruitmentu mizeme zasadit jiz do dob davnych kultur, naptiklad fimské nebo egyptské
kultury. Prvni zminky o naborétich sahaji az do roku 55 pft. n. 1., kdy vznikl program pro
doporucovani uchazeci. (Tegze, 2019) Vojensky nabor je nejstar§i formou ndboru

a existuji o ném diikazy u Egyptant, Rimand a v cisaiské Ciné. (Loiuse, 2020)

Metody recruitmentu aplikoval jiz Julius Caesar, kdyz nabizel svym vojakim velkorysou
penézitou odménu za kazdého nového a bojeschopného muze, kterého ptivedou k jeho
legiim. Z toho je patrné, Ze nejen penize byly silnou motivaci, ale predevsim jiz tenkrat

byl kladen dtraz na kvalitni vybér uchazecu. (Tegze, 2019)

Kdyz se ptesuneme v ¢ase do dob mén¢ vzdalenych, miizeme nalézt prvni osobu, ktera
napsala prvni skute¢ny profesiondlni Zivotopis. Touto osobou byl Leonardo da Vinci,
ktery vroce 1482 hledal pracovni pftileZitosti v Milanég, a tak poslal svlij Zivotopis,
Ludovicovi Sforzovi, mildnskému regentovi, ve kterém popisoval mnoho svych

dovednosti. (Louise, 2020)

Prvni personalni agenturu zaloZil vroce 1650 Henry Robinson. Robinson pfisel
s ndpadem, Ze by méla fungovat “Office of Addresses and Encounters” (¢esky Kancelar
adres a setkani), kterym se snazil propojit uchazece o zaméstnani se zaméstnavateli. Toto
presvédceni ovSem britsky parlament zamitl, 1 pfesto je jasn€, Ze Robinson pochopil, Ze
persondlni prace je dulezitd a predurcil tak podobu dneSnich personalnich agentur.

(Tegze, 2019)

Obdobi druhé svétové valky

Jak jiz bylo uvedeno vySe prvni persondlni agenturu se snazil vést Henry Robinson
v 17. stoleti. OvSem mysSlenka persondlnich agentur se fakticky ujala az béhem druhé

sveétové valky, kdy bylo potieba obsazovat prazdna pracovni mista, kterd ziistala po

lidech, kteti nastoupili do valky a ozbrojenych sil. Proto mnohdy zacaly zZeny obsazovat



pracovni mista po muzich. (Louise, 2020) Dle (Tegze, 2019) se jedna ptedevsim o vstup

USA do valky, coz ptineslo velké zmény.

Béhem valky 1 na jejim konci nutnost zapliovat prazdna mista neustupovala, ba stale
rostla, protoze bylo nutné natrvalo obsadit mista po lidech, ktefi se bohuzel z boje jiz

nevratili.

V této dob¢ byl nabor trochu odlisny od dnesni doby. Byly uvefejiiovany jednoduché
popisy inzerati v novinach nebo na vyvésné desce. Persondlnim agenturam se zacalo
dafit a propojovat uchazece se spravnymi odvétvimi, dokonce vyzyvaly vojaky, aby
sepsali své Zivotopisy a usnadnily, tak jejich navrat do bézného Zivota v podobné¢ jistoty

zaméstnani. (Louise, 2020)
50. az 70. 1éta

Béhem padesatych let az do konce sedmdesatych let nedoslo k Zadné vyrazné zméné ve
vybéru a ziskdvani zaméstnancl. I kdyz jednou proménou bylo, ze firmy zacaly
persondlni prace outsourcovat, a tak nepotiebovaly vlastni persondlni odd¢leni.
Persondlni agentury musely aktivné hledat pracovniky pro firmy, které si k nim zadaly
pozadavek. Nabidky pracovnich mist byly vyvéSovany na vefejné desky nebo
uvetejiovany do novin. V této dob¢ byl nejveétsim pomocnikem recruitera pevny telefon.

(Tegze, 2019)
80. 1éta — Prvni pocitace

S objevenim prvnich pocitacl nastala velka zména v ziskavani novych zaméstnanct.
Bylo patrné, ze psacim strojim jiZ odzvonilo a informace se ¢asem piestanou evidovat

v papirové podobé, ale zacnou se uchovavat elektronicky. (Tegze, 2019)

V této dobé doslo k vyuZivani prvnich laserovych tiskaren, které se staly velmi popularni.
Také byly vytvoreny programy, které usnadnily recruiterlim praci, mezi které patii Word

a Excel. Hlavni pfinos v této éfe byla uspora ¢asu. (Louise, 2020)
90. léta — Internetova revoluce

V devadesatych letech jsme s rozvojem internetu zavedli systémy a databaze pro sledovani
uchazecu, které naborarum umoznily snadno spravovat data o uchazecich a ruzné faze
naborového procesu. (Louise, 2020) Rozvoj internetu umoznil uchaze¢iim prochazet

pracovni mista online v jakykoliv ¢as kdekoliv na svété. Ve svych zacatcich byl ptistup



na internet jesté¢ omezeny, tak bylo posilani faxt a dopisi jesté aktudlni, ov§em postupem

let zacalo vSe pfechazet na elektronickou komunikaci. (Tegze, 2019)
21. stoleti

Na zacatku nového tisicileti bylo stale zfejméjsi, ze internetova a online komunikace

a vybér novych pracovnikd pomoci internetu stale sili.

V poslednich letech hraji vyznamnou roli, v oslovovani potencialnich uchazect, socialni
sit¢. Na prelomu roku 2013 a 2014 piestali recruitefi brat portaly, nabizejici pracovni
mista, jako hlavni néstroj pro vyhleddvani zaméstnanct, ale zacali se zamétovat pievazné
na socialni sité. Predevsim se jedna o profesni socialni sit LinkedIn, dale sem patii Twitter
¢i Facebook, které slouzi pro ziskavani dilezitych informaci a zaroveil pro osobnéjsi

kontakt s uchazeéem.

Velkym hitem vybéru pracovnikii poslednich let jsou technologie spojené s umélou
inteligenci (A. I.) Uméla inteligence A. 1. vytvaii nejlepsi algoritmy pro vyhledavani lidi
podle klicovych slov. OvSem stale jsou uchazeci najimani lidmi, a proto i kdyz uchaze¢
nema vysokou Sanci na Uspéch, recruiter v ném muze vidét potencial a na pracovni pozici
ho obsadit. Dokud uméla inteligence nebude mit schopnosti empatie a rozpoznat

potencidl, tak zlstane recruiter nenahraditelnou souc¢asti organizace. (Tegze, 2019)

1.2 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji je jednim z pfednich faktorii, které uréuji usp&snost firmy je
schopnost zorganizovat a vyuzit lidské zdroje tak, aby bylo dosazeno cilti organizace.

Proto je potieba pohliZet na fizeni lidskych zdrojl jako na strategicky klicovou oblast.

Rizeni lidskych zdroju je zéleZitosti kazdého vedouciho pracovnika, ktefi sice mohou

vyuzit utvaru personalistiky, ale svou tllohu na né pfenést nemohou (Veber a kol., 2000).

. Rizeni lidskych zdrojii se zabyvd v§im, co souvisi se zaméstnavanim a ¥izenim lidi
v organizaci. Zahrnuje cinnosti tykajici se strategického rizeni lidskych zdroju, vizeni
lidského kapitdlu, 7izeni znalosti, spolecenské odpovédnosti organizace, rozvoje
organizace, zabezpecovani lidskych zdroju (planovani lidskych zdrojii, ziskdavani a vybéru
zameéstnancii, Fizeni talentit), vizeni pracovniho vykonu a odménovani zaméstnancii,
vzdelavani a rozvoje zaméstnancii, zaméstnaneckych a pracovnich vztahi, péce

o zameéstnance a poskytovani sluzeb zaméstnanciim ** (Armstrong & Taylor, 2015, s. 45).
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Z vyse uvedené definice vyplyva, Ze oblast fizeni lidskych zdroji se zabyva mnoha
¢innostmi ve vztahu k lidem a zaméstnavani. Tato prace se zaméfuje pouze na uréitou
oblast ze vSech ¢innosti. Konkrétn€ na vybér novych pracovniki, ktery je tizce provazany

se ziskavanim pracovnikt.

Dle (Veber a kol., 2000) ptinasi praktické vyuzivani fizeni lidskych zdrojt dikazy o tom,
ze velmi uspésné organizace se od méné uspéSnych odliSuji zplisobem formovani
lidského potencialu a vybizeji ho k maximalnimu moznému vykonu a k pozitivnimu

vztahu k organizaci.

11



2 Ziskavani a vybér zaméstnanci

., Cilem ziskavani a vybéru pracovniku je ziskat takove mnozstvi, strukturu a kvalitu
zameéstnancii, které uspokoji  podnikové  potreby lidskych zdrojit**

(Tausl Prochazkova a kol., 2017, s. 240).

Ziskavanim zaméstnancli rozumime proces, pii kterém se vyhledavaji a oslovuji lidé,
které dana organizace potiebuje. Vybér zaméstnanci miizeme povazovat za proces,
kterym  rozhodujeme o tom, ktefi zaméstnanci by méli byt piijati

(Armstrong & Taylor, 2015).

Proces  ziskdvani a  vybéru  zaméstnanc  zahrnuje  nésledujici  kroky

(dle Armstrong & Taylor, 2015):
1. definovani pozadavki,
2. oslovovani uchazecu,
3. vytizovani zadosti uchazecu,
4. vedeni pohovort s uchazeci,
5. testovani uchazecu,
6. posuzovani uchazeci,
7. ziskavani referenci,
8. kontrolovani zadosti uchazecu,
9. potvrzeni nabidky zamé&stnant,

10. sledovani nového zameéstnance.

2.1 Ziskavani pracovniki

vvvvv

fazi rozpoznani, vyhodnoceni a vyuziti nejvhodnéjSich zdroji potencialnich uchazect

(Tausl Prochazkova a kol., 2017).

Existuji dva zdroje pro ziskdvani pracovnikl. Prvni zdroj vybira pracovniky z interniho
(vnitiniho) prosttedi, ktery predstavuji Zadatelé¢ ze stavajicich zaméstnanctl, ktefi se
mohou stat uchazecem diky organizacnim zménam nebo kariérnimu ristu. A druhy zdroj
vybird uchazece z vnéjsiho prostredi (trhu préce).

12



Pro organizaci je vyhodné&j$i vnitini uchaze¢, a to kvuli Uspofe casu nutnému
ke zapracovani na danou pozici a szitim s organizaci. Vyhodou vnitinich zdroju je, Ze se
uchazeci orientuji v prostiedi organizace, cena vybéru je nizsi a organizace ma spolehlivé
informace o zaméstnanci. Nevyhodou muze byt, Ze stavajici zaméstnanci pfinaseji méné
novych napadi, vybér je ovlivnén politikou organizace, a také muize byt ovlivnéna

soucasnd pracovni naplit zaméstnance. (Vajner, 2007)

Pokud neni vnitini uchaze¢ vhodny, jsou uchazeci ziskavani z vnéjsich zdrojti, mezi které
muzeme zaiadit volné sily na pracovnim trhu, absolventi, nebo zaméstnanci, ktefi planuji
opustit stavajici zaméstnani (Tausl Prochazkova a kol., 2017). Vyhodou vybéru
zaméstnancl z vnéjsich zdroji je, ze kandidati pfinaSi nové myslenky a napady do
podniku, mohou mit $ir$i zkuSenosti a dovednosti. Jako nevyhody miiZeme vnimat to, ze
mame méné spolehlivé informace o uchazeci, a tim miize byt riziko Spatného vybéru

vyssi. Déle také je vybér nakladny a zdlouhavy a je potieba del§i doba na zorientovani

nového zaméstnance v podniku. (Vajner, 2007)

., Podstatou ziskavani zaméstnancu je navazat komunikaci mezi zaméstnavatelem, ktery
poptdva praci a potencidlnim zaméstnancem, ktery praci nabizi za ucelem informovani
potenciadlnich uchazecii o zaméstnani o moznosti, pozadavcich a podminkach zaméstnani
a shromazdeni dilezitych udaju o zpiisobilosti potencialnich uchazecii o zaméstnani

I3

vykonat pozadovanou praci®. Vysledkem ziskavani zaméstnanct je pfimétfeny pocet
vhodnych uchazeci, ktefi spliuji nalezité pozadavky. Vhodné kandidati 1ze potom pozvat

k vybéru zaméstnanct. (Sikyt, 2016).

2.1.1 Definovani pozadavki

PoZadavky na potencionalni zaméstnance by mély byt definovany v programu ziskavani
zamestnancy, ktery by mél byt odvozen z personalniho planu. Personalistou je pro kazdou
pozici v organizaci sestaven popis konkrétniho pracovniho mista, tzv. Job profile, ktery
obsahuje nalezitosti, které je potieba na dané misto. Napiiklad se mliZe jednat o pracovni
povinnost, pozadované vzdélani a kvalifikaci, mzdové ohodnoceni a podobné

(Tausl Prochazkova a kol., 2017).

