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ANOTACE

Tato diplomova prace se zabyva analyzou pracovni staze jako jednou z forem ndboru
zaméstnanci. V prvni Cdsti jsou nejprve popsany persondlni cinnosti, nasledné zpiisoby
a postup ziskavani a vyberu pracovnikui vietné stale castéji pouzivanych modernich forem
naboru. Ve druhé cdsti je predstavena spolecnost Holcim (Cesko) a analyzovina pracovni
staz v organizaci. Vzavéru je provedeno zhodnoceni staze a vypracovany navrhy
na vylepseni.

KLIiCOVA SLOVA

Staz, nabor, vyber, rizeni lidskych zdroju

TITLE

Work placement as an effective form of recruitment

ANNOTATION

The aim of this Thesis is an analysis of an internship as a form of recruitment. The first part
describes personal activities, and methods of recruitment and selection of personnel including
more frequnetly used modern forms of recruitment. The second part introduces Holcim Cesko
and analyzes an internship in this company. The conclusion provides an assessesment of this
internship and presents suggestions on improvements

KEYWORDS

Internship, recruitment, selection, human resource management
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Uvob

Organizace maji k dispozici materialni, finan¢ni, informacni a lidské zdroje. Okoli
podnikl a konkurence se neustdle méni, vyviji. Je tedy potiebné, aby se dokézala v€as ménit
1 spolecnost. Lidské zdroje jsou praveé tou skupinou, kterd mize k takové zméné ptispét. Lidé
maji znalosti, mohou se ucit, vyvijet. Proto je tfeba v ramci fizeni lidskych zdroji ziskat
takové pracovniky, ktefi budou disponovat potfebnymi kompetencemi a ptispéji tak k plnéni

cilt spolecnosti.

Cilem prace je analyza pracovni stiZe ve vybrané organizaci jako jedna z forem

naboru spolecnosti. V pripadé zjiSténi nedostatki sestaveni navrhii na zlepSeni.

Aby byl cil splnén, bude diplomova prace rozdélena do dvou casti. Prvni celek bude
zaméfen na teoreticky popis procesu ziskavani a pfijeti zaméstnanci vcetné stale castéji
vyuzivanych modernich metod popsanych v literatute. Druhy celek bude obsahovat

seznameni se spole¢nosti a popis pracovni staze realizované v konkrétni organizaci.

V uvodu teoretické casti bude definovano fizeni lidskych zdrojii a popsany jednotlivé
personalni ¢innosti. Pozornost bude vénovéna ziskavani a vybéru pracovnikl, kde autorka
rozebere planovani pracovnikli, ndborové Cinnosti se zaméfenim na vyhody a nevyhody
vnitinich nebo vnéjsich zdroji, dale se pak zaméii na samotné vybérové fizeni s akcentem
na vyhody a nevyhody pohovorti a assessment center. Jako nedilna soucast piijeti pracovnika

bude rozebran i adaptacni proces.

Na zavér teoretické ¢asti budou struéné popsany nékteré z modernich forem ziskavani
pracovnikl. RozSifuje se vyuzivani e-recruitmentu, mobilnich ndborti a vyuZzivani videa
pii vyhledavani 1 samotném vybérovém fizeni. Zminéno bude také vyuziti talent
managementu, trainee programi, odbornych pracovnich stdzi a dalSich. Pro rozSifeni
informaci z literatury autorka provede dotaznikové Setfeni a vysledky promitne
do jednotlivych ¢asti. Na zakonCeni této Casti prace bude provedeno srovnani preferenci

studentil a spolecnosti v oblasti ziskanych zkuSenosti studentd.

Vuvodu praktické casti probéhne seznameni s historii a zékladnimi hodnotami
spolecnosti. Také bude strucné piiblizeno fizeni lidskych zdroji v organizaci pomoci popisu
jednotlivych personalnich ¢innosti.

Samotny popis pracovni staze v konkrétni spolecnosti bude pro piehlednost rozdélen

na ¢ast pfipravnou, realiza¢ni a ukoncovaci. Autorka popiSe cile, které ma pracovni staz

naplnit, i rizika spojend s projektem. PopiSe také Cinnosti, které souvisely s vybérem
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a pfijetim stazistli. Sestavi profily piijatych studentd i strukturu vSech uchazecl o staz.
Samotny prub¢h staze bude obsahovat kromé popisu uvodniho Induction programu i néplné

prace jednotlivych stazistl a aktivity, kterych se zic€astnili v ramci staze.

Poté autorka vyhodnoti celou pracovni stdz zpohledu efektivnosti podle néckolika
vybranych méfitek. Na zdklad¢ zjisténych informaci o realizované pracovni stazi v konkrétni

organizaci ji autorka zhodnoti a pokusi se zpracovat navrhy na jeji vylepseni.

11



1 RiZENi LIDSKYCH ZDROJU

Diplomova prace bude pojednavat o problematice, ktera spada do oblasti lidskych zdroja
spole¢nosti. Z toho ditvodu bude prvni kapitola vénovéna stru¢nému tivodu do této oblasti
obecné i kratké charakteristice personalnich ¢innosti. Zaroven se dotkne i pojmu management,
ktery tizeni lidskych zdroji zastfeSuje. V ramci managementu kratce pojedné o jednotlivych

manazerskych funkcich.

1.1 Management

Na management Ize pohlizet z nékolika thli. Miize byt chapan jako specifickd aktivita,
skupina fidicich pracovnikli nebo védni disciplina. [34] Je tieba si uvédomit, Ze v praxi se tyto
pohledy prolinaji. Skupina fidicich pracovnikii provadi specifické manazerské aktivity
za pomoci poznatkl ziskanych védnimi disciplinami. Pro lepsi pfehlednost vsak 1ze jednotlivé

pohledy rozebrat odd¢leng.

a) Specificka aktivita

Pokud se hovoii o managementu jako o specifické aktivité, pak jde o to, aby stanovené
vysledky byly dosazeny prostfednictvim lidi, s jejich pomoci, aby tedy pracovnici d¢lali to,
co je potieba. Pii tom je tfeba uplatnovat tah na branku — mit na zfeteli vykonnost organizace
a podfizovat Cinnosti stanovenému cili. Dale je nutné prioritizovat klicové skutecnosti
a vénovat jim pfednostni pozornost. S tim souvisi rychlost zmeén, které probihaji jak uvnitf
spolecnosti, tak vné. Je nutné byt flexibilni a rychle na né¢ dokazat reagovat. Krom¢ toho

je potiebné respektovat riziko pii vSech manazerskych rozhodnutich. [34]

Management je chapan jako véda spojena s uménim. To proto, Ze se opird o rizné veédni
discipliny. Ziskané poznatky pak rozviji a snazi se je aplikovat v konkrétnich situacich,
v konkrétnich podminkach. Cast povazovand za uméni je piisuzovana individualnim

schopnostem manazert, ktefi navody a principy managementu aplikuji v praxi. [34]

b) Skupina Fidicich pracovnikii

Dal8i moznost, jak management chapat, je pojmenovat jim skupinu fidicich pracovniki,
ktefi vedou své podfizené. Pro jejich uspeSnost je tfeba, aby méli potiebné vlastnosti,
schopnosti, charisma, atd. Tuto mySlenku podporuje management by competencies
(management podle kompetenci). Ten predpokladd, Zze pravé kompetence manazerti maji

na svédomi veskeré uspéchy ¢i neuspéchy spolecnosti. [34]
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Obecné pozadavky na manazera byly dfive jasné definovany. M¢la to byt osoba
autoritativni, disciplinovand, pfesnd, duslednd, kterd pomoci pracovnikli dokézala splnit
zadané ukoly v pfedem stanoveném cCase. [2] Dnes je vSak nutné tuto charakteristiku znacné
rozsifit. Je to hlavné kvili neustalym zméndm. Je potieba, aby spole¢nost dokéazala na tyto
zmény véas reagovat, pokud mozno difve nez konkurence. Zadouci je, aby manazeii dokonce

dokézali tyto zmény predpoveédét a dopredu vyuzit.

Mezi kompetence, které jsou po manazerovi dnes pozadovéany, patii podle Bartdka

(2010, s. 88) napriklad:

., Globalni mysleni (tedy schopnost myslet v souvislostech, nicméné jednat lokalné),

- zakaznicky pristup a orientace na vysledky (od nékdejsich objemovych ukazatelu
k orientaci na uspokojovani potieb zdakaznika z hlediska mnozstvi, kvality, casu,
disponibility),

- proaktivita (schopnost prognozovat budouci zakaznické potreby),

- rozvijeni spoluzaméstnancii (i rozvoj vlastni),

- sociabilita a komunikativnost (umoznujici budovat Zadouci vztahy, motivovat,
presvédcovat, ziskavat ke spolupraci),

- kooperativnost a participativnost (schopnost spolupracovat, iniciovat ke spolupraci
druhé, vyuzivat podnetit druhych k optimalizaci rFizeni a rozhodovani),

- videalnim pripadé vizionarstvi (charisma vudce, schopnost prendset na druhé

sve presvédceni o dosazZitelnosti narocnych cili, ziskavat je k aktivni spolupraci. *

Kromé vyse uvedenych kompetenci je vhodné, pokud manazer disponuje i vlastnostmi,
diky kterym je pro podiizené snadné€jsi nechat se jim vést. Je to naptiklad jeho charisma,
umeéni vcitit se, komunikovat, pfirozené vést, atd.

¢) Védni disciplina

Posledni z pohledi na management, ktery je zminén, je management jako védni disciplina.
Jak jiz bylo uvedeno, ¢erpa podklady pro své navody a principy ze spousty dalSich v&dnich
disciplin, nasledn¢ je zpracovava do pouzitelnych doporuceni. Tato doporuceni nejsou
striktni, ale naopak, stile se vyvijeji v Case a je tieba je ptizpisobit také mistnim a dalSim
individualnim faktorim. Management lze z tohoto pohledu roz¢lenit na strategické fizend,

taktické a operativni. [2]
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1.1.1 Manazerské funkce

Manazerské funkce jsou specifické ¢innosti, které provadéji manazefi za ucelem dosazeni
cili spolecnosti. Funkce je mozné rozClenit na postupné, mezi které se tadi naptiklad
planovani, organizovani, vybér a rozmisténi pracovnikli, vedeni lidi a kontrola a pribézné,
které prochazeji vSemi zminénymi postupnymi funkcemi. S nékterymi jsou spjaty vice,
s jinymi méné, ale objevuji se v kazdé z nich. Mezi pribézné funkce se fadi neustald analyza,

rozhodovani a realizace. [26]

Pro ucely diplomové prace budou jednotlivé manazerské funkce jen stru¢né piipomenuty.
Kazdy autor rozebira rizné funkce, fadi mezi zékladni vice ¢i méné pojml. Dale budou

okrajové charakterizovany manazerské funkce podle Vebra. [34]
a) Planovani

Planovani pifedchazi vSem ostatnim manazerskym funkcim. Zaroven vSak vyuziva
vysledkll z ostatnich fazi, naptiklad z kontroly, jako podklad pro tvorbu nového planu.
Planovéani je zaméteno do budoucna, stanovuje, ceho ma byt dosazeno a piiblizné jakym
zpusobem. Pii planovani se stanovuje soustava cili, hlavni podnikatelsky cil i diléi cile, diky
nimz lze sledovat prabézné tuspéchy, ¢i odboceni zcesty ke splnéni hlavniho cile.
Pti stanovovani cilll je tfeba brat v ivahu nékteré pozadavky: priority (cile s rozhodujicim
vyznamem), mefitelnost (pro lepsi srozumitelnost a snadnéjsi sledovani dosazeni cile)
a pfiméfenost (napf. pfiméteny pocet dil¢ich cilt). Dulezitym pozadavkem je téz jasnost cile

pro jeho pochopeni pracovniky. [34]

Vysledkem c¢innosti je plan, neboli cesta, jak dosdhnout stanovenych cili. Kromé jasné
cesty ma obsahovat také strukturu zdroji, jejich dosazitelnost, rozsah, které jsou potiebné
k napldnovanym aktivitdim. Déle také ¢asovy harmonogram provadéni jednotlivych krokd.
Nedilnou soucést tvoii rozpocty projektu. Plany je mozné rozd€lit na strategické, taktické
a operativni podle ¢asového rozsahu, podle ¢innosti, kterymi se zabyvaji, atd. Pfi sestavovani
planu je vhodné rovnou urcovat terminy splnéni dané Cinnosti a odpovédnost. Piispiva

to ke snadnéjsi kontrole a k ptehlednosti. [34]
Pristupy k planovani jsou rizné podle spole¢nosti, oborti podnikani, atd. Bézné postupy
pii planovani jsou:

- Planovani shora dolt (Top-Down), kdy nejdiive je vytvofen nadfazeny firemni plan

v

ajeho cile. Ty se pak rozpracuji na niz$i konkrétnéjSi trovné. Pouziva se pfitom

deduktivni metoda (konkretizovani).
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- Planovani zdola nahoru (Bottom-Up) je opacny zplisob. Nejprve se sestavi dilci plany,
detailngjsi cile niz§ich Grovni. Nasledné pomoci jejich spojeni, zobecnéni se sestavi
nadfazeny plan se zastfeSujicim cilem. PouZziva se induktivni metoda.
- Obousmérné planovani (Top-Down/Bottom-Up) je kombinaci obou vyse uvedenych.
Vzniklé odchylky se prubézné vyhodnocuji a odstraniuji. Vyhodou je existence zpétné
vazby, diky tomu pak jeji pfesnost. Zarovenn vSak vyzaduje vice ¢asu a odbornéjsi
manazery. [31]
b) Organizovani
Kdyz se v planovani stanovi néjaky cil, pravé diky organizovéani je mozné tohoto cile
dosdhnout. Organizace musi byt flexibilni, nesmi byt statickd. Okoli se neustdle méni
a organizace se tedy musi ménit stejnou rychlosti, nebo dokonce rychleji, aby mohla
v konkurenci uspét. Za manazerskou funkci organizovani je mozné spatfit usporadani prvka
organizace do rtiznych organizacnich struktur, vymezeni naplné Cinnosti utvari, zabezpeceni
koordinace mezi nimi a kontrolu takovym zplisobem, aby pfispéla k dosazeni stanovenych
cili spolecnosti. S organizovanim souvisi urovani pravomoci a odpovédnosti stejné¢ jako
jejich delegovani. [34]

¢) Rizeni lidi

Lidé spole¢né s financemi a hmotnymi zdroji jsou prostiedkem k dosaZeni cili organizace.
Snahou je tedy efektivné vyuzivat lidsky kapital vlastnény spolecnosti. Je dilezité¢ zminit,
ze fizenim lidi se nezabyva pouze personalni odd¢€leni, ale kazdy vedouci pracovnik, ktery ma
n¢jaké podiizené. Cilem fizeni lidi je jejich ztotoznéni s cilem organizace, jejich motivovani,
aby chtéli délat to, co prispéje k plnéni pozadavkil spolecnosti. Do oblasti fizeni lidi patii
napiiklad persondlni administrativa rizného druhu, personalni planovani, ziskavani, vybér
a rozmistovani pracovnikli, hodnoceni prace a popis pracovnich mist, firemni vzdélavani,
odménovani, pracovni prosttedi, pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani, bezpecnost prace
a ochrana zdravi a pracovni podminky, socialni pé¢e a aktivity volného ¢asu. Rizeni lidskych
zdrojii bude vénovana dals§i ¢ast diplomové prace, proto se zde dale nebude podrobnéji

rozebirat. [34]
d) Komunikace

Potfeba vyuzivat komunikaci s dobou roste. Je nutné se ziskanymi informacemi dale
pracovat, sdilet je, pfedavat, rozsifovat. Je to tedy vymeéna informaci, nazorti, pociti mezi

dvéma nebo vice subjekty. Komunikacni Sumy jsou faktory, které mohou mit za nasledek
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neuspéSnou komunikaci. Mohou rusit v kazdé¢ fazi komunika¢niho modelu. Pro uspésnou

komunikaci se doporucuje komunikovat jednoduse, ptehledné, vystizné a podnétné. [34]

Komunikovat 1ze n€kolika zékladnimi zplsoby, a to verbalné (vétami — slovné, pisemng),
neverbaln¢ (mimika, gesta, postoj, ton feci, rychlost, ...), ¢iny (zda jsou v souladu s verbalni
nebo neverbalni komunikaci). Druhou stranou komunikace je naslouchani. To taktéz obsahuje
3 roviny, a to naslouchani uSima (moznost ptat se, pokud neni pochopen smysl vyjadieni),
vnimdni ocima (sleduje se neverbalni komunikace), naslouchani srdcem (Cist mezi

radky). [34]
e) Informatika

Informace jsou v dneSni dobé velmi cenény. V prostiedi, které se neustale méni, je nutné
disponovat diilezitymi informacemi, aby spole¢nost mohla reagovat a ziistat vykonnou. Ziskat
data dnes neni diky modernim komunika¢nim technologiim obtizné, ovSem pochopit jejich
spravny vyznam, informace, to uz je uméni. Rozhodujici pro spolecnost je hodnota informace,
totiZ to, co jim zprava pfinese. Toto hodnoceni je individualni podle aktudlnich potfeb nebo
podle moznosti, kde informace ziskat. Dilezité je informace ziskat, ovSem jest¢ dilezitéjsi

je spravné je vyuzit. [34]
f) Rozhodovani

O rozhodovani jde v situaci, kdy se vybird ze dvou nebo vice moznosti. Vebr hodnoti
rozhodovani jako nejdilezitéjsi z manazerskych funkci. Provazi manazera i bézného ¢lovéka
kazdy den. Rika, ze nekvalitni rozhodovani je casto vyznamnou pfiCinou neuspéchu

podnikani. [34]

V ramci rozhodovani nastavaji dobfe i1 Spatné strukturované problémy, je pak potiebné
k nim podle toho pfistupovat a feSit je na nizSich nebo vysSich stupnich fizeni. Dale

se rozliSuje rozhodovani za jistoty, nejistoty a rizika.
Rozhodovaci proces je clenén do n€kolika zékladnich fazi:

- Identifikace rozhodovacich problémii — rozpoznani urcité problémové situace,
roz¢lenéni do dil¢ich problémi, stanoveni priorit,

- analyza a formulace rozhodovacich problémli — sestavit popis problému, jaky
je pozadovany stav po vyfeseni, snaha o urceni pticin a ptiznakt problému,

- stanoveni kritérii hodnoceni variant — kvantitativni, kvalitativni, vynosova, nakladova,

- tvorba variant feSeni — zapojit tvirci schopnosti, vyuzit rizné metody tvorby variant,

fantazie, podnécovani k tvorb¢ napad, jejich rozvijeni,
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- stanoveni dusledkd variant — predpokladané ucinky a vlivy, vyuziti zkuSenosti,
pocitacové programy,

- hodnoceni téchto dasledkti a vybér varianty k realizaci — vylouceni nepfipustnych
variant, stanoveni potradi podle vah, uzitku, atd.,

- realizace zvolené varianty,

- kontrola vysledkii — hodnoti se kvalita vysledkli, odchylky, provadi se korekéni
opatfeni, monitoruje se vyvoj i dle po realizaci; ziskava se zpétna vazba. [34]

g¢) Implementace

Rizeni implementace znamena zajisténi splnéni cil stanovenych v planech. Usp&snost
implementace zavisi hlavné¢ na lidech, diky kterym je provadéna, na jejich zajmu,
zainteresovanosti, nasazeni, iniciative, usili, flexibilité, atd. Proto Veber do této manazerské
funkce fadi motivovani, kdy jde o vnitini pocity, podnéty Cloveka k praci, aby chtél sam
danou praci vykondvat, ovliviiovani, tj. uplatnéni vlivu, moci na ostatni, vedeni lidi,
pii kterém je tieba, aby leader dokéazal strhnout ostatni pracovniky s sebou, aby ho sami
od sebe prirozen¢ nésledovali (je zde diilezité jeho charisma i dal$i vlastnosti a schopnosti)
a koordinaci, ta je potifebna jiz pfi planovani a stanovovani jednotlivych aktivit v planu;

prispiva k plynulosti a bezporuchovosti fungovani ¢innosti. [34]
h) Kontrola

Kontrola je mezi manazerskymi funkcemi uvadéna na poslednim misté, piesto
se neprovadi jen na konci, ale i v pribéhu ptedchozich manazerskych c¢innosti. Nejvice
je spjata s planovani, protoze kontroluje dosazeni stanovenych cili a zarovenn dava dalSimu
planovani podklady pro sestavovani novych cilti nebo korekci piivodnich. Jde o porovnani
skute¢n¢ dosazenych vysledkl s planovanymi, dale zjisténi odchylek od planu, stanoveni

divodu vzniku odchylek a sestaveni navrhli na opatfeni.
Kontrola se provadi v nékolika naslednych krocich:

- Urceni pfedmétu kontroly,

- ziskani a vybér informaci pro kontrolu,

- ovéfeni spravnosti ziskanych informaci,
- hodnoceni kontrolovanych skute¢nosti,

- z&véry a navrhy opatfeni,

- zpétna kontrola. [34]
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1.2 Rizeni lidskych zdroju

Organizace maji k dispozici zdroje materialni, finan¢ni, informacni a lidské. Vzhledem ke
stale se ménicimu okoli podnikt je potfebné, aby se dokazala v€as ménit 1 spolecnost. Lidské
zdroje jsou prave tou skupinou, kterd mize dokazat k takové zméné piispét, protoze mohou
mit potfebné znalosti, mohou se ucit, vyvijet. Kvili jejich mozné flexibilité je nutné praveé

tyto zdroje disledné fidit.