2.1.1.1 Popisy pracovnich mist

Popis pracovniho mista vymezuje ucel pracovniho mista, vztah nadfizenosti

a podfizenosti a oblasti vysledki pracovniho mista. Casto se popis pracovniho mista

13



dopliuje informacemi o pracovnich podminkach (mzda, zaméstnanecké vyhody apod.),
zvlastnich pozadavcich (pracovni cesty, apod.) a o pftilezitostech ke vzdélani, rozvoji
a kariére. Takto pfipraveny popis pracovniho mista je vychozim bodem pro zpracovani

specifikace pozadavkl na zaméstnance. (Armstrong & Taylor, 2015)

2.1.1.2 Specifikace poZadavkl na zaméstnance

Pozadavky na zaméstnance se odvijeji podle popisu a specifikaci volného pracovniho

mista. Dle (Koubek, 2011) mtizeme ¢lenit pozadavky na:

Nezbytné pozadavky, které jsou nezbytné nutné pro vykon prace a zahrnuji predpoklady

pro vykon prace (napt. dosazen vzd¢lani).

Zadouci pozadavky, které nejsou nezbytné nutné, ale mohou piispivat k dobrému

pracovnimu vykonu (napf. praxe).

Vitané pozadavky, které zvysuji vyuzitelnost zaméestnance v organizaci (napf. znalost
ciziho jazyka)

Okrajové pozadavky jsou takové poZadavky, které nejsou nezbytné nutné a je mozné je
zajistit jinak.

Pfi nabidce zaméstnani se vétSinou uvadeji nezbytné a nékteré Zadouci pozadavky. Pti
predbézném vybéru zameéstnance se zpravidla zaméfujeme na nezbytné pozadavky,

ostatni poZadavky Casto rozhoduji az pfi samotném vybéru nejvhodnéjsiho kandidata.

Specifikace pozadavkd mize zahrnovat tyto polozky (dle Armstrong & Taylor, 2015):
Znalosti — co musi kandidat védét, aby mohl praci vykonavat.

Dovednosti a schopnosti — co musi byt kandidat schopen délat, aby mohl praci

vykonavat.

Schopnosti chovani — chovéni, které je pozadované k uspéSnému vykonavani dané

prace. Pozadované schopnosti chovani by mély korespondovat s organiza¢ni kulturou.

Odborna priprava a vycvik — pozadované vzdélani nebo odpovidajici vycvik, které by

uchaze¢ mél mit.

Praxe — urcita délka praxe, kterd by umoznila predpoveédét uspéch kandidata pii vykonu

zaméstnani.
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Specifické pozadavky — jakékoliv jiné pozadavky kladené na zaméstnance.

Zvlastni pozadavky — ménici se vykon zaméstnani, flexibilita k pracovni cesté, obtizny

pracovni rezim apod.

V praxi neni vhodné ptfehanét pozadavky na zaméstnance. Stanovime-li pfili§ vysoké
pozadavky, mizeme mit problém pftildkat potencidlni zaméstnance nebo podnécujeme
vybrané uchazece k nespokojenosti, kdyz zjisti, ze jejich potencidl neni plné vyuzit.

Naopak 1 piili§ nizké pozadavky mohou byt problém, ale to se piili§ Casto nestava.

2.1.1.3 Metody ziskavani zaméstnancu

Metoda ziskdvani zaméstnancii je specificky postup pii osloveni a ptilakani potencialnich
uchazecl. Vybér metody zavisi na mnoho faktorech. VétSinou se vyplati vyuzit

kombinaci metod ziskévani z vnitinich 1 vnéjsich zdroji.
Pti ziskavani zaméstnanci z vnitinich zdroja se vyuziva:
e inzerce na intranetu, vyvésce nebo nasténce;
e rozeslani nabidky elektronickou postou;
e doporuceni soucasného zaméstnance;
e piimé osloveni vhodného zaméstnance z podniku.
Ziskavani z vnéjSich zdroju pouZiva tyto metody:
e inzerce na internetu, v televizi nebo v tisku;
e spoluprace s tfadem prace, s persondlnimi agenturami nebo Skolami;
e piimé osloveni vhodného kandid4ta mimo organizaci.
Online recruitment

Moderni metodou ziskavani zaméstnanct je e-recruitment neboli elektronické ziskavani
zaméstnanct (Siky¥, 2016). K uveiejiiovani volnych pracovnich mist slouZi internet.
,wUchazeci se mohou uchazet o zaméstnani online a mohou pomoci e-mailu odesilat
zameéstnavateliim nebo zprostredkovatelskym agenturam své zddosti o zaméstnani
a zivotopisy* (Armstrong & Taylor, 2015). Vyuzivaji se hlavné webové stranky

organizaci, pracovni servery nebo zprostiedkovatelské agentury. V dnesni dob¢ se hodné
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rozsifilo i pouzivani socidlnich médii. Vyhodou online recruitmentu je Sirok4 pisobnost
osloveni potencialnich uchazect. Také je levné&jsi a rychlej$i nez tradi¢ni inzerovani
a poskytuje podrobnéjsi popis pracovnich mist. Nevyhodou muze byt velké mnozstvi
irelevantnich zadosti o pracovni misto, nebo to, Ze mnoho uchazecu stale preferuji jiné

zpusoby hledani zaméstnani (Armstrong & Taylor, 2015).

Socialni média

Dle Armstrong & Taylor, 2015 je vyuzivani socialnich médii takové vyuzivani, které
pouziva, k vyhledavani uchazeci a ziskavani informaci o nich, Web 2.0. Nejcastéji se
jedna o socialni sité jako je LinkedIn nebo Facebook. Problematika ziskavani a vybéru

pomoci socidlnich médii bude popsana podrobnéji v kapitole 2. 2.

Inzerovani

Jedna se o nejobvyklejsi metodu oslovovani uchazecu. Inzerat by meél oslovit a ptilakat
dostate¢ny pocet uchazecl. Nejdilezitéjsi je titulek inzeratu, ktery by mé¢l mit vystizny
nazev pracovniho mista. Pro upoutdni by mél inzerat obsahovat vysi mzdy
a zaméstnanecké vyhody. Uvedeni zakladni charakteristiky pracovniho mista, struény
popis rozsahu a povahy cinnosti, kter¢ umozni uchazeci udélat si obrazek o pracovnim
mistu. Rovnéz je dulezité mit na paméti antidiskriminacéni legislativu, ktera fika, ze je
nezédkonné znevyhodnovat v inzeratech urcité pohlavi, vékovou skupinu nebo etnickou
ptislusnost. Nevyhodou je, Ze inzerovani v posledni dobé ustupuje modernim metoddm

(Armstrong & Taylor, 2015).

Zprostiredkovatelské agentury

Armstrong & Taylor (2015) uvadi, ze se agentury vétSinou zamétuji na ziskavani
zaméstnanct pro vykonavani kancelaiskych a administrativnich praci. S timto tvrzenim
bychom mohli polemizovat, protoze stejn¢ tak zprosttedkovatelské agentury vyuzivaji
vyrobni firmy napf. na ndbor délnickych profesi. Uchaze¢i jsou zaregistrovani
v zprostredkovatelskych agenturdch. OvSem ziskdvani zaméstnancii prostfednictvim
agentur je poméern¢ drahé, protoze agentury si mohou uctovat odménu od patnacti procent

z prvniho ro¢niho vydélku. Aby se sniZilo riziko doporuceni nevhodného uchazece, tak
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by mély byt agentury podrobné informovany o tom, co se od nich o¢ekava. Nevyhodu je,

ze uchazeci nemusi vyhovovat a databaze mtize byt nedostatecna.

Uiady prace

Utady prace se obvykle pouZzivaji pii hledani manualnich nebo administrativnich
pracovnikd. ,,Nejlepsi cestou, pro uspésnou spolupraci s uradem prdce, je osobni kontakt
s urednici, ktera pochopi jakéeho zaméstnance hledate. Dejte si pozor na pracovniky, kteri

‘

u vas v podstaté pracovat nechtéji, jen jsou ,nuceni” se pohovori ucastnit*

(Aprofes.cz, 2015). Vyhodou jsou nulové ndklady a evidence uchazech

(Armstrong & Taylor, 2015).

Vzdélavaci instituce

Neéktera pracovni mista je mozné obsadit absolventy $kol nebo dalSich vzdélavacich
instituci. Pro nékteré organizace mohou byt hlavnim zdrojem ziskédvani pracovnik.
Vyhodou je ptiliv novych talentil, ale zaroveii kampané zamétené na absolventy mohou
byt ptili§ drahé (Armstrong & Taylor, 2015).

2.1.1.4 Dokumenty poZadované od uchazeci o zaméstnani

»Dokumenty poZadované od uchaze¢ii o zaméstnani obsahuji dalezité udaje
o zpusobilosti uchazecli o zaméstndni vykonavat poZadovanou praci a umoZiluji
realizovat jak pfedbézny vybér vhodnych wuchazeClii o zaméstnani, tak vybér
nejvhodnéjsich uchaze¢i o zaméstnani (Sikyf, 2016). Vétsinou se jedna o tyto

dokumenty:
e Zivotopis,
e 7adost o zaméstnani,
e osobni dotaznik pro uchazece o zaméstnani,
e kopie vysvédceni diplomd, certifikata,
e pracovni posudky,

e reference.
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Nejcastéji pouzivané dokumenty jsou zivotopisy s informace, diky kterym mohou
zaméstnavatelé posuzovat uchazecovu zptisobilost pro vykon pozadované prace.
Organizace Casto pozaduji tzv. strukturovany zivotopis, kde jsou udaje fazeny logicky

a chronologicky do ur¢itého celku.

Obr. 1: Priklad struktury Zivotopisu

ZIVOTOPIS

Ziakladni osobni udaje

Jméno, pfijment, titul

Adresa, telefon, e-mail

Udaje o dosaZeném vzdélani

Od — Do, setfidéno od nejaktudlnéjsiho

Skola, obor, zptisob ukonceni

Udaje o dosavadni praxi

Od — Do, setfidéno od nejaktualnéjsiho

Zaméstnavatel, pracovni misto, pracovni napli

Udaje o specifickych znalostech a dovednostech

Jazyky, pocitace, fidi¢ské opravnéni apod.

Datum, podpis

Zdroj: upraveno podle (Sikyt, 2016)

2.1.2 Formulace nabidky zaméstnani

Dle Koubka (2011) mé formulace nabidky zaméstnani velky vyznam pro ziskavani
pracovnikl. Méla by mit urc¢ité nalezitosti, aby nedochazelo ke sniZzeni odezvy ze strany
uchazece. Shrnuje jednak udaje o pracovnim misté, o pozadavcich pracovniho mista na

zameéstnance.

Dle Sikyie ( 2016) by smysluplné formulovana nabidky zamé&stndni méla obsahovat

udaje jako je nazev pracovniho mista, charakteristika prace a organizace, misto vykonu
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prace, pozadavky na zaméstnance, podminky vykonu prace, dokumenty pozadované od

uchazecl nebo pokyny pro uchazece o zaméstnani.

2.1.3 Predbézny vybér uchazeci

Dle Koubka (2011) béhem ptedvybéru uchazecii vybirame takové uchazece, kteti se zdaji
byt vhodni pro zatazeni do samostatného vybérového procesu. Zpravidla se provadi na
zaklad¢ dokumentt, které jsou od uchazece pozadovany, které jsou dale porovnavany
s pozadavky na pracovni misto. Je také mozné misto pozadovani dokumenti uspotadat

ptedbézny vybérovy pohovor.
Uchazeci jsou fazeni podle vhodnosti do tii skupin (dle Koubek, 2011):
Velmi vhodni, ktefi jsou v kazdém ptipad€ pozvani k dalSimu vybéru pracovniki.

Vhodni, ktefi jsou zatazeny do vyberového procesu v piipadé, ze je nedostacujici pocet

velmi vhodnych uchazec.

Nevhodni, kterym posleme odmitavy zdvofily dopis s podékovanim za jejich zajem.

2.1.3.1 Sestaveni seznamu uchazecéu

Sestaveni seznamu vhodnych uchazect je zavérecnym krokem ziskavani pracovniki. Za
1dedlni pocet uchazect, ktefi maji byt pozvani k vybérovému procesu, se pohybuje okolo
péti aZz deseti uchaze€li na jedno pracovni misto. Pii obsazovani vedouci pozice je
vhodnéj$i mit vétsi pocet uchazecti (Koubek, 2011). Seznam nevhodnych uchazect
obsahuje jména uchazect, ktefi projevili zdjem, ale nespliuji pozadavky. Takovych
uchazecti se muZeme dotazat, zda chtéji byt v budoucnu osloveni s nabidkou jiné

pracovni pozice (Sikyt, 2016).

2.2 Vybér zaméstnanct

Vybér zamé&stnanci je druhou etapou pfi obsazovani volnych pracovnich mist. Ugelem
vybéru zaméstnancl je rozhodnout, ktery z vhodnych uchazecti o zaméstnani nejlépe
spliiuje pozadavky. Samotny vybér je provadén pomoci kritérii a vhodnych metod pro

vybér zaméstnancil.