Rizeni lidskych zdroji ma byt zalozené na komunikaci, kreativité a zplnomocnéni
zaméstnancll k vysledkim spole¢nosti, ve které pracuji. VysSe uvedeny proces zmény
je zaloZen na pruznosti a tvofivosti. Proto je tfeba v ramci fizeni lidskych zdroja ziskat takové

pracovniky, ktefi budou disponovat potfebnymi kompetencemi. [§]

1.2.1 Definice, cil

Armstrong (2007, s. 24) definuje ftizeni lidskych zdroju jako: ,, strategicky a logicky
promysleny pristup k rizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci

pracuji a kteri individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace “.

Hlavnim cilem fizeni lidskych zdrojt je jejich prostiednictvim napliiovat cile organizace.
Je dosti obecny, proto bude vhodné rozpracovat ho do vice dil¢ich oblasti, a to efektivnost
organizace spojend sudrZzenim konkurenceschopnosti, Fizeni lidského Kkapitalu
jako bohatstvi pro spolecnost — ziskat a udrzet kvalifikované, oddané a motivované
pracovniky, Fizeni znalosti, které vede ke zlepSovani uleni se a zvySovani vykonu
v organizaci, Fizeni odménovani jako prostfedek zvySeni motivace a angazovanosti, dobré
zaméstnanecké vztahy, uspokojovani rozdilnych potfeb a brani v ivahu individuélni
omezeni a zdroven nabizeni rovnych pfilezitosti a dalsi. [1]

Systém fizeni lidskych zdroji pfimo pfispiva k plnéni provoznich a strategickych cilt.
Rozhodnuti oddéleni lidskych zdrojii m& dopady na vykonnost podniku. Jestlize je systém
fizeni lidskych zdroji spravné vyvinuty, tvoii zdroj trvalé konkurenéni vyhody firmy. Je to

z toho davodu, Ze je neviditelny, a proto na rozdil od dalSich zdroji tézko napodobitelny. [3]

1.2.2  Personalni ¢innosti

Jak jiz bylo zminéno vySe, lidské zdroje jsou v organizacich vzdcnym a omezenym
zdrojem, proto je dulezité jejich fizeni. Podle velikosti podniku, poctu zaméstnanci,

zamgéteni, atd. se personalnimi ¢innostmi zabyva cely ttvar, skupinka vedoucich pracovniki,
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nebo dokonce jen jednotlivei. Persondlnich ¢innosti je Sirokéd Skala a rizné podniky mohou

v zé&vislosti na pottebé vyuzivat v§echny, nebo jen nékteré z nich.

Pro ucely diplomové prace bude nasledn¢ uvedena Skala persondlnich Cinnosti podle

Bartaka [2]:

a) Personalni audit

V ramci personalniho auditu se analyzuje soucasna situace organizace z hlediska lidskych
zdrojt, které jsou k dispozici. Sestavuji se silné a slabé stranky, mozné pfilezitosti i hrozby
v této oblasti. Hodnoti se naptiklad pracovni zpusobilosti soucasnych zaméstnanci,
at’ uz jejich odbornost, nebo vykonnost, aktivita, angazovanost, fidici dovednosti, pokud jde
o vedouci pracovniky, atd. Do oblasti spada i srovnani budoucich disponibilnich zdroji
s o¢ekdvanou budouci potiebou a s tim souvisejici hloubkova analyza trhu prace. Vysledky
personalniho auditu slouzi jako podklad pro personalni planovani do dalSiho obdobi, ptipadné

pro jeho korekci. [2]

b) Personalni planovani

Stejné jako v ramci planovani jsou stanoveny cile, v personalnim planovani se stanovuji
personalni cile, které jsou vSak v souladu s cili podnikovymi, vys§imi. Vysledkem planovani
obecné je plan, vysledkem personalniho planovani jsou tedy dil¢i plany v persondlni oblasti.
Jako podklad pro persondlni pldnovani slouzi vystupy z ptfedchozi ¢innosti (personalniho
auditu), a to analyza vnitfnitho a vnéjSiho prostfedi spole¢nosti, odhad budouci poptavky

a nabidky prace a srovnani nabidky a poptavky po produkci, sluzbach spolecnosti. [2]

V ramci personalniho planovani se sestavuji plany napf. pro: nabor, vybér a pfijimani
pracovnikdl, plany vzdélavani, rozmistovani, hodnoceni, odménovani i odchodu zaméstnanci.

Maji se tedy naplanovat vSechny dal$i persondlni ¢innosti. [2]

¢) Analyza pracovnich mist

Ukolem analyzy pracovnich mist je rozebrat souasna mista, ktera existuji ve spolecnosti,
a zhodnotit, zda jsou potfebnd, zda maji zUstat tak, jak jsou v soucasnosti, nebo zda je tfeba
je preorganizovat, zmé&nit, sloucit, ¢i rozdélit, nebo dokonce, zda je vyhodné je Gplné€ vypustit
bez toho, aby byl chod spolecnosti ohrozen.

Analyza zahrnuje sestaveni popisu pracovniho mista (jeho ndzev, vztahy k dalsim
utvarim, mistim, jeho ucel a cil, hlavni ¢innosti a dalsi. Déle pak specifikaci pozadavkl
na pracovnika, ktery vykonava cinnosti na daném pracovnim misté. Pozadavky jsou

stanoveny co do odbornosti, tak 1 do osobnostnich charakteristik idedlniho zaméstnance.
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V ramci analyzy pracovniho mista je vhodné i urcit, zda je vyhodnéjsi na dané misto dosadit

pracovnika z vnitinich, nebo z vnéj$ich zdroju. [2], [6]

Informace o pracovnich mistech se ziskévaji od jednotlivych pracovniki, ktefi ¢innosti
vykonavaji, od skupin nebo od vedoucich pracovniki a to rtiznou formou. Je mozné vyuzit
rozhovory, dotazniky, pozorovani prace. Doporucuje se vyuzivat vice forem, aby informace
byly celistvéjsi a objektivnéjsi. Ze ziskanych udaji se pak sestavuje pravé popis pracovniho

mista. [6]

Pokud se vytvati nové pracovni misto, mélo by ptispét ke splnéni cili organizace v oblasti
produktivity, efektivity Cinnosti a v oblasti kvality vyrobki nebo poskytovanych sluzeb.
Zaroven je zaddouci, aby nové misto uspokojilo i stranu potencialniho pracovnika, to znamena
jeho zajmy, pocit podnétnosti jeho tukold a moznost uspéchu. Pii vytvofeni nového
pracovniho mista se vyuzivaji nejcastéji pfistupy jako rotace prace, rozSifovani prace,

obohacovani, autonomni pracovni skupiny nebo systémy vysoce vykonné prace. [1], [20]

d) Vyhledavani, ziskdvani a vvbér zaméstnanci

Tato personalni ¢innost ma odpoveédét na otdzky kdy, kolik, jaké pracovniky spolecnost
potiebuje a kde a jakym zplsobem je chce sehnat. Ziskat pracovniky je mozné z vnitinich,
nebo vnéjSich zdrojl. V této fazi je potiebné zvefejnit inzerat a potencialni uchazece ptilakat.
Nésledné pomoci metod vybéru (napf. pohovor, Assessment Centrum, ...) zvolit

nejvhodnéjsiho uchazece. [2]

e¢) Rozmist’ovani pracovnikii a posuzovani zpisobilosti zaméstnancu

Zpusobilost piijatého uchazece se hodnoti podle otazek, zda zaméstnanec chce a zda muize.
Pokud je odpoved na obé otazky kladna, miZe se rozhodovat, na jakou pozici bude pracovnik
umistén. Zpravidla je pracovnik umistén na pozici, na kterou byl piijiman. Mize se vSak jiz

.....

nebo misto naplanovat jako rozvoj jeho kariéry. [2]

f) Adaptace

Adaptacni proces je nezbytny u nového pracovnika pro jeho snazsi zaclenéni
do pracovniho procesu jak po strance odborné, tak po strance socialni. Je vhodné pridélit
mu patrona, sluzebné star§i osobu, kterd mu s adaptaci pomtize. Adaptacni proces ma trvat
predem stanovenou dobu a po jeho ukonceni nésleduje zhodnoceni procesu a dosavadni
spokojenost organizace se zaméstnancem i pracovnika se spole¢nosti. Uspé$na adaptace

pracovnika méa za dasledek loajalniho, vérného a spokojeného zaméstnance. [1], [2]
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g) Stimulace a motivace

Motivy vychazeji z vnittku pracovnika. Zaméstnanec je motivovan, pokud jsou splnény
jeho potieby v podobé navykl, zajmil, ideald a hodnot. Jestlize najde takovou praci, kde jsou
tyto potfeby dostatecné uspokojovany, projevi se to v jeho chovani a jednani. Vzroste jeho
ukoll. To vsechno proto, ze bude sdm chtit. Pfiklady, co miize pracovnika motivovat, jsou
moznost porovnani vlastnich vysledkii s vysledky ostatnich, to, Ze pochopi vyznam své prace
a ztotozni se s nim, podiizenost leaderovi, ktery disponuje neformalni autoritou, spravedlivé
hodnoceni jeho prace, atd. Motivace je cilenou snahou pozitivné ovlivnit pracovnika,

aby chtél plnit cile organizace. [2]

Stimulace je plsobeni na pracovnika z venku. Stimulace muze byt jak pozitivni, tak
1 negativni. Ke stimulovani vykonu zaméstnance se nejcastéji pouzivaji odmény pii splnéni

daného cile, nebo naopak sankce pii nedosazeni ocekavaného vysledku. [2]

h) Hodnoceni a odménovani

Hodnoceni je jednou =ze stéZejnich persondlnich <cinnosti jak pro organizaci,
tak 1 pro pracovnika. Je zddouci, aby hodnoceni probihalo pravidelné. Dale je vhodné umoznit
pracovnikovi vyjadfit se k pfedlozenému hodnoceni a prodiskutovat ho. Je nutné si uvédomit,
ze hodnoceni je sice pohled do minulosti na préci, kterou zaméstnanec jiz vykonal, ovSem
jeho cilem je ovlivnit vyvoj v budoucnosti. Na zakladé¢ vysledkii minulé price je mozné

nastinit mozny budouci postup a v ptipad¢ potieby vcas zajistit korekci Spatného sméru. [2]

Odmeénovani je uzce spjato s hodnocenim pracovnika. Pokud je systém hodnoceni
zaméstnancli dobie propracovén, pak slouzi jako vhodny podklad pro systém odménovani.
Zakladni odménou pro zaméstnance je mzda / plat véetné ruznych pfiplatkti, odmeén, atd.
Pracovnik vSak muze byt odménovan i nepenézné napiiklad zaméstnaneckymi vyhodami,
benefity, uznanim, ale i delegovanim pravomoci, tkoll, atd. V této fazi je vSak dulezité

dokazat odhadnout, co bude pro pracovnika odména a co uz ne. [2]

i) Vzdélavani a rozvoj

Vzdélavani pracovniki je ¢asto uvadeéno jako benefit pii inzerci volnych pracovnich mist.
Spolecnost se miize rozhodnout, zda bude vzdélavat jen jednotlivce, €i pracovni skupiny,
nebo dokonce, zda vzdélavani probéhne na urovni celé organizace. Bartak (2010, s. 79) uvadi:
., Naklady na vzdelavani zaméstnancii by mély predstavovat navratnou investici.

Pri projektovani vzdeélavani v organizaci je tudiz treba se opirat o porovnani analyzy
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vychoziho stavu a redlnych potreb organizace ¢i organizacni jednotky ve vztahu
k perspektivnim klicovym zpusobilostem, pozadovanym na daném pracovnim misté. Z toho Ize
odvodit realné pozadavky na systém vzdelavani, jeho planovani a vysledky vyjadrené
prinosem zameéstnance k celofiremnim ¢i skupinovym ciliim.

Z vyse uvedené¢ho je treba vyzdvihnout, Ze vzd€lavani je sice cCasty benefit
pro zaméstnance, ovSem je dulezité, aby =z pohledu spolecnosti nebyl jen zbytecnou
nakladovou polozkou, ale aby vzdélavani bylo smysluplné a v téch oblastech, které pracovnici
pii plnéni cilit spolecnosti skute¢né tcelné vyuziji.

j) Persondlni controlling

Personalni controlling nejen stanovuje konkrétni cile a sleduje jejich plnéni a odchylky
v oblasti persondlniho fizeni, ale také posuzuje personalni procesy v celkovém kontextu
s dalSimi procesy probihajicimi ve spolecnosti. Zamétuje se pii tom na zvySovani efektivity
téch klicovych personalnich procesti, které mohou mit nejvétsi pfinos pro organizaci. Diky
personalnimu controllingu lze vyhodnotit, jaky je soucasny stav personalniho fizeni, jak
je uspéSny ve srovnani s konkurenci. Toto srovnani piina§i moznost odhaleni jistych

prilezitosti pro budouci zlepSeni procesi. [2]

k) Outplacement

Pii propousténi zaméstnanct je nutné dobie promyslet, koho vlastnd propustit. Casto
se stava, ze u hromadného rychlého propousténi pro nadbytec¢nost odejdou kvalitni potiebni
lidé, a spolecnost se tak dostane spiSe do jest¢ hlubSich problému. Je dobré, pokud
bolestivou situaci, je poskytnout pracovnikiim, kterych se propousténi tyka, informace
o divodech jejich nadbytecnosti. Je také mozné, pokud to lze, poskytnout informace
o ndhradnim zaméstnani, které by mohlo byt k dispozici. Informovani o dobé vypovédni lhity
je samoziejmosti. Kazdy podnik muze podle svych moznosti ulehCit situaci zaméstnance
riznymi sluzbami. Takovyto ptistup zvedne jeho hodnotu v o¢ich propusténych pracovniki,
téch, kdo v préci zlstavaji, i vetejnosti. [2], [1]

Spolecnosti mohou pfi fizeni lidskych zdroji pouzivat vSechny vySe uvedené Cinnosti,
pokud je to tfeba, nebo jen ty, které jsou pro né podstatné. Mohou si je zajiStovat sami,

nebo nékteré z nich pfijimat ve formé sluzby od externich dodavateld, pokud je to pro né

vyhodné;jsi.
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1.2.3 Personalni controlling

Jak jiz bylo uvedeno vyse persondlni controlling nejen stanovuje konkrétni cile a sleduje
jejich plnéni a odchylky v oblasti personalniho fizeni, ale také posuzuje personalni procesy

v celkovém kontextu s dal§imi procesy probihajicimi ve spolecnosti. [2]
Mezi méritka hodnoceni personalniho itvaru Armstrong fadi naptiklad:

- Celopodnikova méftitka — pt. zisk na jednoho pracovnika, naklady prace,

- chovani pracovnikl — fluktuace, absence,

- uroven a vysledky sluzeb persondlniho utvaru — doba potfebna k obsazeni volné

pracovni pozice, dosahovani konkrétnich cild,

- reakce uzivatell — dotazovani zaméstnanci jako vnitinich zdkaznikli personalniho

utvaru,

- benchmarking — porovnani srovnatelnych ukazateli mezi podniky. [1]

Vyse uvedend métitka lze uplatnit i pfi hodnoceni konkrétni personalni prace, zhodnoceni
efektivnosti napiiklad stdze, kterda bude probirdna v praktické¢ c¢asti diplomové prace.
Zhodnoceni efektivnosti persondlni prace a personalniho Utvaru jako celku je dilezité i proto,
ze, jak jiz bylo zminéno dfive, lidské zdroje jsou jednim z hlavnich zdrojt, které rozhoduji
o plnéni, ¢i neplnéni podnikovych cilii. Proto pokud bude efektivni personalni oddéleni,

ptisp&je to k celkové efektivité podniku.

1.3 Shrnuti

V prvni kapitole byl zminén pojem management, na ktery lze nahliZet jako na specifickou
aktivitu, skupinu fidicich pracovnikli nebo na védni disciplinu. Déle byly stru¢né popsany
manazerské funkce tak, jak je vymezuje Vebr. Do vyc¢tu funkci bylo zafazeno plénovani,

organizovani, fizeni lidi, komunikace, informatika, rozhodovani, implementace a kontrola.

V druhé casti kapitoly byly vymezeny definice a cil fizeni lidskych zdroji. Na zakladé
literatury pak stru¢né popsany vybrané persondlni ¢innosti — persondlni audit, personalni
planovéani, analyza pracovnich mist, vyhleddvani, ziskavani a vybér zameéstnanci,
rozmistovani pracovnikll a posuzovani jejich zpusobilosti, adaptace, stimulace a motivace,
hodnoceni a snim spjaté odmeénovani, vzdélavani a rozvoj, personalni controlling

a outplacement.

VéEtsi pozornost byla vénovéana personalnimu controllingu. Byla vyjmenovana néktera
méfitka pro hodnoceni efektivnosti persondlniho tvaru. Pozdé€ji pak jejich pomoci bude

zhodnocena efektivita pracovni staze.
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2 ZIiSKAVANI A VYBER PRACOVNIKU

Jak jiz bylo uvedeno vyse, ziskdvani a vybér pracovnikl spadéd do zakladnich personalnich
¢innosti. Pfedmétem je =zajiSténi dilezitého zdroje pro organizaci — kompetentnich
pracovnikl. Ziskdvani a vybér pracovniki ma za ukol zajistit potfebny pocet spravné

kvalifikovanych pracovnikli v potfebném case.

Na nize uvedeném diagramu je znazornén mozny postup, jak ziskat a vybrat kandidata

na volnou pracovni pozici.

'{:Iiskiwiniavibér"""""""""'
A zaméstnanci

. ' ' 4 , . sta i
‘| Pldnovdnilidskjch ————— Poptivia a’m?bldka — pntir:!zt:j:lh
zdrojil . . po praci .

kompetenci

Nabor _) Uréenizdroju  — Ly

Zamastnanci "| Piildkdni uchazeéd

Inzerce

—t

-

Vybérové fizeni

Selekce zivotopisi " Vybérové testy Vybérovy pohovor i_ Assessment Center | Ovéfeni referenci |

s

..:"-.,__Adaptal':nipmces’ o

Obrazek 1: Vyvojovy diagram: MoZny postup ziskavani a vybéru zaméstnanci

Zdroj: vilastni zpracovani

V ramci této kapitoly bude nejprve popsdno planovani lidskych zdroji jako vychozi
podklad pro samotny nabor a nasledny vybér. Do oblasti neoddélitelné patii i adaptacni

proces, ktery bude okrajove popsan v zavéru kapitoly.

2.1 Planovani lidskych zdroji

Dvotékova (2007, s. 120) uvadi: ,, Planovani lidskych zdrojii usiluje o predpoved
budoucich pozadavkii organizace na lidské zdroje. Chce zjistit, jaké lidske zdroje (z hlediska
poctu a struktury) mohou tyto naroky zrealizovat. Planovani lidskych zdrojii je viastne
procesem zaméirenym na rFeSeni rozdilu, co je a co by mélo byt. Vyzaduje myslet
do budoucnosti, integrovat rozhodovani a vyuzivat formalizované postupy a zpiisoby resSeni

rozdilu, aby organizace co nejefektivneji zhodnotila svij lidsky kapital . Organizace si tedy
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musi uvédomit, ze lidsky kapitdl je zdroj, ktery mitize ovlivnit pravé jeho dislednym
planovanim. Plany, které jsou vysledkem cinnosti planovani, maji zahrnovat nejen to, kolik,

jaké pracovniky a jak je ziskat, ale také to, jak je pak udrZet, motivovat, uvoliiovat.

Typické cile planovani lidskych zdroji, které konkretizuji vySe uvedené,

podle Armstronga (2007, s. 309) jsou:

-, Ziskat a udrzet si takové pocty lidi, které organizace potiebuje a kteri by zaroven méli
pozadované dovednosti, zkusenosti a schopnosti;

- Predchazet problémiim souvisejicim s potencialnim prebytkem nebo nedostatkem lidi;

- Formovat dobre vycvicenou a flexibilni pracovni silu a tak prispivat k schopnosti
organizace adaptovat se na nejisté a menici se prostredi;

- SniZovat zavislost organizace na ziskavani pracovnikii z vnéjsich zdrojii v pripadech,
kdy nabidka pracovnich sil s kvalifikaci, ktera je pro organizaci klicova,
je nedostatecna, a to pomoci formulovani strategie stabilizace a strategie rozvoje
pracovnikii;

¢

- Zlepsit vyuziti pracovniki zavadenim flexibilnéjsich systémui prdce.