Pti posuzovani jednotlivych uchazecii je vhodné pouzivat tzv. pozitivni ptistup. Pozitivni
pfistup znamend, Ze o uchazecich zjiStujeme pozadavky, které spliuji, diky tomu

muzeme ziskat schopné a motivované zameéstnance. Pozitivni pfistup je zakladem
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uspésné personalni prace, kdy usilujeme o nejlepsi vyuziti individualnich schopnosti

a motivace zaméstnanct k vykonavani sjednané prace.

Organizace stanovuje nezbytné a ostatni pozadavky na zaméstnance jako kritéria pro
vybér zaméstnance. Z hlediska uspésného a dlouhodobého plsobeni zaméstnance
v organizaci je dilezité, aby nejvhodnéjs$i uchaze¢ o zaméstndni prokazal odbornou
zpusobilost pro vykon svého povolani, ale i potiebny rozvojovy potencial pro funkcni

postup v organizaci.

2.3 Metody vybéru zaméstnanci

V této podkapitole budou piedstaveny nejpouzivangjsi a nejrozsifencj$i metody vybéru
zaméstnancl. Zaroven zde budou predstaveny klasické a moderni metody ve vybéru

pracovnikd.

,»Metoda vybéru zaméstnancu je specificky postup zkoumani a posuzovani zpiisobilosti

uchazece o zaméstndni vykonavat pozadovanou praci. . (Sikyt, 2016, str. 390)

Metoda, kterou se organizace rozhodne pouzivat, zavisi na zdroji, ze kterého chce
ziskavat pracovniky, na situaci na trhu prace, na finan¢nich moznostech podniku, druhu

pozice a asovém horizontu, kdy je pozici nutno obsadit (Tausl Prochazkova a kol., 2017).

Mezi béZné pouZivané metody vybéru zaméstnancl patii:

hodnoceni zivotopisu,

vybérovy pohovor,

testovani uchazecu,
e assesment centra,
e zkoumani referenci.

Mezi moderni metody patii metody, které k vybéru pracovnikli vyuzivaji informacéni
technologie. Modernim metoddm v soucasnosti vévodi vybér pracovnikil prostfednictvim

socialnich siti (Tegze, 2019).

Posuzovéani a zkouméni zpusobilosti kandidatl o zaméstndni na zéklad¢ platnych
a spolehlivych metod je ptfedpokladem pro GspéSny vybér pracovnika. . Metoda vybéru

je platna, neboli validni, jestlize umoziiuje piedpovédét uspé€Sny vykon prace.
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A spolehlivd metoda je to tehdy, kdyz pfi opakovaném pouziti za stejnych podminek

poskytuje srovnatelné vysledky (Sikyt, 2016)

2.3.1 Klasické metody vybéru zaméstnancu

Mezi nejcastéjsi klasické metody vybéru zaméstnancti patii pohovor, testovani uchazect

a assesment centra.

2.3.1.1 Pohovory

Pohovor, nebo téz vybérovy pohovor je nejbéznéjsi metodou, kterou Ize vybirat nové
zamé&stnance (Armstrong & Taylor, 2015). Tato faze se vztahuje na kandidaty, ktefi
uspéSné prosli prvnim kolem vybéru na zdkladé hodnoceni a Zivotopisu a spliuji
stanovené pozadavky (Matéjka & Vidlar, 2007). Jde o osobni setkani odpovédnych
zastupcti zaméstnavatele (napf. manazer nebo personalista) s vhodnym kandidatem.

Pravé manazer by mél rozhodovat o pfijeti, nebo odmitnuti uchazece.

Pohovor umoziiuje navazani uzkého vztahu mezi tazatelem a uchaze¢em a je povazovan
za nejvhodnéjsi metodu, protoze poskytuje komplexni posouzeni zpiisobilosti i potencial

rozvoje vhodnych uchazedu. (Sikyt, 2016)

Pohovory obvykle byvaji ve sloZeni jeden tazatel a jeden uchazec, ale lze vyuZit i vice
tazateld, tzv. komisi, ktera zabrani pfedpojatosti a subjektivité. Pohovory mohou byt

strukturované nebo nestrukturované (Armstrong & Taylor, 2015).
Strukturované pohovory

Strukturovany pohovor je zaloZeny na ptedem pfipravenych a napldnovanych otazkach.
Vsem pozvanym uchazeclim se postupné poloZi stejné otazky a jejich odpovédi jsou
hodnoceny na zakladé modelovych odpovédi. Cely pohovor zabere 30 — 90 minut
(Sikyt, 2016). Kladené otazky maji zkontrolovat a doplnit iidaje o uchazegi, které uvedl
do zivotopisu nebo dotazniku tak, aby bylo mozZné posoudit uchazecovi znalosti,
schopnosti a dovednosti. Rovnéz miiZze obsahovat otdzky zaméfené na feSeni konkrétni
situace, kdy je uchaze¢ pozadan, aby sd¢lil, jak by situaci vyiesil.

Dle Koubka (2011) patti mezi vyhody strukturované¢ho pohovoru to, zZe je povazovan za

w7

efektivnéjsi a spolehlivéjsi, protoZe snizuje moznost opomenuti skutecnosti, které jsou
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dalezité pro posouzeni uchazece. Déle se redukuje moznost subjektivniho ptistupu

k uchazece a dava stejnou moznost uchazeciim, a tim umoziuje jejich srovnatelnost.

vvvvvvvvvv

posouzeni osobnosti uchazece.

Nestrukturované pohovory

Béhem nestrukturovaného pohovoru jsou uchazeci poklddany otazky, které odpovidaji

tomu, co tazatel hleda, ale bez konkrétniho cile (Armstrong & Taylor, 2015).

Dle Koubka (2011) patii mezi vyhody nestrukturovaného pohovoru umoznéni zjisténi

zajimavych informaci o uchazeci a 1ze 1épe posoudit jeho osobnost.

Oproti strukturovanému pohovoru ma nestrukturovany vice nevyhod. Neni tolik
spolehlivy, umoziuje vice subjektivni ptistup k uchazeci, ¢asto l1ze sklouznout k ptilis
osobnim otdzkam, které piimo nesouvisi s pozadavky a dale nedava stejnou Sanci vSem

uchazectim.
Faze prijimaciho pohovoru

Prvni fazi pohovoru je ,,Zahajeni pohovoru®, které zacind pozdravem a béZnou
konverzaci (tzv. small talk). Ugelem je zbavit uchazede nervozity. Druhou fazi jsou
,Informace o spole¢nosti a pracovni pozici“, kdy si mize uchaze¢ ovétit a doplnit
vSechny doposud ziskané informace o spolecnosti a pozici. Dalsi fazi je ,,Otazky na
kladeny otdzky o jeho minulosti, vzdélani, znalostech a ptedchozich pracovnich
zku$enosti. Ctvrta faze ,,Vyjasnéni zbylych otizek uchazefe“ dava opét prostor
uchazeci, ktery md moZnost zeptat se na dopliujici otdzky. Je vhodné mit pfipravené
inteligentni dotazy, abyste vzbudili dojem, Ze jste davali pozor. Posledni fazi je ,,Konec
pohovoru®, kdy uchaze¢ podekuje za pozvani na pohovor, vyjadii pfetrvavajici zajem
o danou pozici a rozlouc¢i se (Pocklington a kol., 2008)

2.3.1.2 Testovani uchazeci a vybérové testy

Dalsi moznou metodou, kterou lze vyuZzit pfi vybéru zaméstnanct, je testovani uchazecu.
Vybéroveé testy vyuzivaji k ziskani informaci o schopnostech, inteligenci, charakteristik

osobnosti nebo védomosti.
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., Psychologické testy predstavuji ndstroje meéreni, proto se casto ozmnacuji jako
psychometrické testy, které méri inteligenci nebo osobnost. Zakladem psychometrickych
testit jsou systematické a standardizované postupy, které meri rozdily v individualnich
charakteristikach, coz umoznuje poznat jednotlivé uchazece* (Armstrong & Taylor,

2015, str. 1207-1208).

Testy se Casto vyuzivaji jako metoda pfi velkém mnozstvi uchazect, kdy ostatni metody
neposkytuji dostatek informaci. Byvaji Casto soucasti assessment centra, kterému bude
vénovana samostatna podkapitola této prace. Klicovymi charakteristikami dobrého testu

jsou reliabilita (spolehlivost) a validita (platnost) (Armstrong & Taylor, 2015).
Dle Dvorakové a kol. (2012) lze pfi vybéru uplatnit tyto testy:

e testy osobnosti, jejichz ucelem je zjistit, zda uchaze¢ nejevi zndmky rizikového
faktoru, ktery by mohl negativné ovlivnit pracovni vykon, napi. reakce na
nepiijemné jednani klienta,

e testy zamérené na mentalni nebo kognitivni schopnosti, tzv. testy inteligence,
které se snazi zméfit duSevni nebo smyslové dispozice. VétSina testl je
vypliiovana tuzkou do piedem pfipravenych formulaii. Obvykle je cilem
predpovédét budouci pracovni vykon,

o testy zaméiené na specifické dovednosti a schopnosti, kterymi mohou byt
kancelaiské dovednosti, manualni zru¢nost. Hodnoti se napt. koordinace oci

a rukou, smysly ¢i mechanické vlastnosti.
Testy inteligence

Testy inteligence jsou uZitené zejména, kdyz inteligence je klicovym faktorem
aneexistuje jina spolehlivéj$i metoda jak ji méfit (Armstrong & Taylor, 2015). Patii mezi
tzv. vykonové testy, které se zaméfuji na schopnost jedince fteSit problémy.
Snydrova (2019) uvadi, Ze testy inteligence lze délit na jednodimenzidlni, které jsou
zaméfeny na postizeni jediné schopnosti nebo slozky inteligence a na komplexni testy

inteligence, které se Casto skladaji z n€kolika subtesti.
Testy osobnosti

., Testy osobnosti jsou standardizované testy, které slouzi k posuzovani vnitrnich
charakteristik a rysu osobnosti na zdklade vnéjsich projevii  osobnosti*

(Snydrova, 2019, str. 43). Mohou poskytnout zajimavé dopliujici informace o adeptovi
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bez predpojatosti, kterd se vyskytuje béhem pohovort. Testy osobnosti by mély byt
vypracovany renomovanym psychologem nebo specializovanou agenturou na zakladé

rozsahlého vyzkumu (Armstrong & Taylor, 2015).

Existuje mnoho rtiznych druht testii osobnosti. Dle Kocianové (2010) se testy osobnosti

déli na projektivni testy, objektivni testy osobnosti, dotazniky nebo posuzovaci stupnice)
Testy schopnosti

Dle Armstronga & Taylora (2015) testy schopnosti zkoumaji, jaké védomosti jsou
uchazeci schopni uplatiiovat, jakou praci mohou vykonavat nebo jakych vysledki mohou

dosahovat. Tyto testy méfi:

e verbalni schopnosti — interpretovat a vyvozovat zavéry z ustniho a pisemného
projevu;

e numerické schopnosti — ziskavat zavéry z ¢iselnych udaji;

e prostorové schopnosti — chapat a interpretovat prostorové vztahy mezi objekty;

¢ mechanické schopnosti — rozumét béznym fyzikalnim zakontim.
Interpretace vysledkii testu

Vysledky lze interpretovat pomoci norem nebo skore kritérii. U norem skore, kterého
uchaze¢ dosahl, nema smysl. Je nutné ho porovnat s normou referen¢ni skupiny. Skore
kritérii je lepsi, protoZe se vyuZziva vztah mezi skore testu a znalosti toho, k ¢emu je test

uréen (Armstrong & Taylor, 2015).

2.3.1.3 Assessment centra

Posledni metodou, kterd bude uvedena v této kapitole, je assessment centrum. Metoda
assessment centra se vyuziva pfi vybéru, tak i mobilité, povySovani, pfip. 1 vzdélavani
a rozvojl manazerii (Dvofakova a kol., 2012). Slovo assessment pochazi z angliCtiny
a lze ho prelozit jako odhad nebo ohodnoceni. Pro pojem se vyuziva také zkratka AC.
Assessment centra mizeme chapat jako skupinové orientovany a standardizovany pocet
ukold, které slouzi pro hodnoceni uchazece. Metoda AC spociva v posuzovani skupiny
lidi tymem pozorovateld. Kazdé cviceni je vytvoteno tak, aby co nejefektivnéji zkoumalo
znalosti, zkuSenosti, schopnosti a osobnosti. Obvykle jde o jednodenni program, ale
u velkych nadnarodnich spole&nosti se usporadava i vicedenni AC (Pechova & Sisova,

2016).
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Vyhodou AC je komplexni pohled na kandidaty, redlnost situace, vyssi spolehlivost
a platnost. Dalsi vyhodou je zajimavost pro ucastniky, pozorovatele a management. Lze

modelovat situaci podle potieby (Vajner, 2007).

Nevyhodou AC je znacna naro¢nost na pripravu a vyssi naklady na realizaci. Je nutné

jasn¢ vymezit, jak bude s vysledky nalozeno (Vajner, 2007).

Z metody AC vychazi metoda development centre (DC), které slouzi k posouzeni
odborné zpusobilosti a rozvojového potencidlu zaméstnanci v ramci personalniho

rozvoje (Sikyt, 2016).

2.3.2 Moderni metody vybéru zaméstnanci

Modernimi metodami mizeme chapat ty metody, které se vyvinuly a rozsifily
v poslednich letech. Jedné se zejména o metody, které k vybéru zaméstnancii vyuzivaji
informacni technologie, napt. pocita¢ nebo internet. Recruitefi po celém svété zacali
kolem roku 2013 brat jako hlavni néstroj pfi online vybéru zaméstnanci socidlni sité,
které jsou nejbohatSim zdrojem informaci o uchazecich. Nejpouzivanéjsi je socialni sit’

LinkedIn, které se budu déle v této praci vice vé€novat. Dal§imi moZznymi prostfedky pro

osobngjsi kontakt je Facebook ¢i Twitter (Tegze, 2019).
2.3.2.1 Vybér pracovnikiim prostirednictvim sité LinkedIn

., LinkedlIn je celosvétove nejvetsi profesni sit’ na internetu. LinkedlIn Ize pouzit k nalezeni
spravné prdce nebo stdze, propojit a posilit profesiondlni vztahy, a naucit se dovednosti,

které jsou potieba k uspésné kariére“ (LinkedIn.com, 2020).

Prvnim krokem pfi online vybéru je sourcing, coZ je proces aktivniho vyhledavani
potencidlnich uchazeci a informaci o nich. Takovéto vyhleddvani probihd pomoci
vyhledéavacich dotazii, které nam najdou vhodné uchazece. Dle (Tegze, 2019) LinkedIn

v soucasné dob¢ podporuje tyto vyhledavaci operatory:

¢ Firstname — vyhledava uchazece na zéklad¢ kiestniho jména.
e Lastname — vyhledavani uchazece na zéklad¢ ptijmeni.

e Title — vyhledavani uchazece na zdklad€ soucasné role.

e Company - vyhled4dvani uchazece podle soucasné firmy.

e School — vyhledavani uchazece podle $kol, které absolvoval.
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Profil na LinkedlIn

Zakladnim néstrojem kazdého recruitera je pravé LinkedIn, proto by si ho ti, ktefi ho jesté
nemaji, méli co nejdiive vytvorit. Kazdy recruiter totiz travi na LinkedInu velkou ¢ast své
pracovni doby, a tak je nutné, aby jejich profil byl co nejzajimavéjsi. Profil by mél
obsahovat dostate¢né mnozstvi zajimavych informaci, doporuceni od ostatnich nebo
sdileni zajimavych odkazl. Dulezita je také profilova fotografie, ktera by méla pusobit
profesionalnim dojmem. Profil recruitera by mél byt né¢im zapamatovatelny a unikatni,

protoze cilem je oslovit uchazece (Tegze, 2019).
Zveiejitovani nabidek pracovnich prileZitosti

Pti zvetejilovani pracovnich nabidek by m¢él recruiter pripojit také moznost zobrazeni
jeho profilu spolu s nabidkou. Ze zkuSenosti vyplyvd, Ze takovéto nabidky jsou

povazovany za vérohodnéjsi (Tegze, 2019).
Posilani emailii a zprav

Personalista hleda pro svoji firmu ty nejlepsi mozné kandidaty a experty ve svém oboru.
Takovi uchazeci jsou velmi zddani a jsou si toho védomi, proto je neni snadné zaujmout,
obzvlasté¢ prostfednictvim emailu ¢i kratké zpravy. Prvni osloveni téchto pasivnich

talenttl je specifickd dovednost, kterou neovlada kazdy recruiter.

NejcastéjSimi lidmi, kteti se na LinkedInu oslovuji, jsou pracovnici z oboru informacnich
technologii, marketingu a telekomunikaci. Pfimo spolecnost LinkedIn nabizi pro

personalisty $koleni, nebo existuji navodné publikace (Sebeta, 2021).
2.3.2.2 Vybér pracovnikil prostiednictvim sité Facebook

Facebook roste kazdym rokem, v roce 2021 vyuzivalo mési¢né Facebook 2,7 miliard
aktivnich uzivateld (lerstudio.cz, 2021). Facebook obsahuje vice informaci o uzivatelich,
nez je tomu v piipadé LinkedInu, proto je personalisty vyuZivdna pravé jako zdroj

vyhledavéni informaci (Sebata, 2021).
2.3.2.3 Online pohovor

K velkym zménam z poslednich let patfi pfesouvani vedeni pohovort suchaze¢i do
online prostfedi. I kdyz vétSina personalistd stale preferuje osobni pohovor, protoze diky
nému muze lépe poznat chovani uchazece, tak online pohovor s sebou nese urcité vyhody.

Velmi dilezité je zvolit vhodnou platformu, kterou pii pohovoru vyuZijeme. NejCasteji

26



se pouziva Skype, Google Meet, Microsoft Teams ¢i Zoom. Mezi vyhody miizeme
zatadit, ze zjiSténi dovednosti kandidata je srovnatelné s klasickym pohovorem. Dalsi
vyhodou je urcitd uspora Casu a online forma pohovoru miize pliisobit méné¢ formalné

wewvr

2.3.2.4 Gamifikace

., Gamifikace je puvodné technikou marketingu, ktera implementuje herni prvky do
firemnich procesu. Cilem gamifikace je zvysit zajem o néjakeé téma tak, Ze urcité procesy

ucini vice zabavnymi‘“ (hrnews.cz, 2017).

Gamifikace mtze byt vyuzivana i pii vybéru zaméstnancti a jedna se o odpoveéd’ na dobu,
ve které zijeme, tj. v dob& zazitkové ekonomiky. Dobfe s timto ndpadem pracovala
naptiklad spole¢nost Heineken, ktera si pro uchazece ptipravila situaci v podob¢ infarktu
jednoho z manazert, aby tak poznala pfirozené chovéani kandidata. V Ceské republice
spole¢nost Kentico vytvofila marketingovo-naborovou hru Greeky Brno, ktera slouzila
k vybéru uchazecl. Gamifikace miiZze mit i podobu online hry, pfikladem muiZe byt hra
My Marriott Hotel, kde si uchazeci vyzkouseli chod hotelu a nejlepsi z nich se dostali do

nejuzsiho vybéru (LinkedIn.com, 2016).
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3 Pravidla a rizika vybéru zaméstnancu

3.1 Pravidla vybéru

Spolecnost by méla pfi vybéru novych zaméstnanct postupovat eticky. Pfi praktickém

pouziti metod psychologie prace a organizace nastava mnoho situaci, v nichz se mizeme

ptdit po etickych pravidlech, kterda by chranila ty, na néz se tyto metody

zaméfuji — na uchazece o pracovni misto, a na zameéstnance spolecnosti.

Pravidla vybéru novych zaméstnanct (dle tresconsulting.cz, bez datumu):

SnaZit se dat Sanci v§em uchazeciim, ktefi maji Sanci uspét.

Pribézné informovat uchazece o tom, co se déje s jejich zadosti a jak probiha
vybérové fizeni.

Pouzivat metody vybéru tak, aby odpovidaly naro¢nosti obsazované pozice.
Snazit Setfit Cas uchazecu.

Vsechny uchazece informovat o pfijeti ¢i nepfijeti v dohodnutych terminech.

V ptipad¢ pouziti psychodiagnostiky ¢i Assessment Centra nabidnout zpétnou
vazbu.

Poskytnout srozumitelny psychologicky posudek.

V této kapitole bych jeste rada uvedla 7 klicovych faktor uspéSného vybéru zaméstnanct

(dle LinkedIn.com, 2020):

1.

Vycizelovana napli prace — odpovédét si na otazky tykajici se naplné pracovni
pozice, zda je srozumitelnd i pro lidi mimo obor. DileZité jsou i informace
o struktufe ve spolecnosti.

Osobnostni ladéni — pii vybérovém fizeni je dilezité¢ vybirat pracovnika, ktery
by nejlépe zapadl do tymu.

Firemni mravy — je potfeba znat a respektovat psand i nepsand pravidla
spole¢nosti.

Sourcing — dobry personalista se vyzna v aktualni situaci na trhu prace. Zna a umi
vyuZzivat pracovni servery a socialni sité.

Véera bylo pozdé — zdsadnim faktorem pii vybére je jeho rychlost, protoze

neobsazené misto je z ekonomického hlediska nevyhodné.
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6. Profesionalni vizitka — profesionalni chovani je dulezit¢é pro prvni kontakt,
podavani informaci i davani zpétné vazby.

7. MIC na strané kandidata — v poslednich letech se otocila situace a zaméstnavatel
jiz neni tim, kdo si mize vybirat, proto se osvédC¢ilo nechat volny prostor

uchazec¢tim. Diky tomu si zaméstnavatel ovéti skutecnou motivaci kandidata.

3.2 Rizika vybéru zaméstnancii

Vybér novych zaméstnancti s sebou piinasi 1 urcitd rizika. Ve srovnani s jinymi riziky
byva personalnim rizikim vénovdna menSi pozornost. Cilem persondlniho risk
managementu je pristupovat k analyze a prevenci se stejnou pozornosti jako k feseni
jinych rizik. Zakladem oSetfeni personalnich rizik je urcit jejich prvotni pfi¢inu. Pti ureni
je proto tfeba brat v tivahu vSechny okolnosti, které chovani zaméstnancii v urcitych

situacich ovliviiuji (CAFINews.cz, 2016).

Existuje mnoho rizik spojenych s ndborem zaméstnanct, naptiklad faleSné tidaje a listiny
uchazece nebo nedbalé vyberové fizeni. Nekteré pracovni pozice vyzaduji urcity stupeil
vzdélani, proto je dilezité pred vybérem ovéfit, zda ho uchaze¢ skutecné dosahl, protoze

neni vyjimkou, Ze uchaze¢ zdmérné 1ze ve svém Zivotopisu (ShareAble.com, 2020).

Dalsi hrozbou nebo rizikem muze byt fluktuace. Dle Vnouckové (2013) rozumime
fluktuaci odchod zaméstnance z organizace ze subjektivnich pticin bez ohledu na to, zda
pozdéji bude jeho misto obsazeno. N&kdy opousti zaméstnanci spolecnost
z pochopitelnych divodl, kterymi mohou byt st¢hovani nebo atraktivnéjs$i nabidka
vybérem nespravné osoby na danou pozici. Pro malé podniky mize byt nahla ztrata

pracovnikl zna¢na zatéz (ShareAble.com, 2020).

Personalni rizika by méla byt soucasti planu rizik podniku a méla by byt pfipravena

opatfeni, jak jim celit.
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4 Charakteristika vybraného podniku

Spole¢nost Skoda Transportation, a. s. se sidlem v Plzni je s vice nez 160 letou existenci,
jedna z nejvyznamnéjSich evropskych spolecnosti, zabyvajicich se oblasti dopravniho
inzenyrstvi. V roce 2020 uplynulo 100 let od vyroby prvni lokomotivy, kterd vyjela na
zeleznici (skoda.cz, 2022b). Skoda Transportation a. s. je matei'ska spole¢nost, ktera ¥idi
dalsich 27 dcefinych spole¢nosti v Ceské republice i v zahraniéi, napiiklad ve Finsku,

Mad’arsku, nebo Némecku (ppf.eu, 2022).

Obr. 2: Logo spolecnosti Skoda Transportation a. s.

| SKODA

Zdroj: Skoda.cz, 2022

V roce 2009 rozhodl jediny spolecnik obchodni spolecnosti o zméné pravni formy
podnikani ze spoleCnosti s ru¢enim omezenym na soucasnou akciovou spolecnost.
Zakladni kapital ¢inni 3 150 000 000 K¢, ktery je rozdélen na jednu kmenovou akcii na
jméno v zaknihované podobé v ¢astce 3 134 100 000 K¢ a na druhou kmenovou akcii na

jméno v zaknihované podob¢ znéjici na ¢astku 15 900 000 K¢ (justice.cz, 2022).

Mezi hlavni produkty, které spole¢nosti vyrabi, patii nizkopodlazni tramvaje, trolejbusy,
elektrické lokomotivy, pfiméstské vlakové jednotky, elektrické motory nebo pohody pro
dopravni systémy. Zabyvaji se vyvojem v digitalizaci, informacnich technologiich
a technologiich pro dopravni prostfedky. Diky vysokym investicim do vyzkumu a vyvoje
ma skupina Siroké portfolio modernich dopravnich prostiedkl, které spliuji vysoké
evropské standardy. Po dobu existence spolecnosti se jejich produkty dostaly do vice nez

50 zemi svéta. I po celé Ceské republice je mozné se svézt jejich dopravnimi prostiedky.