2.1.1 Nabidka a poptavka po praci

KdyzZ se planuji lidské zdroje, pfedpovida se budouci poptavka po préci a predpokladana
nabidka prace. Nasledné ptichazi dilezity krok a to porovnani téchto dvou odhadl a ucinéni

rozhodnuti pro feSeni rozdilu.

Poptavka po praci se odhaduje na zaklad€ planovanych ¢innosti, které se organizace chysta
provadét. Stézejni je odhad poptavky po produkei vyrobki, sluzeb spolecnosti od jejich
odbératelti. Tento vysledek se vSak jesté upravuje o celkovy ekonomicky vyhled, ovliviiuji ho
faktory vnéjsiho okoli 1 vnitini. Samotna predpoveéd’ poptavky se provadi riznymi metodami,

napft. odborné odhady a dalsi. [8]

Ptedpovéd’ nabidky lidskych zdroju je zalozena na auditu pracovnikd, které mé spolecnost
k dispozici a na planu prace a obsazeni pracovnich mist. Je to pohled do budoucna, takze
se zohlediiuje mozZnost piesunt pracovnikii na vyssi mista, urcitd fluktuace, tvofi se plany
naslednictvi, atd. K tomu vSemu je nutné mit k dispozici dostatek informaci o pracovnicich,

o jejich vzde€lani, schopnostech, kompetencich. [8]

StéZejnim krokem je nyni porovnani predpoklidané nabidky prace a poptavky po ni.
Nestava se, ze by doSlo k rovnosti, spiSe vznika bud’ piebytek nabidky nad poptavkou,

nebo naopak nedostatek nabidky. Ukolem planovani lidskych zdroji pak je vytvofit plan,
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jak rozdily postupné do budoucna setfit a vyhnout se problémiim, které by piinesly. Pokud
je podle pfedpokladu ofekavan nadbytek pracovnikili, vytvaii se plan, jak snizit jejich pocet,
napiiklad se planuje redukce pfesCasové prace, prvotni neprodluzovani smluv na dobu
urcitou, dohod o pracovnich ¢innostech, o provedeni prace, podporuje se dobrovolny odchod
zaméstnancl, v piipadé potieby je mozné pfistoupit i k ukoncovéani pracovnich pomért

vypovedi, atd. [8]

Druhou variantou je, ze se pfedpokldd4d nedostate¢na nabidka pracovnikl. Pak je tfeba
naplanovat, kde a jaké zaméstnance spole¢nost potiebuje ziskat. Tato situace bude pfedmétem

dalSiho textu diplomové prace.

2.1.2  Potiebné kompetence

V ptipadé, Ze je potieba do budoucna ziskat nové pracovniky, je nutné podle mista,
na které maji byt zatazeni, sestavit jejich idealni profil, stanovit pozadavky na kompetence.
Kocianova (2010, s. 56) tika: ,,Kompetence ve smyslu souboru predpokladii clovéeka
k vykonavani urcité pracovni cinnosti predstavuji schopnosti, tj. zejména védomosti (znalosti)

3

a dovednosti, dale postoje, zkusSenosti a vyznamnou slozkou kompetenci je motivace clovéeka.

Pro ptipravu vybérového fizeni je vhodné rozdélit tyto pozadované kompetence na nutné,
kterymi musi kandidat pro postup bezpodminec¢né disponovat, dale pak kompetence zadouci,
které jsou velkou vyhodou, a kompetence, které by mu pti vykonu prace mohly pomoci.
Takové pak mizou slouzit jako plus pfi rozhodovani o vhodnosti kandidata. Nékdy je také
dobré stanovit kompetence, které¢ neni zadouci, aby kandidat m¢l. Je to vhodné naptiklad
na nizsi pozice, kde by se prekvalifikovany pracovnik mohl citit nevyuzity. To by pak mohlo

mit za nasledek jeho odchod.

Kompetenci, které mohou byt po uchazecich pozadovany, je Siroka skala. Zalezi
na spole¢nosti a na cinnostech, které bude pracovnik vykonavat, jaké kompetence budou
potifebné. Zakladem jsou znalosti, eventudlné zkuSenosti z odbornych cinnosti, které
pracovnik bude potiebovat pii vykonu prace. Mimo tyto vSak byvaji nejcastéji pozadovany
kompetence jako: komunikativhost a kooperativnost, schopnost FeSit problémy
a tvorivost, samostatnost a vykonnost, odpovédnost, schopnost premysSlet a ufit se,

schopnost zdiivodiiovat a hodnotit. [20]

Nad rdmec téchto kompetenci, uvadénych jako zakladni, bézné pozadované, je v dneSnim

dynamickém svété stale Castéji nutné zvysit pozadavky na kandidaty o dal§i kompetence.
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Jsou to pravé takové schopnosti, které prispivaji k nalezeni pracovniki, kteti dokdzi udrzet

krok se zménami v okoli. Podle Vajnera [33] jsou nekteré z nich naptiklad:

- Komunikaéni dovednosti — jde o rozsifené komunika¢ni dovednosti, kdy kandidat ma
dokazat sladit verbalni a neverbalni projevy. Zarovein se pozaduje, aby dokazal mluvit
piimo a otevien¢, srozumitelné, jednoduse, aby jeho komunikace byla vhodna
pro efektivni vedeni porad, atd.

- Vedeni lidi — v ptipadé, kdy to bude kandidat pti vykonu prace pottebovat. Je dilezité,
zda ma potfebné charakterové vlastnosti, ur€it¢ charisma. Dale jaky je vedouci, jaky
styl vedeni vyuziva, jestli se zrovna tento hodi do kultury spole¢nosti. Pokud
je pozadovana tato kompetence, Casto jsou rozhodujici ziskané zkuSenosti s vedenim
lidi. Podstatné je, zda se kandidat umi presvédcivé rozhodovat.

- Socialni dovednost — dtlezitd je znalost vlastnich emoci a uméni je pouzivat,
eventudlné krotit. Spada sem schopnost odhadnout druhého ¢lovéka a pochopit jeho
emoce a motivaci, nasledné¢ ho dokéazat povzbudit k praci. Dllezité je uméni feSit
konfliktni situace.

- Organizace prace a fasu — time management. Pozaduje se dodrzovani termina
pomoci prioritizace ¢innosti, zaméefeni na hlavni cil, sladéni aktivit tak, aby byla
celkova ¢innosti efektivni. Vyhodou je uméni odhalit pfileZitost a rychle se ji chopit.

-  Tymova spoluprace — stale ¢astéji se dnes pracuje v tymech, nez ze by se hodnotily
individualni vykony. Kandidat je tymovym hracem, uvédomuje si vyhody, které prace
v tymu piindsi, dokaze vSak odhalit i mozna tuskali. Dokdze sam sestavit tym,
uvédomuje si svou pozici v tymu a zvladne ho motivovat a vést, diky tomu pak tézit
ze vzniklych synergii.

- Analytické dovednosti — zakladem je analytické mysleni, ale 1 syntéza poznatkd. Umi
se zaméfit na detail v ramci celku.

- Prozikaznicky pristup — je stdle Castéji pozadovanou kompetenci, protoze zédkaznik
je ten, kdo skute¢né rozhoduje o existenci a UspéSnosti organizace. Vhodny kandidat
S$ifi tuto filozofii 1 ve svém tymu a podporuje aktivity smétujici ke spokojenosti
zékaznika.

- Kreativita — tvofivost je podstatnd, protoZze okoli se stale méni a organizace témto
zméndm chce stacit. Nelze feSit situace stale stejnym zpusobem. Uchaze¢ dokéze
vytvaret prostiedi vhodné pro zmény, podporuje tvorbu napadul, sdm je pii tom aktivni

a otevieny.
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- Charakter — charisma. Disponuje pfirozenou autoritou, dokaze podfizené strhnout,
je loajalni, ptikladny.

- Motivace a postoje — sam je velice motivovany, ma pozitivni postoj ke zménam,
ke své praci, k spolupracovnikiim i1 podiizenym. Je sebevédomi a své nadSeni dokéaze
prenést na ostatni. [33]

Vyse uvedené kompetence jsou Casto pozadovany po kandidatech na manazerské posty
nebo rizné vedouci pracovniky, na kterych vice ¢i méné lezi odpovédnost za vysledky
podiizenych pracovnikli a jejichz vykony jsou silnéji piimo spjaty s vysledky
celé spolecnosti. Na pracovnicich, kteti vedou vybérové fizeni, pak je, aby dokazali
identifikovat nejvhodnéjsiho kandidata a odhalit, zda potiebnymi kompetencemi opravdu

disponuje.

2.2 Nabor

Jestlize mé spolecnost jasno vtom, na jaké pozice, kolik a jaké pracovniky bude
potiebovat, miize zah4jit samotny nabor uchazect. V této fazi jde o to ptiladkat co nejvice
uchazecu z riznych zdroji. Toho organizace dosahne pomoci poutavého zvetejnéni volné

pracovni pozice.

2.2.1 Zdroje pracovniki

Zdroje pracovniku se déli na interni a externi. Mezi interni zdroje patii Fizeni naslednictvi
(. planované obsazovani vysSich pozic zaméstnanci s potencidlem), interni vybérové rizeni
(kdy maji stavajici pracovnici Casto i pfednostni pravo pfihlasit se na inzerovanou pracovni
pozici), vnitFni mobilita zaméstnancii (tj. moznost presouvani pracovnikil uvnitf

spolecnosti). [8]

Mezi moznosti, jak ziskat pracovniky z vnéjSich zdroji, patii naptiklad vyuziti aradu
prace, webové stranky organizace, pracovni servery, personalni agentury, inzerce
v rozhlase, televizi, odbornych casopisech, novinach, spoluprace se Skolami, spoluprace
s odbory, veletrhy pracovnich prileZitosti, absolventi, databaze uchaze¢i o zaméstnani,

doporuceni od stavajicich zaméstnanct a dalsi. [8]

Z dotaznikového Setfeni provedeného autorkou, diky kterému ziskala odpoveéd 30 firem
a 114 studentl jsou sestaveny nasledujici dva grafy. Ty znazoriuji nejdiive strukturu kanald,
kde shangji své potencialni zaméstnance oslovené spolecnosti a nasledné, kde nejcastéji

hledaji pracovni ptilezitosti respondenti ze strany studenti.
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Obrazek 2: Kanaly, které pouZivaji spole‘nosti pro ziskani potenciilnich pracovniki

Zdroj: viastni zpracovdni

Z grafu vyplyva, Ze spolec¢nosti nejvice vyuzivaji inzerci na vlastnich webovych strankach,
coz je logické, protoZe ji nemuseji platit. Zaroven pokud se diky ni prihlasi zajemce, je vidét
jeho motivace pracovat vdané firme, protoze hledal cilené piimo na jejich strankach.
Nasleduji pracovni portaly, které jsou nejnavstévovanéjsi. Diky tomu, Ze spolecnosti byly
osloveny na veletrhu pracovnich piilezitosti, je 1 tento kanal velmi cetné obsazen.