Skupina zaméstnava vice nez pét a piil tisice pracovnik, z toho v Plzni jich pracuje okolo

2 500 zaméstnancli. Ve vyrob¢ potom pracuje zhruba tisic lidi (skoda.cz, 2022b).
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Po vstupu skupiny PPF v roce 2018 se naskytla jedine¢na piilezitost k novym investicim
do aredlu, digitalizace, ale i pro nabor novych zaméstnancii a jejich dalsi vzdélavani.
Podafilo se jim tak udrzet tradicni Ceskou vyrobu a ziskat mnoho novych zakéazek

(skoda.cz, 2022b)

Spoleénost Skoda Transportation rovnéz klade diraz na ochranu Zivotniho prostiedi
a svoji ¢innost stavi na feSeni ekologickych aspektii vyroby. Od roku 2010 je spolecnost
certifikovana podle mezinarodni normy a certifikat pravideln¢€ obhajuje. Neustale se snazi
minimalizovat dopady jejich ¢innosti na pfirodu a plni razné legislativni pozadavky
(emise do ovzdusi, mnozstvi vyprodukovaného odpadu, kvalita vypousténi odpadnich

vod ¢i mnozstvi spotfebované energie) (skoda.cz, 2022¢).

4.1 Historie spole¢nosti

Historie Skodovych zavodil saha do roku 1859, kdy v Plzni zalozil hrab& Valdstejn-
Vartenberk pobocku své slévarny a strojirny. V roce 1866 nastupuje na post hlavniho
inzenyra Ing. Emil Skoda, strojirensky odbornik, ktery v roce 1869 kupuje celou tovarnu.
V 80. letech 19. stoleti zakladd na svou dobu moderni ocelarnu. Od roku 1899 se
expandujici Skodovy zavody staly akciovou spoleénosti a jesté pred vypuknutim prvni
svétové valky byly nejvétsi zbrojovkou v tehdejsim Rakousko-Uhersku. Za zminku stoji,
ze v té dobé& byly ocelové odlitky exportovany pro elektrarnu na Niagarskych vodopadech

nebo pro zdymadla v Suezském priplavu.

Béhem vale¢nych let ovladala spolecnost podily v jinych tuzemskych 1 zahrani¢nich
podnicich. V roce 1917 pracovalo v Plzni vice nez 35 000 zaméstnancii. Po vélce byl
podnik za sloZitych ekonomickych podminek zménén na mnohooborovy koncern. V roce
1920 byla dokoncena prvni parni lokomotiva. To znamenalo proniknuti na zahrani¢ni

trhy nejen v Evropg, ale 1 Africe, Asii a Jizni Americe.

V roce 1923 doslo k zapsani proslulého loga, okfidlené¢ho Sipu v kruhu, do obchodniho
rejstifku jako ochranna znamka. Na konci 30. let se koncern Skody stal majitelem Avie

a rozsifil se do leteckého primyslu.

Béhem okupace za druhé svétové valky byly Skodovy zavody zaGlenény do
tisskonémeckého priimyslového hospodatstvi. V dubnu 1945 byla béhem bombardovani

zni¢ena velka &ast zavodu, jednalo se téméi o 70 % arealu. Po valce byl koncern Skoda
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zestatnén a postupné byly oddéleny casti koncernu, jako napf. automobilka v Mladé

Boleslavi.

Po roce 1989 nastalo obdobi transformace, kde spolecnost ptesla ze statniho podniku na
formu akciové spolecnosti, hledd nové trhy a diverzifikuje své vyrobni programy.
Sou¢asny nazev Skoda TRANSPORTATION, a. s. nese spoleénost od roku 2009. V roce
2018 dokoncila skupina PPF akvizici 100 % podilu. V roce 2020 byl zahdjen projekt
Nova Vagonka, kdy doslo k miliardové investici k rozsifeni aredlu. O rok pozdé€ji byla

Nova Vagonka oteviena jako nejvétsi obrabéci centrum v Evropé (Skoda.cz, 2022a).

4.2 Organizacni struktura

Spoleénost Skoda Transportation, a. s. mé liniovou organizaéni strukturu. Predstavenstvo
tvori pét ¢lend, kdy za spolecnost jednaji dva clenové spole¢né do ¢astky neptesahujici

5000 000 K¢. Schéma piedstavenstva je zobrazeno na nasledujicim obrazku €. 2.

Obr. 3: Organizacni struktura predstavenstva

Predseda
predstavensta
I
I I I I
MistopFedseda Clen Clen Clen
predstavenstva predstavenstva predstavenstva predstavenstva

Zdroj: vlastni zpracovani dle interniho dokumentu (Skoda Transportation, a. s., 2022)

Piedseda predstavenstva je rovnéz prezidentem celé skupiny Skoda Transportation,

kterému podléhaji vSechny useky spolecnosti. Jedna se o nasledujici Gtvary:

e Vyroba, ktera je dale ¢lenéna na skupinové planovani vyroby;

e strategie;

e digitalizace a IT;

e technika, kterd se déli na vyzkum a vyvoj a techniku;

e operation, zahrnujici operativni nakup, kvalita, logistika, vyroba, technologie,
planovani;

e business development;

e investice a sprava majetku;
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e pravni véci;

e servis, Clenici se na servis Ostrava, servis a full service Praha;
e obchod;

e nakup;

o lidské zdroje;

e ckonomika a finance;

e kvalita;

e korporatni komunikace a marketing;

e arealizace, kterd zahrnuje planovéani a samotnou realizaci.
Jednotlivé utvary jsou déle clenény na dalSi useky, celkovou organizaéni strukturu
spole¢nosti je mozné nalézt v ptiloze (Pfiloha A).

Recruitment odd¢€leni, kde byla prace zpracovavana, spada do utvaru lidskych zdroja,
ktera podléha viceprezidentovi pro lidské zdroje. Na tomto odd€leni pracuje
9 pracovniki, ktefi podléhaji manaZerovi naboru. Organizacni strukturu oddéleni

lidskych zdrojl je mozné si prohlédnout na nasledujicim obrazku.

Obr. 4: Organizacni struktura oddélent Lidskych zdroji

Viceprezident pro
Lidské zdroje

HR Manazer - obecna Persondlni feditel M . Vedouci vycvikového
L Manazer naboru ,
personalistika a mzdy Ostrava centra vyroby
— HR manazer — Personalisté — HR specialisté — Interni Skolitelé

Administrativni

— Personalisté — Referenti — . — Garanti VCV
vypomoc
— HR specialisté — Naborar
Referenti

| persondiniho oddélni

Zdroj: vlastni zpracovani dle interniho dokumentu (Skoda Transportation, a. s., 2022)

33



4.3 Udaje z Obchodniho rejstiiku

vvvvvv

z Obchodniho rejstiiku.
Tabulka &. 1 - Udaje z Obchodniho rejstiiku

Datum vzniku a zapisu: 1. bfezen 1995

Spisové znacka: B 1491/KSPL Krajsky soud v Plzni

Obchodni firma: SKODA TRANSPORTATION a. s.

Sidlo: Emila Skody 2922/1, Jizni Pfedmésti, 301 00 Plzefi
Identifikac¢ni ¢islo: 62623753

Pravni forma: Akciova spole¢nost

Predmét podnikani: e provadéni technickych prohlidek a zkousek

ur¢enych technickych zatizeni

e provadéni zkousek draznich vozidel drah
zelezni¢nich, drah tramvajovych a drah
trolejbusovych

e vyroba, obchod a sluZzby neuvedené
v pfilohach 1 aZ 3 Zivnostenského zakona

e obrabécstvi

e zamecnictvi, nastrojarstvi

e vyroba, instalace, opravy elektrickych
stroji a  pristrojii,  elektronickych
a telekomunikacnich zatizeni

e Cinnost  uCetnich  poradcli,  vedeni
ucetnictvi, vedeni danové evidence

e opravy ostatnich dopravnich prostiedki
a pracovnich strojil

e opravy silni¢nich vozidel

Zakladni kapital 3 150 000 000 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani (dle kurzy.cz, 2022)
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5 Proces ziskavani zaméstnanci ve spolecnosti

Skoda Transportation a. s. je velkou spole¢nosti, ktera ma vlastni oddéleni pro ziskavani
a vybér novych zaméstnancd, tj. recruitment oddéleni. Kazdy pracovnik ma ptidélené
oddéleni a s nim pfislusné pozice, které se snazi obsazovat, a na které vede pohovory
s uchazeci, ovsem rozhodujici slovo ve vybéru do druhého kola pohovoru mé vedouci

pracovnik recruitment oddéleni, tj. manazer naboru.

Prvni fazi pfi ndboru novych zaméstnanct je ziskdvani zaméstnancti. Nejprve je nutné
posoudit, zjakych zdroji bude pracovni misto obsazeno. Pokud vedouci pracovnik
shledd, Ze néjaky ze stdvajicich zaméstnanct je vhodny na danou pozici, snazi se
spole€nost toto misto obsadit z vnitinich zdroji, aby tim umoznili kariérni rast

zaméstnance a motivovali ho k lepSim pracovnim vykontim.

V pfipadé, ze pracovni misto nelze obsadit z vnitfnich zdroji (tj. stavajicimi
zameéstnanci), hleda spole¢nost uchazece na trhu préace, tj. z vn&jSich zdrojui. Nejprve se
uskutecni schiizka s vedoucim pracovnikem, ktery chce danou pozici obsadit. Na této
schiizce si vyjasni, co od uchazece ocekdvaji, jaké pozadavky na danou pozici budou

potieba, kvalifikaci a praxi.

Obvykle se pro ziskavani zaméstnancii sestavuji persondlni plany, které jsou ve
spole€nosti obsazeny v ramci jejich business planu. JelikoZz se jedné o velkou spolecnost,
ve které se nachdzi stejné nazvané pozice jen na jinych oddélenich, tak si sestavuji
tzv. job profile, ktera profiluji pracovni mista a jejich specifikace. Profilovani pracovni
pozice probiha v navaznosti na uskutecnénou schizku s vedoucim pracovnikem.
Sestaveni profilu probihd prostfednictvim systému PPF Group, ktery je spole¢ny pro
viechny spole¢nosti skupiny Skoda, kdy se vyplni viechny néleZitosti pracovni pozice,

pozadavky a ocekavani.

Pro spolecnost jsou dillezité samoziejmé kvalifikaéni pfedpoklady jako vzdélani a praxe,
ale velky duraz je kladen na socialni kompetence uchazece, hlavné na komunikaci, aby

zapadl do spole¢nosti a na tymovost.

Po vytvoteni profilu pozice se sestavuje inzerat v ramci systému PPF Group, ktery se
nasledné propise na kariérni stranky spole¢nosti. Soucasné se vytvoii inzerat na platformeé
Teamio, ktery uvetejniuje nabidky na pracovni portaly, jako naptiklad Jobs.cz apod. Poté

HR specialisté ¢ekaji na odpovedi uchazeci. V ptipadé, Ze se na danou pozici nikdo
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nehlasi, mize dojit k vyhledavani uchazect na LinkedIn nebo se v n¢kterych piipadech

upravuji pozadavky na pracovni pozici.

V teoretické Casti byly popsany metody ziskavani zaméstnanctli, z nichz, jak jiz bylo
uvedeno, nejpouzivangj§i metodou ve spolecnosti Skoda Transportation, a. s. je
uvefejnovani novych nabidek na pracovni portaly. Pro osloveni technickohospodaiskych

"o it e y o Y
pracovniki se vyuziva socidlni sit’ LinkedIn, protoze na tato mista jsou uchazeci vybirani

primarné na osloveni.

Ptili§ nevyuzivanou metodou je uvefejnovani pracovnich nabidek v tisku, protoze se
prostiednictvim této metody hlasi minimum uchazecl a neni piili§ efektivni. Zminka
0 naboru novych zaméstnancii se v tisku objevuje pouze jako soucast PR clankt

o spolecnosti.

Dal$imi metodami vyuzivanymi pro osloveni uchazeci jsou pfispévky na vSech

socialnich sitich, letdky, billboardy nebo radiova reklama.
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6 Proces vybéru zaméstnanci ve spolecnosti

Na fazi ziskavani zaméstnancli navazuje samotny vybér z uchazecu. V procesu vybéru
zaméstnanct dochazi nejprve k predvybéru uchazecu, kteti jsou dale pozvani k prvnimu
kolu pohovoru. Uspé&sni uchazeéi z prvniho kola jsou pozvani do druhého kola pohovoru.
Pti obsazovani administrativnich pozic se vyuziva metoda assessment centra. Na konci
celého procesu ziskavani a vybeéru novych zaméstnanca se stava z tspésného uchazece

0 misto, novy pracovnik spole¢nosti.

W O

6.1 Predvybér uchazeci

Pokud ma uchaze¢ o dané misto zajem, tak prvnim nutnym krokem je online registrace
k vybérovému fizeni, jehoz soucasti je nahrani zivotopisu. Registrace se provadi zejména
kvtli souhlasu pro GDPR ohledné zpracovani osobnich idaji, ale také se tim sestavuje
seznam uchazect v systému PPF Group, do kterého maji ptistup vSichni pracovnici

naborového oddéleni a vedouci pracovnici a déle s nim pracuji.

Poté probiha ptredvybér uchazeclt na zakladé ziskanych idaji z zivotopisi uchazecd,
které se porovnavaji s nutnymi piedpoklady pro vykon pracovni pozice. Zivotopisy
posilaji uchazeci vyhradné elektronicky rovnou s odpovédi na pracovni nabidku, velmi
vyjimecné se pouziva tisténa verze.

Forma zivotopisu ani jeho nalezitosti nejsou spolecnosti dany. Musi obsahovat vSechny
dualezité informace o uchazeci, pracovnich zkusenostech, kvalifikaci a dal$i naleZitosti.
V ptipadég, Ze se na danou pozici hldsi vétsi mnozstvi uchazecli, mize i vzhled a forma
zivotopisu rozhodnout v uchazeciv prospéch nebo neprospéch.

Dalsi dokumenty nejsou pii vybérovém procesu nutné dokladat. Kopii o nejvyS$Sim
dosazeném vzdélani, ptipadné dalsi dokumenty souvisejici s pracovnim mistem, na které
se hlasi, se predkladaji az v pfipad¢, Ze je uchaze¢ v ramci vybérového procesu vybran na

dané misto.

6.2 Vysledky predvybéru

Po prostudovani zivotopisi je sestaven seznam uchazecl, ktefi spliuji zakladni
pozadavky pracovniho mista. Vhodni uchazeci jsou pozvani k prvnimu kolu pohovoru.

Uchazeci, kteti nespliiuji pottebné pozadavky, jsou kontaktovani prostiednictvim emailu
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a vyrozuméni o jejich nevhodnosti na pracovni pozici, rovnéz se podekuje za zajem

pracovat ve spolecnosti.

Podle zajmu o pozici nebo poctu volnych obsazovanych mist se mizou k prvnimu kolu
pohovoru pozvat vSichni uchazeci, kteti na nabidku zareagovali. Naopak pii vétSim zajmu
dochazi k dikladnému selektovani uchazecti podle riznych kritérii. VéEtSinou se

k prvnimu kolu pohovoru zve 5 — 9 uchazecu.

Nekdy se stava, ze se pozvany uchaze¢ bez omluvy nedostavi na domluveny pohovor.
V takovém piipadé se HR specialista kandidatovi vold a snazi se zjistit pficinu
nedostaveni k pohovoru, zda o pracovni pozici uchazec¢ ztratil zdjem nebo doslo

k neptedvidatelné udalosti, napt. problémy v doprave.

6.3 Prvni kolo pohovoru

Vhodni kandidéti jsou pozvani k prvnimu kolu pohovoru, kterého se ucastni jeden
pracovnik recruitment oddéleni a uchaze¢. Na samotny pohovor ma pracovnik
vy€lenénou hodinu, pficemZz pohovor obycejné trva 30 — 45 minut. Uchazeci jsou
pokladany otazky tykaji se cild, kterych by chtél dosdhnout, kariérniho sméfovani nebo
ocekavani. Pracovnika dale zajima vzdélani uchazece, predchozi pracovni zkuSenosti,
socialni kompetence nebo jazykové vybaveni uchazece. Poté pracovnik ndborového
oddéleni struéné predstavi fungovéani spolecnosti, vyrobkové portfolio a samotnou

pracovni pozici. Nasleduje prostor pro uchazecovy dotazy.

Béhem pohovoru si HR specialista dopliuje informace do kandidatovo Zivotopisu, a tim
vytvoii jeho profil, ktery nasledné prezentuje vedoucimu pracovnikovi. Poté dochazi ke
konzultaci profilu uchazece ohledné vybéru do druhého kola pohovoru. Kazda pozice je

specificka, proto nelze zobeciiovat kritéria, kterd rozhoduji o vybéru do druhého kola.

Na kazdou pracovni pozici je uréené rozmezi finanéniho ohodnoceni, které se odviji od
zkuSenosti a kvalifikace uchazece, proto se vzdy pracovnik naborového oddéleni pta, jak

si uchazec ceni své prace.

Na zavér pracovnik uchazece informuje, do kdy se ozve s vysledkem pohovoru. Kazdy
1 netispésny uchazec je vyrozumén minimalné prostfednictvim emailové komunikace, ale

pracovnici spole¢nosti se snazi kazdého osobné¢ obvolat.
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6.4 Druhé kolo pohovoru

Uspé&sni uchazeéi, ktefi uspéli v prvnim kole pohovoru, jsou pozvéni ke druhému kolu
pohovoru. U druhého kola pohovoru byvaji dva az ¢tyfi clenové. Jedna se opét o zastupce
pracovnika recruitment oddé€leni, dale se ucastni osoba, ktera chce, aby se dana pozice
obsadila, pfipadné se mohou ucastnit dal$i pracovnici. Do druhého kola jsou vétSinou

vybréni 2 nebo 3 uchazeci, kteti zaujali v prvnim kole.

Druhé kolo probihd obdobnym zplisobem jako kolo prvni. HR specialista pozada
uchazece, aby se odprezentoval vedoucimu pracovnikovi, ktery mu poté poklada

doplnujici dotazy.

Poté, co probéhne druhé kolo se vSemi uchazeci, ktefi k nému byli pozvani, dochazi
k diskuzi mezi ucastniky pohovoru. Rozhodujici slovo pti vybéru pracovnikd maji HR
specialisté nebo manazer naboru, ovSem ve vétSin€ piipadt se snazi nechat volbu na

vedoucim pracovnikovi, pod kterého byl uchaze¢ zarazen.

Kazdy uchaze¢ dostane vyrozuméni o vysledku pohovoru, vétSinou telefonicky.
Nékterym neuspésnym kandidatim mize byt nabidnuta pozice, na kterou by se hodili

vice.

6.5 Dalsi metody vybéru zaméstnancii

Dalsi metodou, kterd je ve spolecnosti vyuzivana, je metoda assessment centra.
Assessment centrum pouZzivaji pfi vybéru administrativnich pracovniki, protoZe na tyto
pozice se hlasi vét§i mnozstvi uchazecii. Na pozice, o které se uchdzi mensi pocet
kandidatd, se tato metoda nevyplati pouzivat. V rdmci assessment centra probihaji

skupinové prace, osobni prace, case studies nebo hodnotici pohovory.
Vyjimecné€ jsou pouzivany osobnosti testy jako doplitkova metoda vybéru zamé&stnanc.

Modernéjsi metodou, kterou spolecnost vyuziva pii vybéru zaméstnancd, je oslovovani
uzivatelll socidlni sit¢ LinkedIn. Touto metodou jsou obsazovany zejména pozice
technickohospodatskych pracovnikii. Rovnéz se tato metoda vyuziva v pfipadé, Ze se na
pracovni nabidku nikdo nehlasi. Vyhodou je, Ze na siti LinkedIn probiha vyhleddvani
podle zadanych parametra, tudiz lze vyhledat spravného pracovnika, kterého spole¢nost

potiebuje.
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7 Polostrukturovany rozhovor

Za ucelem zjisténi procesu vybéru zaméstnanct ve spolecnosti byl proveden rozhovor
s  vedoucim pracovnikem  recruitment odd€leni. Byla  zvolena  metoda
polostrukturovaného rozhovoru, aby nemuselo byt dodrZeno ptesné potadi ptipravenych

otazek a autor mohl pokladat doplitujici dotazy dle respondentovo odpovédi.

Rozhovor byl proveden podle ptedem piipravenych otazek, které mél vedouci pracovnik
recruitment oddé€leni predem k dispozici, aby se se zakladnimi otazkami mohl sezndmit.

Podklad ptipraveny pro vedeni rozhovoru je k nahlédnuti v ptiloze (Pfiloha B).

7.1 Cil rozhovoru

Cilem rozhovoru bylo zjistit jakym zptisobem probiha vybérovy proces zaméstnancii ve
spole¢nosti Skoda Transportation, a. s., aby mohl byt tento proces zhodnocen a piipadné

navrzeno piipadné opatteni pro jeho zlepSeni.

7.2 Respondent

Pro tento rozhovor byl vybran vedouci pracovnik ndborového oddé€leni, kterému bylo

polozeno nékolik otazek, za Gcelem zjiSténi informaci o vybérovém procesu.

7.3 Vysledky vyzkumného Setfeni - rozhovor

Rozhovor probéehl po ptedchozi domluvé s vedoucim pracovnikem recruitment oddéleni.
Otazka ¢. 1: Kdo zajiSt’uje vybérovy proces ve Vasi spolecnosti?

Vybérovy proces maji na starosti pracovnici recruitment oddéleni. Na tomto oddeéleni
pracuje 9 lidi, kdy kazdy z nich se vede své vilastni pohovory. Ja zastiesuji cely proces za
recruitment oddeéleni a vedu prevazné pohovory na technické pozice a pozice z vyssiho
a top managementu. Rovnéz provadim kontrolu ohledné pohovorii nad mnou podrizenym

pracovnikum a miizu mit rozhodujici slovo ve vybérovém procesu.
Otazka ¢. 2: Kdo se uc¢astni vybérového procesu (Kolik ¢lent, jaka pozice)?

Ve spolecnosti probihd vidy dvoukolovy systém vyberového procesu. Prvniho kola
pohovoru se zpravidla ucastni jeden clen recruitment oddeleni. U druhého kola pohovoru

byvaji dva az ctyri clenové. Jedna se opét o zdastupce pracovnika recruitment oddélent,
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dale se ucastni osoba, ktera chce, aby se dand pozice obsadila, pripadné se mohou

ucastnit dalsi pracovnici.
Otazka &. 3: Ridi se vybérovy proces podle né&jakého personalniho planu?

Kazda spolecnost by méla mit nastaveny business plan, ve kterém by mélo byt uvedeno
kolik a jaké pozice se budou obsazovat. U nas ve spolecnosti chceme do konce roku zvysit

pocet pracovnikit vyroby ze zhruba 1 000 pracovnikii na cca 1 500 pracovnikui.
Otazka €. 4: Sestavujete, popripadé kdo sestavuje tzv. Job profile?

Ano, profilujeme si pozice, protoze mame mnoho stejné nazvanych pozic v ruznych

oddelenich a v kazdém jsou potreba specifické pozadavky na pracovnika.
Otazka ¢. 5: Jaké mate poZzadavky na potencialniho pracovnika?

Pozadavky jsou rizné podle pozice, kterou obsazujeme, ale dalo by se Fict, Ze pozadujeme
zdkladni pozadavky. Pro nas je dulezité, aby pracovnik zapadl do firmy a do kolektivu,
zbytek jsme ho schopni doucit. Samoziejmé jsou nutné néjaké kvalifikacni predpoklady
Jjako je vzdelani nebo praxe, ale velmi diilezité jsou i osobnostni predpoklady, tymovost

a hlavne komunikace.

Otazka ¢. 6: Jaké metody vyuZivate pro osloveni a prilikani potencialnich

uchazecu?

Nejbeéznéji jsou samozirejme umistovany pracovni nabidky na riizné pracovni portaly. Pro
osloveni technicko-hospodarskych pracovnikii pouzivame hlavné LinkedIn, protoze tyto
pozice jsou obsazovdany prevdzné na osloveni. Dale vyuzZivame radiové reklamy,
billboardy, prispévky na vsech socidlnich sitich, v tramvajich mdame uverejnéné letacky
s nabidkou prdce nebo online kampané. V tisku naopak tyto inzertni kampané prilis
nefunguji, proto se nabidka prace v tisku objevuje pouze v ramci PR ¢lanku o spolecnosti,

kde byva zmineno, Ze pribirame nové zaméstnance.
Otazka €. 7: Jaké udaje zminujete v nabidce prace?

V nabidce prace se snazime co nejobsahleji popsat pracovni pozici, aby uchazec presné
vedel, o jaké misto se chce uchazet, jaka je pracovni napln, nebo co se od néj ocekava.
Dale zminujeme nejzajimavejsi benefity, jako jsou pét tydnu dovolené, sickday dny, nebo
prispévek na stravovani. Naopak zpravidla nezminujme mzdu a snazime se, aby nabidka

obsahovala, co mozna nejméné kvalifikacnich predpokladu, resp. jen ty skutecne duleZite,
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aby neodrazovala pripadného uchazece, ktery by nesplnoval néktery z pozadavkii,

a pritom by tento pozadavek nemusel byt vitbec klicovy.
Otazka €. 8: V pripadé, Ze kandidat neuspéje, poskytujete mu zpétnou vazbu?

Urcite. Vsichni uchazeci musi dostat zpétnou vazbu. Minimalné prostrednictvim emailu
se obracime na vSechny uchazece. Vyrozuméni prostrednictvim emailu pouzivame
predevsim pro uchazece, kteri nejsou pozvani ani k prvaimu kolu pohovoru. U uchazecui,
kteri se ucastnili prvniho kola pohovoru, se snazime davat zpétnou vazbu telefonicky,
ovsem ne vzdy je v naSich moznostech obvolat vsechny. U neuspésnych kandidatii
z druhého kola probiha vzdy vyrozumeni telefonicky a jsou objasnény ditvody, proc¢ nebyl

uchazec vybran.
Otazka ¢. 9: Jaké metody vybéru zaméstnanci vyuZivate?