Mimo zminéné spole¢nosti vyuzivaji ve velké mire 1 socialni sité, tisk a firemni intranet.
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Obriazek 3: Kanaly, které pouZivaji studenti, aby ziskali pracovni prileZitost

Zdroj: viastni zpracovdni

Studenti nejvice vyuZivaji nabidky pracovnich portali, kde si mohou pomoci filtr
zobrazit nejvhodnéjsi pozice. Je to pro né piehledné, jednoduché a rychlé. Vice do hloubky
na strankach firem shani zameéstnani vice nez polovina respondentii a veletrhy pracovnich

prilezitosti vyuziva 40 ze 114 studenti. Novy trend v podobé mobilni aplikace zatim vyuzili
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jen 2 z dotdzanych studenti. Mimo uvedené ncktefi studenti sleduji 1 nabidky ufadit prace

a Casto se snazi ziskat pracovni ptilezitosti od svych znamych.

Jak interni, tak externi zdroje pracovnikii maji své vyhody, ale také nevyhody.

V nasledujicich tabulkach jsou shrnuty nékteré z nich.

Tabulka 1: Vyhody a nevyhody vyhledavani pracovnikii pomoci vnitinich zdroji organizace

Vnitini zdroje

Vyhody Nevyhody

Znalost kultury spolec¢nosti, vyrobnich . . o
. . Vznikne potieba obsadit pozici, ze které byl
postuptl, pracovnich ¢innosti. Uchazec je pro
. uchaze¢ pfefazen na volné pracovni misto.
spolecnost jiz také znamy.

Pusobi jako motivacni faktor, moznost Nebezpeci neobjektivniho hodnoceni
kariérniho riistu. Zvyseni angazovanosti, uchazece, zohlediiovani osobnostnich
aktivity. sympatii.

Stabilizace pracovnik, tim sniZzeni fluktuace. | Nutné investice do vzdélavani.

_ Mozné negativni vnimani od ptimych
Zachovani kultury organizace.
nadfizenych uchazece.

Moznost uplatnéni modernich ptistupti — V porovnani s externimi zdroji nizky pocet

Talent managementu. moznych uchazect.

Dosavadni uspésnost kandidata neznamena
Posileni pozice spolecnosti jako .
jistou uspesnost 1 v nove pozici. Piecenéni
zaméstnavatele prvni volby.
uchazece.

Zdroj: vilastni zpracovani podle [8], [2]
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Tabulka 2: Vyhody a nevyhody - Vyhledavani pracovnikii z vnéjSich zdroji spole¢nosti

Vnéjsi zdroje

Vyhody

Nevyhody

Siroky rozptyl moznosti, kde ziskat
uchazece. Z toho plyne moznost vice

vhodnych kandidati.

Nékladnéjsi vyberové fizeni.

Pti vyuziti specializovanych externich sluzeb
je zaru€ena urcita kvalita pfedvybranych

kandidatu.

Mozna demotivace internich uchazecu.

Nezaujaty ptistup nového pracovnika
k firemnim &innostem. Cerstvy pohled,

mozné nové napady.

Naklady v ptipad¢ neuspésné adaptace
nového pracovnika a jeho nasledného

odchodu.

Snaha nového pracovnika zapadnout do
kultury organizace. Uvést se jako pozitivni

¢lovek a schopny pracovnik.

Riziko netspésnosti nového zaméstnance.

Spatny vybér.

Objektivnost pii vybéru kandidata.

Pozadavek na vy$§i mzdu vzhledem ke své

odbornosti, zkuSenostem.

Uspora nakladii, pokud se vybere uchazed
s potfebnymi kompetencemi. Neni pak tfeba

ho doskolovat.

Nesoulad s firemni kulturou. Nebezpeci

naruseni fungujicich procesii v organizaci.

Zdroj: viastni zpracovani podle [2]

Z vysSe uvedenych tabulek je dobfe vidét, ze kazdy z pfistupli mé své vyhody i nevyhody.

Je na zvazeni spoleCnosti jaky zdroj vybere ¢i upfednostni. Vhodna je kombinace obou

pristupt. Piihlasit se na obsazovanou pozici

(Casto prednostné), tak z vnéjsSku.

maji moznost jak kandidati zevnitt spolecnosti
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2.2.2 Prilakani uchazec¢u

Prvotnim krokem pfi ldkani uchazecl je vybrat vhodné zdroje, kde se budou pracovnici
shanét. Nasledné podle téchto zdrojli vypracovat plan, jak je zaujmout, aby chtéli pracovat
pro spolecnost. To se provadi pomoci analyzy silnych a slabych stranek organizace jako
zaméstnavatele. Kazdd spoleCnost by méla udélat vSechno proto, aby se stala
zaméstnavatelem volbou, to znamena tim zaméstnavatelem, kterého zajemci o praci preferuji,

chtéji u néj pracovat.

Armstrong (2007, s. 326) uvadi, ze: ,, Analyza silnych a slabych stranek by se méla zamérit
na takove skutecnosti, jako jsou celostatni nebo lokalni poveést organizace, mzdy,
zaméstnanecké vyhody a pracovni podminky, zajimavost prdce, jistota zaméstnani, prilezitosti
ke vzdelavani a rozvoji, perspektivy kariéry a umisteni pracovite. “ Tyto zminéné skutecnosti
se srovnavaji s konkurencnimi podniky, s tim, co nabizi naSe organizace a co nabizeji ostatni.
V podstaté jde o to splnit ptani a potfeby potencidlnich uchazecl na tolik, aby chtéli pracovat
pravé v nasi spoleCnosti. Piikladem miize byt spolecnost, ktera chce zlepsSit své jméno
v Pardubicich. Rozhodne se tedy, Ze nabidne spolupraci vysoké Skole, zaméfi
se na absolventy a bude zdaraznovat, ze jim da ptilezitost nastartovat svou kariéru. Vyuzije
toho, ze v sidle spolecnosti je zdroj mnoha absolventt, ktefi mohou vyuzit sviij Cerstvy pohled

a posunout ¢innosti v organizaci zase dale. Navic jsou jesté flexibilni a daji se snadno vést.

v

Stale modernéjsi je také zamérovat se na Zivotni prostredi, jeho ochranu a zlepSovani.
Lidem celosvétove zaCind vice zéalezet na prirodnich podminkéch, ve kterych Ziji, a radi proto
pracuji pro organizaci, ktera pii své Cinnosti bere ohled na ochranu Zivotniho prostiedi,

nebo dokonce pfispiva k jeho obnové.

2.2.3 Inzerce

Pokud jiz spolec¢nost vi, z jakych zdroji chce uchazece oslovit, mlize vytvofit inzerat.
Berou se vuvahu tfi zdkladni kritéria, a to néaklady, rychlost a pravdépodobnost,
ze se ptihlasi vhodni uchazeci. Podle volby, kde se bude inzerovat a jakym zptisobem, méni
tato kritéria vyrazné svou hodnotu. Cilem inzerovani je v prvé fadé¢ upoutat pozornost
uchazece mezi konkuren¢nimi inzeraty. Kdyz pozornost prvotné upoutd, musi vytvorit zajem
a dokazat ho udrZet. Nakonec spravné¢ sestaveny inzerat stimuluje k akei, k odpovédi

uchazece o pozici. [1]
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2.3 Vybérové rizeni

Do urcitého data, které je uvedeno pii inzerovani volné pracovni pozice, se shromazd'uji
piihlasky ¢i doslé Zivotopisy uchazeci. Nasledné zacne proces samotného vybérového fizeni.
Byva vicestupiiovy, zalezi na dilezitosti a nutné odbornosti obsazované pozice. Existuje vice
metod, jak vybrat nejvhodnéjsiho uchazefe. NiZze budou popsany selekce zivotopist,
vybérové testy, pohovor, Assessment Centrum. Jako podpiirny prostfedek je mozné vyuzit
na zaveér ovefeni referenci. U dalezitych vysokych postii miize uchazec projit klidné vSemi

stupni vybérového fizeni, ¢asto vSak spolenost upiednostni jen n¢které z nich.

2.3.1 Selekce Zivotopisi

Jiz v prabehu sbirdni Zivotopisii se posila shodna odpoveéd’ vSem uchazeclim o piijeti jejich
piihlasky a zatazeni do vybérového fizeni. Po uzavérce piihlaSek probiha selekce zivotopist.
Uchazeci se rozdéli do nékolika skupin (zpravidla tii az ¢tyii — vyhovuje, lepsi, horsi zéloha,
nevyhovuje) podle toho, jak spliiuji pozadované kompetence. Je mozné selekci doplnit
o vyplnéné¢ dodate¢né¢ dotazniky. Nasledn¢ se naplanuje soubor pohovorh, piipadné
Assessment Centrum (dale jen AC), nebo testovani uchazect, podle toho, jakd metoda vybéru
se zvoli. Uchazeci, kteti vyhovuji pozadavkiim na obsazovanou pracovni pozici, jsou
kontaktovani a pozvani na dal$i kolo vybérového fizeni. Jako posledni krok této faze
je poslana zamitaci odpovéd’ vSem nevyhovujicim kandidatim a jsou lépe rozdéleni uchazeci

ve skuping zaloha. [1]

2.3.2 Testy

Testovani uchazecli se cCasto pouziva jako soucdst AC nebo u odbornéjSich pozic,
kde je potiebné ziskat vice informaci o uchazeCi. Sestaveni a vyhodnocovani testi byva
svéfovano odbornym externim spolecnostem, malokdy spolecnost sestavuje testy sama.
Z typu testll 1ze zminit naptiklad psychologické testy inteligence, osobnosti, testy schopnosti,

pozornosti, presnosti a dalsi. [1]

2.3.3  Vybérovy pohovor

Vybérovy pohovor je nejcastejsi formou, jak zjistit, zda se uchaze¢ na pracovni misto hodi,
&i nikoli. Armstrong (2007, s. 367) uvadi: ,, Ucelem vybérového pohovoru je ziskat a posoudit
takové informace o uchazeci, které umozni validné predpovédeét jeho budoucti pracovni vykon

na pracovnim misteé a porovnat jej s predpovedmi tykajicimi se jinych uchazecii. "

Pti pohovoru je mozné doplnit udaje ze Zivotopisu o konkrétni informace, situace. Je také
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mozné upravit Spatn¢ pochopenou interpretaci. Ve strucnosti se na pohovoru zjistuje, zda ma
uchaze¢ dostate¢né schopnosti pro vykon prace, zda je pro ni motivovan a jestli se hodi

do spolec¢nosti, do jeji kultury. [1]

Pohovory byvaji Casto vicekolové. V ramci téchto kol mize dojit k posunu mezi typy
pohovorti. Pfikladem typu pohovoru je individualni pohovor, kdy spolu diskutuje vedouci
pohovoru a uchaze¢ o zaméstnani. Dal§i moznosti jsou pohovorové panely, kdy pohovor
vede personalista spolecné s pfimym vedoucim uchazece, nebo s vice vedoucimi. Tretim
typem je vybérové komise. Pii té uchazece hodnoti skupina vedoucich z riiznych oblasti.
Pouziva se v situaci, kdy vysledky prace kandidata vyrazné ovlivni vysledky vice oblasti

ve spolecnosti. [1]
Nasledujici tabulka znazornuje vyhody a nevyhody vybérovych pohovori.