Nejcasteji je vyuzZivana metoda pohovoru, jak jiz bylo zminéno, dvoukolovy systém
pohovoru. Na nékteré pozice vyuzZivame assessment centrum. U vyrobmich pozic
provadime prezkouseni dovednosti uchazece. Vyjimecné vyuzivame osobnostni testy jako

doplnkovou metodu vybérového procesu.

Otazka €. 10: Vyuzivate k vybéru pracovniki metodu Assessment centra, pripadné

na jaké pozice?

Ano, vyuzivame. Nejcastéji se vyuziva na administrativni pozice, protoze se na né hlasi
velké mnozstvi uchazecu, proto je diilezité umét z nich dobie vybrat. Nekdy se také
pouziva pri vybéru Junior obchodnikii nebo na soft skills pozice. U ostatnich pozic nebyva

takové mnozZstvi kandidatii, aby se assessment centrum vyplatilo.

Otazka €. 11: VyuZivate k vybéru zaméstnancii i moderni metody, jako napriklad
vybér pracovniki prostiednictvim socialnich siti, nap¥. LinkedIn?

Urcité se snazime vyuzivat i moderni metody. LinkedIn je vyuzivan prevazné pro vybeér
technicko-hospodarskych pracovnikii, kteri jsou vybirani pravé metodou osloveni

s nabidkou pracovni pozice. Dale mohu jmenovat napriklad platformu GitHub, kterou

také vyuzivame.
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Otazka €. 12: SlySel jste nékdy pojem Gamifikace? NeuvaZovali jste, Ze byste ji
zapojili do vybérového procesu?

Pojem gamifikace jsem slysel, ale v soucasné dobé neuvazujme o zapojeni do vybérového
procesu a ani do budoucna pro normalni pohovory nad tim neuvazujeme. Mohu zminit
Jjiné moderni pristupy, které jsou zde vyuzivany, a tim je virtualni realita a augmentovana
realita, toto vam nikdo jiny v ramci republiky nerekne. Také mohu zminit, Ze u nas byl

poprvé vyuzit chatbot v naborovém procesu.
Otazka €. 13: Jaka jsou podle Vas nejvétsi rizika pri vybérovém procesu?

Toto je velmi tezké zodpoveédet, ale pravdépodobné nejvétsi riziko pri vybérovém procesu

je, Ze provedeme Spatny vyber zaméstnance.

Otazka €. 14: Projevil se néjaky dusledek pandemie koronaviru na vybérovém

procesu? Napriklad zvySeny zajem potencialnich pracovnikii.

Pravé naopak se snizil zajem uchazeci o pracovni pozice, a ani po pandemii neprislo
vyrazné zvySeni zajmu. Lidé se v této nejisté dobé bali a boji menit pracovni pozice.
Samozrejmé nejvétsi zménou, kterou pandemie zpiisobila, bylo presunuti vybérovych
procesii do online prostredi.

Otazka ¢. 15: Pokud je to moZné obsazujete nékteré pozice z internich zdroja?

Urcite, snazime se posouvat stavajici zaméstnance v kariérnim zZebricku a pokud to jde,

snazime se nabizené misto obsadit praveé jimi.
Otazka €. 16: Jak Casto poradate vybérové procesy?

Vyberove procesy jsou v soucasné dobé hojné pordadané, protoze v soucasné situaci jsou
néekteré konkurencni podniky donuceny k vétsimu propousténi zaméstnancii a my o tyto
pracovniky mame zdajem. Proto se casto stavad, Ze béhem dne ma kazdy zaméstnanec

recruitment oddéleni az osm pohovorii.
Otazka ¢. 17: Jaka je fluktuace ve Vasi spole¢nosti?

Fluktuace na agenturnich zaméstnancich je celkem vysoka. Ovsem v jadru spolecnosti je
Sfluktuace naopak velmi nizka az bych rekl stala. Celkova fluktuace pred covidem cinila
zhruba 4 — 5 %, coz neni tak vysoké v porovnani s jinymi spolecnostmi, které myvaji

Sfluktuaci az okolo 40 %. Po covidu vzrostla fluktuace na cca 8 %.
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8 Zucastnéné pozorovani

Dalsi metodou, navazujici na polostrukturovany rozhovor a pouzitou pro vyzkumnou ¢ast
této prace, bylo provedeno zicastnéné pozorovani. Jedna se o takové pozorovani, kdy

pozorovatel je soucasti pozorované situace (Vysekalova a kol., 2012).

Pozorovani se uskutecnilo v pribéhu nékolika dni béhem meésice biezna v prostorach
recruitment oddé&leni spole¢nosti Skoda Transportation, a. s. v Plzni. Autorka této prace
se ptfimo zucastnila vybérového procesu novych zaméstnanct, konkrétné tii pohovort
a ve dvou pripadech se jednalo o prvni kolo pohovoru. U posledniho pohovoru se jednalo
o specificky ptipad pohovoru, kdy probéhlo pouze jedno kolo. Prvniho kola pohovoru se
ucastnil vedouci pracovnik recruitment oddéleni, piipadné jest¢ dal$i pracovnik
recruitment oddé€leni, autorka prace a uchazec¢. Pohovoru €. 3 se ti€astnila HR specialistka,
dva pracovnici, pod které dané misto spad4, autorka a uchazec. Na kazdého uchaze¢e ma
pracovnik oddéleni vyhrazenou jednu hodinu, pficemz v priméru trva pohovor zhruba

30 — 45 minut.

8.1 Cil ziacastnéného pozorovani

Cilem zucastnéného pozorovani bylo porovnat skute¢ny prubeh vybérového procesu ve
spoleénost Skoda Transportation, a. s. s tim, jak ho popsal vedouci pracovnik ndborového

odd¢lenti, a ziskat doplnujici informace o pribéhu pohovort.

8.2 Pohovor¢. 1

Prvni pohovor se tykal vybéru nového pracovnika na pozici vedouciho vyroby. Jedna se
0 vyznamnou pozici v ramci vyrobniho useku, kterd spo¢iva v dohliZeni nad vyrobnim
procesem a nepfimym vedenim pfiblizn€ 250 pracovnikii. Tento pohovor trval zhruba

35 minut.

Uchazecem byl muz ve stfednich letech, ktery pfisel oblecen velmi neformalné, pfestoze
se jednalo o jiz zminénou, v celku vyznamnou pozici. Zjeho projevu byla patrna
nervozita, kterd se projevovala pfiliSnou gestikulaci a skdkédnim do fec¢i vedoucimu

pracovnikovi recruitment odd¢€leni.

Nejprve se vedouci pracovnik suchazeCem posadili ke kulatému stolu, na cemz si

vedouci pracovnik zaklada, aby nikdy u stolu nebyl privilegovany a vSichni si byli rovni.

44



Nasledné si vedouci pracovnik oteviel uchazectv zivotopis, aby si dle ného mohl
pokladat otazky a mohl si do n&j délat poznamky, poté polozil uchazeci n¢kolik otazek
tykajicich se profesniho sméfovani a cileni v dnesni dob¢. Dale pracovnika zajimal
divod, pro¢ se uchaze¢ rozhodl dod¢€lat si vysokoskolské vzd€lani a jaké mél téma
kvalifika¢ni prace a v neposledni fad¢é rovnéz jazykové schopnosti, které ovsem nejsou
povazovany za podminku, nybrz vyhodu. Po zodpovézeni téchto otdzek mél kandidat
prostor na povidani o svych ptedchozich pracovnich zkusenostech, vedouci pracovnik
kladl doplnujici otazky k informacim, které se dozvédél, napt. kolik lidi pod uchazece

v minulém zaméstnani spadalo nebo jakou mél zodpovédnost.

Protoze se jedna o vyssi vedouci pozici, byla pfedstavena uchaze¢i modelova situace,
tykajici se vyssi Girazovosti ve vyrob&. Vedouci recruitment oddé€leni chtél zjistit postup

a navrhy, jakym zplisobem by uchaze¢ zminény problém fesil.

Nasledné vedouci recruitment oddéleni piedstavil ve struénosti celou spoleénost Skoda
Transportation, a. s., jeji vyrobkové portfolio a zminil nejdilezitéj$i a nejzajimavéejsi
projekty, které v souc¢asné dob¢ spolecnost ma. Rovnéz popsal uchazeci pracovni pozici,
na kterou se hlasi a benefity spojené s pracovnim mistem. Poté se vedouci pracovnik

zeptal, jaké ma uchaze¢ ocekavani finanéniho ohodnoceni této pozice.

Na zavér nasledoval prostor pro uchazeCovy dotazy, kterych nékolik polozil. Pred
rozlouc¢enim vedouci pracovnik konstatoval, Ze prokonzultuje uchazeciv profil se Cleny
utvaru, ktefi maji zdjem danou pozici obsadit a zhruba odhadl, kdy se uchazeci ozve

s vysledkem pohovoru a ptipadnym pozvanim ke druhému kolu.

Pti zhodnoceni pohovoru €. 1 autorku prace piekvapilo neformalni obleeni uchazece,
protoZe se domnivala, Ze v dneSni dobé€ je mezi lidmi jiz rozsifeno povédomi o odivani
se na pracovni pohovor, nebot’ se v tomto ptipad¢ jednalo o vedouci pozici. Naopak

musime vyzdvihnout uchazecovo zdravé sebevédomi, které béhem pohovoru projevoval.

8.3 Pohovor ¢. 2

Druhy pohovor, kterého se autorka zacastnila, byl na pozici technologa na piredem

neurceném oddéleni. Tento pohovor trval ptiblizné 40 minut.

Uchazecem byl muz okolo 40ti let, ktery pfiSel rovnéZ neformalné oblecen, ovSem tato
pozice neni tak vyznamnd, aby vyZadovala striktni formalni obleceni. Tento uchaze¢ byl

na pohovor pozvan vramci naboru novych pracovniki zjiné vyrobni plzenskeé
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spole¢nosti, ve které dochazi ke znaénému propousténi v disledku aktudlni situace ve
svété. Oproti prvnimu uchazeci ptisobil tento pan velmi klidnym dojmem a nebyla z néj

pocitovana nervozita.

Jelikoz tento uchaze¢ neodpovidal na nabidku prace prostfednictvim pracovniho portalu,
nemél vedouci pracovnik jeho zivotopis v online verzi, ale byl mu pfedan v papirové
podobé¢ na miste. Nejprve si ho v kratkosti prostudoval a pozadal, zda si smi zivotopis

ponechat.

Poté probihal pohovor obdobnym zptsobem jako v pfipadé pohovoru ¢. 1. Vedouciho
pracovnika zajimalo, co v dnes$ni dobé chce uchazec¢ délat a co je pro né¢ho zajimavé.
I vtomto pfipadé se jednalo o muze, ktery si dopliioval vysokoskolské vzdélani
v pozdéj$im veéku, a také zde se ptal vedouci recruitment oddéleni na divody, které ho

k tomu vedly.

Pozici, na kterou se uchaze¢ hlasil, vykonava v stavajicim zaméstnani, tudiz s sebou
pfinesl na ukazku svoji préci, v podob¢ konstrukénich a technologickych navodu, kterou
si vedouci pracovnik prohlédl. Dale nasledovalo ptedstaveni spolecnosti, pozice a otazka

na oc¢ekavané finan¢ni ohodnoceni pracovni pozice.

Po zhodnoceni pohovoru €. 2 autorku opét prekvapilo neformélni obleCeni. Naopak
musime vyzdvihnout uchaze¢iv projev, ve kterém bylo vidét zapaleni pro dany obor
apozici. Rovnéz autorka ocenuje ptineseni navodu, které uchazec¢ vytvoril na své stavajici

pozici, aby si vedouci pracovnik mohl sdm udélat obrazek o jeho kvalitach.

8.4 Pohovor ¢. 3

Tteti pohovor se tykal obsazeni pozice zkuSebni technik, ktery mé na starosti softwarové
programovani vyrobkl. Nejednalo se o klasicky pohovor, protoze se $lo o pracovnika,
ktery pracuje v konkuren¢ni spole¢nosti, kterd je nucena propoustét velké mnozstvi
zaméstnanctl, o které méa Skoda Transportation a. s. zdjem. U t&chto pracovnikil probiha
pouze jedno kolo pohovoru. Cely pohovor vedla HR specialistka a ucastnili se ho dalsi
dva pracovnici z ptisluSného oddéleni, pod které by uchazec¢ spadal. Pohovor trval zhruba

25 minut.

Uchazecem byl mlad$i muz okolo 35ti let, ktery byl také neformalné oblecen. Tteti

uchaze¢ nepusobil nervdzné, nijak prehnané negestikuloval a mluvil klidné€ a vécné.
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Béhem pohovoru panovala vesela nalada, kterd byla zpiisobena volnéjSim piistupem
vedoucich pracovnikli. Pohovor v tomto pfipadé vedl spiSe pracovnik, pod kterym by byl

uchaze¢ zarazen.