Tabulka 3: Vybérové pohovory - vyhody a nevyhody

Vyhody Nevyhody

Moznost hlubsich otdzek na ovéreni
uvedenych kompetenci ze Zivotopisu. Ptat se | Subjektivni hodnoceni uchazece.

na konkrétni situace.

Konkretizace pozadavkl na pracovni misto.
Nizka zkuSenost osoby vedouci pohovor,
MozZnost ovéieni pochopeni ze strany
Spatné ohodnoceni uchazece, Spatné vedeni
uchazece. Poskytnuti odpovédi na jeho
pohovoru.
otazky o naplni prace, kariéte, atd.

_ ' Nizka spolehlivost, Ze vedouci pohovoru
Posouzeni osobnosti uchazece, jeho

_ dokaze objektivné posoudit stejné
vhodnosti pro firemni kulturu.

kompetence u vice uchazeci.

Posouzeni organizace uchazeCem, sezndmeni
Odklonéni pohovoru jinym smérem.
s kulturou. Zjisténi, zda by chtél v této
' o Neovéieni vSech potiebnych kompetenci.
spolecnosti a na této pozici pracovat.

Zdroj: viastni zpracovani podle [1]

Z vySe uvedené tabulky je vidét, Ze nevyhody lezi na bedrech hlavné osobdm vedoucim
pohovor. Pro jejich eliminaci je vhodné se na pohovor dobie pfipravit, ujasnit si jeho
strukturu a dobie proSkolovat osoby, které pohovory ve spolenosti provadéji. Subjektivni

hodnoceni Ize také zmirnit pfi vyuziti vice tazateld. [1]
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Ptipravit si osnovu pohovoru je velice dulezité, jesté dualezitéjsi je pak jeji dodrZeni.
Obecné by pohovor mél obsahovat nésledujici kroky v tomto poradi:
- Pfivitani uchazece — ptatelské piivitdni, odbourdni nervozity a navozeni optimistické
atmosfeéry.
- Ziskavani informaci o uchaze¢i — doptavani se k zivotopisu na konkrétni situace,
zjisStovani potfebnych kompetenci.
- Informace o pracovnim misté a naplni ¢innosti.
- Otéazky uchazeCe — vybidnout uchazeCe k dotazim. Hodnoti se i to, zda se pta,
zda ho pozice zajima. I z jeho otazek Ize vycist hodn€ informaci.
- Zavér — podani informaci o naslednych krocich po ukonceni pohovoru a rozlouceni
s uchazecem. [1]
Vybérovy pohovor, at’ uz obsahuje jen jedno kolo, ¢i Castéji vice, byva konecnou fazi
samotného vybéru. Po ném mohou nésledovat ovéfeni referenci, ¢i pfimo pfijeti pracovnika.

Nékdy vsak jesté uchaze¢ musi podstoupit i Assessment Centrum nebo jiné formy vybéru.

2.3.4 Assessment Center

Assessment Center (AC) je metoda, pti které vice hodnotiteli posuzuje vice kandidath.
Rozlisuji se AC vybérova a rozvojova. Podle Thorntona je mozné AC pouZzit pri naboru,
vybéru a rozmisténi, vzdélavani a rozvoji, hodnoceni vykonu, rozvoji celé spole¢nosti
nebo odboru, planovani v oblasti lidskych zdroji, povySovani, ale i pri propousténi. [29]
Vaculik (2010, s. 15) k AC tiké: ,, Nejedna se o jednu metodu nebo o jednu aktivitu, ale o cely
postup obsahujici Fadu dilcich krokii, které na sebe navazuji nebo jsou realizovany paralelne.
To zda, jsou, ¢i nejsou realizovany, zavisi na radé okolnosti. Temi je napriklad cil assessment
centra (vyber, diagnostika schopnosti nebo rozvoj dovednosti), pocet ucastnikii, typ ucastnikii
(interni nebo externi ucastnici), pocet sledovanych kompetenci, realizator assessment centra
(externi dodavatel nebo realizace prostrednictvim internich lidi z organizace), financni

a casova narocnost. “

Celou definici pak shrnuje: ,, Vysledna podoba assessment centra vidy zavisi
na konkrétnich podminkdach, za kterych ma byt realizovano, a na pozadavcich, které maji byt
jeho realizaci naplneny. “(Vaculik 2010, s. 15). Podle toho, co m4 AC hodnotit se voli
metody, které budou pouzity. AC mize byt napiiklad kombinaci metod pozorovani, testi,

rozhovorti, modelovych situaci, ptipadovych studii, a dalsi. [1], [32]
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Tabulka 4: Assessment Centrum - vyhody a nevyhody

Vyhody Nevyhody

Umoznuje sledovat chovani kandidatii v Case
a na zaklad¢ aktuédlniho chovani a jeho Casov¢, finan¢né, prostorove i organizacné
zmény predikovat budouci chovani naro¢na metoda.

Vv organizaci.

Umoznuje zméfit, zhodnotit to, co je jinymi | Relativné maly pocet ucastnikti, kterému je

metodami tézko posuzovatelné. potieba vénovat relativné hodné Casu.
Umoznuje pro hodnoceni vyuzit vice Naro¢ny zacvik posuzovatelll. AC je narocné
riznorodych metod, vice kritérii. Situace pro posuzovatele na pfijem a zpracovani
probihaji v riznych podminkéch, 1ze tedy informaci, neustal¢ soustfedéni, aby bylo
hodnotit, jaky vliv maji na respondenta. pozorovani efektivni.

Komparace nazorti a hodnoceni vice Vysledné hodnoceni zavisi také na kvalité
pozorovatelt. zvolenych pozorovateli. Miize byt zkresleno.

_ - Nelze pftili§ vyuzit u obsazovani nejvyssich
Lze hodnotit schopnosti a identifikovat
pozic. Neni, kdo by je mohl objektivné
potencial nezavisle na zkusenostech.
hodnotit, nikdo vyssi uz neni.

. o | Nelze opakovat stejné AC. Kazdé je
Metoda vnimana jako objektivni u uchazectii |
individuélni podle potfebnych kompetenci.
u hodnotiteld.
Nelze tedy vyuzit modelového AC.

Zdroj: upraveno podle [32], [29]

Metoda AC je hodnocena jako objektivni. Umoziuje spravedlivé hodnoceni bez ohledu
na rasu, pohlavi nebo vék. Diky tomu je uzite¢nou metodou pro organizaci, ktera chce
spliiovat rozmanité¢ cile prostfednictvim dobie vybrané pracovni sily. [29] Jeji velkou
vyhodou je moznost pfimého srovnani vykonu nékolika uchazecti ve stejném case. Naopak

nejvetsi nevyhodou je celkova narocnost piipravy i prabéhu.

2.3.5 Ovéreni referenci

U nejvhodnéjsich kandidati, ktefi prosli az do zéveérecného rozhodnuti, zda je pfijmout,
¢i nikoli, je dobré ovéfit reference. Pomoci referenci je mozné ziskat konkrétni informaci
o uchazeci, kterd spolecnost zajimd. MiZe se ptat na charakter kandidata i na odbornost.

Je mozné vyuzit jak reference psané, pokud je mé uchaze¢ k dispozici, tak doptani
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se po telefonu. Reference jsou ¢asto kone¢nym rozhodujicim impulsem pro pfijeti, ¢i nepiijeti

vybraného kandidata na obsazovanou pozici. [1]

Dessler uvadi tfi divody, pro¢ je dilezité peclivé a opatrné vybirat, koho pfijmout.
Jako prvni divod uvadi, Ze zaméstnanci se spravnymi schopnostmi piispéji vice ke splnéni
cili spoleCnosti. Naproti tomu ti Spatné€ vybrani spiSe uSkodi. Tvrdi, Ze Cas odfiltrovat
nezadouci, je, dokud jsou pfede dvefmi, ne potom. Druhym divodem jsou naklady spojené
s novym vybérovym fizenim. A jako tieti ditvod uvadi nebezpeci, pokud se vybere pracovnik
se Spatnym, nebezpeCnym charakterem. To pak muze zplsobit konflikty na pracovisti

1 pti vykonu prace v terénu. Je tedy nutné diikladné studovat trestni minulost kandidata. [6]

Po konecném vybéru pracovnika néasleduje podpis pracovni smlouvy a néstup
do zaméstnani. V prvnim obdobi spoluprace se spole¢nosti md novy zaméstnanec absolvovat

adaptacni proces.

2.4 Adaptacni proces

Adaptacni proces probiha v prvni fazi po nastupu nového zaméstnance do prace. Zpravidla
je shodny se zkusSebni dobou, ovSem opé€t zdlezi na pozici a na naro¢nosti ¢innosti, které
pracovnik bude vykonavat. Stru¢né jde o to zaclenit zaméstnance do organizace po strance
odborné (jaké Cinnosti bude vykonavat), tak i po strance socialni (zaclenit ho do kolektivu,

kultury organizace).