Nejprve chtél tento pracovnik pfiblizit, co obndasi pracovni napln ve stavajicim
zaméstnani, aby mohl posoudit, zda ma uchaze¢ potifebné zkusenosti pro praci na této
pozici. Rovnéz ho zajimalo vzdélani a jazykové kompetence, protoze se jedné o pozici,

na které je vyzadovan cizi jazyk.

Poté bylo potieba zjistit, zda je uchaze¢ aktivnim fidi¢em, protoze s vykonem povolani
souvisi Casté cestovani nejen v tuzemsku, ale i v ramci celého svéta. S tim souvisely
i dalsi dotazy, které sméfovaly na ochotu a moznosti jezdit na sluzebni cesty, nebo

pracovat na vicesménny provoz.

Jako u ptedchozich pohovori, tak i zde padl dotaz, jaké si uchaze¢ ptedstavuje platové

ohodnoceni. Déale mu byly piedstaveny benefity, které jsou spojeny s touto pozici.

Vedouci pracovnik ve stru¢nosti shrnul, co obnasi pracovni pozice, jednotlivé zakazky,

na kterych momentalné pracuji a dalsi dulezité informace.

Na zéavér se s uchaze¢em domluvili, kdy je schopny nastoupit a do kdy se mu ozvou
s vyrozuménim. Jak jiz bylo uvedeno, jednalo se o specificky pohovor, takze po pohovoru

v zasedaci mistnosti nasledovala prohlidka pracovniho useku, kde by uchaze¢ pracoval.

Po zhodnoceni pohovoru €. 3 autorku piekvapila dobréa nalada panujici béhem pohovoru,
nebylo zde citit zddné napéti nebo nervozita. Uchaze¢ opét zvolil neformalni obleceni,
ale jelikoZ se nejednalo o pozici, kterd by obnésela potiebu dobie reprezentovat, tak
autorka prace shledava, Ze to neni zasadni problém. Dale vyzdvihuje uchazecovy dobré
komunikacni schopnosti a otevienost. Na druhou stranu si autorka ptedstavovala, Ze

pohovor vice povede HR specialistka, kterd za celou dobu polozila uchazeci jediny dotaz.
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9 Zhodnoceni a navrh opatieni

Spole¢nost Skoda Transportation a. s. je velkou spole¢nosti, kterd ma v ramci oblasti
lidskych zdrojt vy¢lenéné samostatné odd¢€leni, kterd se zabyva naborem a obsazovanim
volnych pracovnich pozic. Kazdy pracovnik na odd€leni ma ptifazenou oblast, pro kterou
vybird nové zaméstnance, napt. jeden pracovnik ma na starosti pracovniky pro vyrobu,
dalsi pracovnik vybira pro administrativu. Vedouci pracovnik, tj. manazer naboru ma na

starosti pracovniky pro védu a vyzkum ve vyrobg.

Z toho vyplyva, ze si spole¢nost uvédomuje, jak dulezitou soucésti dobrého chodu

podniku je vybér spravnych zaméstnancii, tudiz hledat zde nedostatky je velmi obtizné.

Pii vybérovém procesu je prvni fazi ziskdvani zameéstnancl. Spolecnost si nejprve
sestavuje tzv. Job profile, ktery vytvoii HR specialista spole¢né¢ s vedoucim pracovnikem,
pod kterého bude novy pracovnik spadat. Poté je uvetfejnéna pracovni nabidka na
kariérnich strankach spole¢nosti nebo na pracovnich portalech. V nékterych ptipadech se

vyuziva moderni metoda ziskévani pracovniku na LinkedIn.

Naopak dle zkuSenosti manazera naboru inzerovani v tisku neni efektivni, protoze jde
o pomérné¢ nakladnou zalezitost, ktera neni Gi€inna, respektive zdjem uchazecl na zaklade
precteného inzeratu v tisku je minimalni, a proto ve spoleCnosti takovato kampan témér

neprobiha.

Pokud mé uchaze¢ o pracovni pozici zajem, musi se registrovat na kariérnich strankéch,
kde o sob¢ vyplni nejdilezitéjsi idaje a ptilozi sviyj zivotopis. Toto slouzi ke zprehlednéni
poctu kandidatii, informaci o nich a sou€asné, tim uchaze¢ dava svoleni ke zpracovani
osobnich udaji. Z toho vyplyva, Ze se spolecnost pomoci elektronizace snazi udrzet krok
s moderni dobou a pfendsi pocateni kroky v procesu vybéru zaméstnancii do online

prostiedi.

Jeden z mala nedostatkii shleddva autorka u pfedvybéru uchazeci, ktery je provadén
pouze na zaklad¢ Zivotopisi, které mohou byt podhodnocené, kdy se uchaze¢ nechce
pfiliS prezentovat svymi dovednostmi, nebo naopak siln€ nadhodnocené, kdy si své tidaje
v Zivotopise upravi, podle potteby. Tyto skutecnosti mohou byt odhaleny az pii
samotném pohovoru, kdy vyjde najevo, Ze uchaze¢ uvedenymi znalostmi vibec
nedisponuje. Z rozhovoru s pracovnikem spolecnosti vyplynulo, Ze se neziidka kdy stava,

ze si uchazeci své zivotopisy vylepSuji, aby pusobily 1épe. Proto by bylo vhodné
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vyzadovat dals$i ptislusné dokumenty, kterymi by mohly byt udaje v Zivotopise dolozeny

(napt. doklad o dosazeném vzdélani).

Nejpouzivanéjsi metodou samotného vybéru zaméstnancti je pohovor. Ve spolecnosti je
nastaveny dvoukolovy systém pohovorti. Dalsimi metodami, které spolecnost vyuziva,
jsou assessment centra pii vybéru na administrativni pozice nebo vyjimecné osobnostni

testy jako doplitkovd metoda.

Prvni kolo pohovoru vede vzdy jeden pracovnik naborového odd¢€leni, druhého kola se
ucastni vedouci pracovnici ptislusnych utvart. Jak jiz bylo v praci zminéno pfi vybéru se
klade diiraz nejen na kvalifikacni schopnosti uchazece, ale 1 na socialni kompetence jako
je komunikace nebo tymovost. Kvalifikacni schopnosti jsou celkem snadno ovétitelné,
kdeZto socialni kompetence jsou velmi individudlni. Stejné jako vnimani jednotlivych
HR specialisti se muze liit. Proto by bylo dle autorky vhodné sjednotit hodnoceni
socialnich kompetenci pomoci ptipraveného skalovani, které by mohlo byt pojato jako
znamkovani ve Skole od 1 do 5. Kazdé ohodnoceni by mélo predem definované vlastnosti,
které musi uchaze¢ spliiovat, aby mohl byt ohodnoceny pfisluSnou zndmkou. HR
specialista by také pfizptsobil vedeni pohovoru tak, aby se pokusil odhalit uchazecovy
socialni kompetence. Dale by bylo dobré vice specifikovat jednotlivé pozadavky, napf.
co znamena, aby zapadl do kolektivu a podle ¢eho poznaji, ze uchaze¢ skute¢né do

kolektivu zapadne.

Po zhodnoceni teoretickych vychodisek, rozhovoru s vedoucim pracovnikem
a zucastnéného pozorovani lze konstatovat, Ze vybérovy proces ve spolecnosti
Skoda Transportation a. s. je nastaveny spravnym zplsobem a nevyskytuji se v ném, az

na malé drobnosti, které zde byly uvedené, zadné nedostatky.
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Z.aveér

Cilem bakalaiské prace bylo zanalyzovat proces ziskavani a vybéru zaméstnanci ve
spole¢nosti Skoda Transportation a. s., aby bylo mozné navrhnou pfipadna zlepSeni pro

zkvalitnéni vybérového procesu. Ke splnéni tohoto cile bylo nejprve nutné:

e nazakladé odborné literatury vymezit zékladni pojmy z oblasti ziskavani a vybéru
zaméstnancu,
e uskutecnit rozhovor s vedoucim pracovnikem recruitment oddéleni,

e zucastnit se pohovoru jako pozorovatel.

Poznatky ziskané pii studovani odborné literatury byly vyuzity pii analyzovani
vybérového procesu ve spolecnosti a na jejich zakladé bylo postaveno zhodnoceni

a nasledné navrzené zlepSeni.

Cilem rozhovoru a zi¢astnéného pozorovani bylo poznat a porovnat vybérovy proces

s teoretickymi vychodisky. Rozhovor byl zvolen polostrukturované.

Jelikoz se jedna o velkou spole¢nost, kterd ma vlastni oddéleni vénujici se ziskavani
a vyb&ru novych zaméstnancii, neni snadné nalézt mnoho nedostatkd. Jednim
nedostatkem, ktery byl objeven, je provadéni pfedvybéru pouze na zakladé zivotopisi.
Druhym nedostatkem je nejednotnost hodnoceni pii vybéru zaméstnancti béhem

pohovoru.

Z toho divodu doporucila autorka, aby pii predvybéru zaméstnancii posuzovali
HR specialisté uchazece nejen na zakladé Zivotopist, ale i jinych dokumentti. Druhy
nedostatek by vyfeSila tvorbou Skalovaci stupnice, kterd by sjednotila hodnoceni

socidlnich kompetenci uchazeci.

Cil prace, ktery byl zanalyzovani procesu vybéru zaméstnancii ve vybraném podnik

a navrh opatfeni pro jeho zefektivnéni, byl dle autorky naplnén.
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Piiloha B: Podklad pro rozhovor s manaZerem naboru

Seznam otdzek ke strukturovanému pohovoru

e Kdo zajistuje vybérovy proces ve Vasi spolecnosti?
e Kdo se ucastni vybérového procesu (Kolik ¢lent, jaka pozice)?

e Ridi se vybérovy proces podle n&jakého personalniho planu? Sestavujete
poptipad¢ kdo sestavuje tzv. Job profile?

e Jaké mate pozadavky na potencialniho pracovnika?

e Jaké metody vyuzivate pro osloveni a ptilakani potencialnich uchazeca?
e Jaké udaje zminujete v nabidce prace?

e V piipadé, ze kandidat neuspéje, poskytujete mu 1 presto zpétnou vazbu?
e Jaké metody vybéru zaméstnanci vyuzivate?

e Jak probiha proces vybéru zaméstnanct ve Vasi spole¢nosti?

e Vyuzivate k vybéru zaméstnanct 1 moderni metody, jako naptiklad vybér
pracovniki prosttednictvim socidlnich siti, napt. LinkedIn?

e Vyuzivate k vybéru pracovnikii metodu Assessment centra, piipadné na jaké
pozice?

e SlySel jste n¢kdy pojem Gamifikace? Neuvazovali jste, Ze byste ji zapojili do
vybérového procesu?

e Jaka jsou podle Vas nejveétsi rizika pii vybérovém procesu?

e Projevil se né¢jaky diisledek na vybeérovém procesu kvili pandemii koronoviru?
Naptiklad zvySeny zajem potencialnich pracovnika.

e Pokud je to mozZné obsazujete n€které pozice z internich zdroja?

e Jaka je fluktuace ve Vasi spolecnosti?



Abstrakt

Spirkova, A. (2022). Vybér novych zaméstnancii — klasické a moderni metody, pravidla

a rizika [Bakalatska prace, Zapadoceska univerzita v Plzni].

Klic¢ova slova: ziskavani zaméstnanci, vybér zaméstnancu, Skoda Transportation a. s.,

metody vybéru, pohovor

Predlozena bakalatska prace se zabyva ziskavani a vybérem novych zaméstnanct, které
je povazovano za jednu z kli¢ovych &innosti spravného fizeni podniku. Zadny podnik by
nemohl fungovat bez kvalifikovanych pracovnikii. Nejprve byla definovana teoreticka
¢ast tématu. Navazuje charakteristika zvolené organizace vcetné historického vyvoje
a organizacni struktury spole¢nosti. Cilem prace bylo provést analyzu vybérového
procesu ve spole¢nosti Skoda Transportation a. s. Pro analyzu byla pouZita metoda
pohovoru s vedoucim pracovnikem ndborového oddé€leni a ucast pii vybéru nového
zaméstnance béhem pohovoru. Vystupem analyzy bylo zjisténi, ze vybérovy proces ve
spolecnosti je vyhovujici s malymi nedostatky. Proto autorka prace navrhla nékolik

opatfeni, které zlepsi ziskavani a vybér zaméstnancl ve spolecnosti.



Abstract

Spirkova, A. (2022). New Employee Recruitment — classical and modern methods, rules

and risks [Bachelor Thesis, University of West Bohemia].

Key words: Recruitment, selection of employees, Skoda Transportation a. s., methods of

selection, interview

The presented bachelor thesis deal with the recruitment and selection of new employees,
which is considered one of the key activities of business management. No company could
operate without qualified staff. First the thesis defines the theoretical part of the topic.
Follows the description of characteristics of the selected organization, including the
historical development and the company’s organizational structure. The main aim of the
thesis was to perform an analysis of the selection process in the company Skoda
Transportation a. s. For the analysis was used the method of interview with the
recruitment manager and participation in the interview with the candidates. The outcome
of the analysis was the finding that the selection process in the company is satisfactory
with small shortcomings. The author of the thesis proposed several measures that will

improve the recruitment and selection of employees in the company.
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