Wanous a Reichers ve svém clanku rozliSuji dva pojmy — orientaci a socializaci. Uvadéji,
ze oba pojmy maji podobné rysy a Ze probihaji v prvnich fazich po néstupu nového
zaméstnance. OvSem zdlraziuji, Ze mezi nimi jsou vyrazné rozdily. Z nich jmenuji

5 zasadnich:

- Orientace trva krat$i dobu, obvykle mezi prvnim a tfetim dnem po nastupu nového
pracovnika. Socializace mnohem déle.

- Do orientace je zapojeno daleko méné lidi nez do socializace. Socializace ptekracuje
hranice organizace svngjSim okolim, hierarchické hranice, funk¢ni, i hranice
mezi zamestnanci s obecnymi znalostmi a specialisty.

- Socializace znamena Sirokou Skalu zmén, kterym se novy pracovnik postupné
pfizplsobuje. Nezahrnuje vSak ty, které se tykaji orientace — informace o hodnotach
spole¢nosti, samotna pracovni aktivita, atd. Rozdil je tedy ve skute¢ném obsahu.

- Novy pracovnik véfi, Ze se rychle nauci svou novou pracovni ¢innost. Proces orientace

mu s tim pomuize. Pokud by ve spolecnosti orientace nebyla zavedena, vedlo by to
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ke stresovani pracovnika a ke Spatnému vykonu. Diky vedené orientaci prvotni stres
z neznama rychleji opadne.
- Orientace miize byt chapana jako Casové 1 vécné omezeny proces, spise tedy program
nebo udalost. Kdezto socializaci nelze ¢asove presné vymezit. [35]
S adaptaci pracovnikovi mize pomoci patron. To je sluzebn¢ starSi kolega nebo nadtizeny
pracovnik. Je to Cloveék, ktery znd Cinnosti na dané pracovni pozici a nauci je nového

zaméstnance. Zarovenl mu pomiZze se socializaci ve spolecnosti.

Po ukonceni adaptacniho procesu probéhne jeho hodnoceni. Jde o diskuzi nového
pracovnika surenym vedoucim pracovnikem. Soucdsti mlze byt 1 patron. Hodnoti
se dosavadni prace zaméstnance a zaroven on hodnoti organizaci, kolegy, vedouci, s ¢im
zatim piiSel do styku a jak je spokojen. Vzijemnd diskuze muze byt piinosna
jak pro uchazece, tak 1 pro organizaci. Soucasti mize byt i nasmérovani dalSiho postupu

pracovnika. [1]

Uspésny adaptaéni proces piinese spoleénosti spokojeného, motivovaného, loajalniho
pracovnika, ktery bude svou praci vykonavat rad a aktivné. Tim pak pfispéje k dosahovani

podnikovych cilt.
Konkrétni prinosy adaptacniho procesu jsou podle Judith Brown:

- Snizeni nakladl na uceni, protoze diky adaptaci se novy pracovnik nauci svoji praci
mnohem rychleji.

- Snizeni stresu, uzkosti z nové neznamé situace. Diky adaptaci bude pracovnik védét,
jak se v dané situaci zachovat, nebo bude védét, na koho se obratit.

- ZvySeni pocitu ocenéni zaméstnancti spolecnosti. Pracovnik bude vidét, Ze si ho
zamé&stnavatel vazi, ze mu poskytuje potfebné nastroje k GspéSnému vykondvani
pracovni ¢innosti.

- USetfeni Casu Skolitele. Pokud je adaptace spravné vedena, Setfi to ¢as na doucovani
pracovnika od jeho Skolitele i od kolegt.

- Rozvijeni realistickych ocekéavani, pozitivniho postoje a pracovniho uspokojeni
diky tomu, ze se pracovnik citi vitany, ze se bude moci pod né¢im vedenim rychle
naucit, co potiebuje. Nebude ztracet ¢as a zdroje u¢enim na vlastnich chybéch. [4]

Naopak nelispéSna adaptace miiZe mit za nasledek nespokojeného zaméstnance, ktery

v disledku mize svou praci opustit. Kvili tomu vzrostou naklady, bude totiz nutné znovu
obsadit pracovni pozici. Casopis HRM [11] uvadi, 7e primémé naklady pifi ochodu

zaméstnance tvoii cca 150 % jeho ro¢niho pifijmu. Do toho pocitaji ndklady na prozatimni
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obsazeni jeho pozice (pfescasy, doCasni pracovnici), novy nabor a zaSkoleni. Je tedy zadouci

vénovat adapta¢nimu procesu dostate¢nou pozornost.

2.5 Shrnuti

V kapitole ziskdvani a vybér pracovniki byl popsan cely proces od planovani lidskych
zdrojti, pfes jejich nabor, samotné vybérové fizeni az po adaptacni proces. Kazda z fazi
obsahovala vice ¢i mén¢ Cinnosti, které je tieba provést. V ramci planovani bylo zahrnuto
porovnani ocekdvané nabidky a poptavky po praci a stanoveni potfebnych kompetenci

na uchazece.

U naborovych cinnosti byly informace z literatury obohaceny o prizkum provedeny
autorkou prace. Jako vysledek byly uvedeny kanaly pro ziskavani pracovnikli u oslovenych
firem a porovnany s kandly, které vyuzivaji studenti pro ziskéni pracovnich zkuSenosti.
Vyhody a nevyhody vnitinich i vnéjsich zdrojii byly zpracovany do piehlednych tabulek.
Dale byla zminéna diilezitost pozice spole¢nosti jako zaméstnavatele prvni volby a pozadavky

pro uspésnou inzerci volné pracovni pozice.

V ramci vybérového fizeni byla popséna selekce Zivotopisi, vybérové testy, pohovory
a assessment centra. U poslednich dvou zminénych byl opét zpracovan piehled vyhod
anevyhod. Ovéfeni referenci jako potvrzeni zavérecného rozhodnuti o pfijeti, ¢i nepfijeti

uchazece bylo zarazeno na konec této podkapitoly.

K ziskéani pracovniki neodmyslitelné patii 1 jejich adaptace, proto v zavéru druhé kapitoly
byl velmi stru¢né¢ popsan adaptacni proces, ktery je dilezity pro ziskani loajalniho

pracovnika.
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3 MODERNI FORMY ZISKAVANI ZAMESTNANCU

V této kapitole bude zamétena pozornost na vybrané novejsi zpusoby, jak zvysit uspesnost
firmy pfi zaujeti potencidlniho zaméstnance a jak zrychlit a zkvalitnit jeho samotny vybeér.
Informace ziskané z literatury budou doplnény o vyhodnoceni Setfeni, které¢ provedla autorka

mezi studenty 1 mezi vybranymi spolecnostmi.

3.1 Trendy v naboru

Spolecnost 1 technologie se vyvijeji ohromnou rychlosti, fizeni lidskych zdroji s timto
vyvojem musi drzet krok, pokud chtéji byt ispéSni. Pravé technologie k tomu mohou vyrazné
pomoci. Pokud jde o vétsi spolecnosti, je piinosnéjsi vynalozit urCité finance k ziskani
databéaze pro fizeni lidskych zdrojii a ¢as pro prvotni zadani dat. Pii obsazovani pozice je pak
snaz$i hledat kromé externich zdroji 1 v jiz pfipravenych a zpracovanych pravé v takovéto

databazi. [25]

Je mozné se zaméfit na socialni sité€, tam pak inzerovat volné pracovni pozice
1 se prezentovat jako zaméstnavatel prvni volby. V knize Web Engineering je zformulovan
navrh na novou formu e-recruitmentu (on-line naboru). Jednou z moznosti je vyplnéni
profilu na pracovnich portalech, ale tato kniha dosla o kus dal. Chce svym navrhem zmirnit
negativni dusledek e-recruitmentu, kterym je nekontrolovatelny nartst nekvalifikovanych
uchazecl. Ve svém navrhu zpracovala propojeni databdze uchazecl se socialni siti LinkedIn,
kde uzivatelé maji vyplnény sviij profil a pisi o sob¢ blogy. Na zaklad¢ toho chce navrhovatel
odvodit osobnostni rysy Zadatell a sefadit je podle nich. Celkové bude systém hodnotit Ctyfi
oblasti na ¢iselné stupnici: vzdélani, pracovni zkuSenosti, loajalitu a osobnost. Kazdé oblasti
jsou pridéleny vahy podle pozadavkl na obsazovanou pozici. Pomoci sestavovani matic,
parovych porovnani a dal§ich metod pak systém vyhodnoti pofadi nejvhodnéjsich uchazect

pro dal$i postup ve vybérovém fizeni. [10]
Novymi zpiisoby jsou vyuziti mobilniho ndboru nebo pro tsporu Casu pouzivat video
v naboru. Tyto dvé moznosti budou rozebrany nize.

3.1.1 Mobilni nabor

V z4jmu spolecnosti je drzet krok s trendem uspéchané spolecnosti, s lidmi, ktefi nemayji
cas vysedavat doma u pocitace a pracné hledat volné pozice vhodné pravé pro né. Soucasné
nejvice pouzivanym zafizenim jsou chytré telefony s nejriiznéjSimi aplikacemi. Toto zafizeni

ma téméi kazdy Cloveék neustile u sebe a Casto ho pouziva. Firmy maji moznost upravit
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své stranky tak, aby se daly prohliZet pohodInéji na mobilnich zarizenich vcetné volnych
pracovnich pozic. DalS§i moznosti je posilat registrovanym uzivatelim informacni e-maily
o volnych mistech nebo dokonce textové zpravy. Z pruizkumu provedeného na absolventech a
studentech vyplyva, Ze az polovina uzivatelt chytrych telefonti by uvitala takovouto nabidku
zaméstnani pfimo na telefonu. Hlavnim divodem je pravé dosazitelnost takovéto informace

(totiz nedostatek Casu respondentd aktivné hledat). [25], [14]

Dalsi moznosti jsou ptimo aplikace do chytrého telefonu. V Ceské republice zatim aktivng
funguje nékolik aplikaci. Tti z nich jsou Brigady do kapsy — tato aplikace je od portalu jobs.cz
a umoznuje prehled o operativné vypsanych volnych kratkodobych piivydé€lcich. Zaroven
nabizi moznosti jako odpovédét na nabidku mailem, vyplnénim udaji, poslat Zivotopis,
¢i pfimo zavolat na pfiloZzeny kontakt. Vyhody jsou jak pro studenta — rychle se dozvi o praveé
vypsané pozici, tak pro spolecnost — rychleji ziska vétsi pocet uchazect. Dalsi aplikaci
je Monster job — zde jsou moznosti nechat si posilat nabidky na zaméstnani podle
nastaveného filtru. Také diky propojeni s Google Maps je mozné piimo v aplikaci vyhledat
lokalitu sidla spolec¢nosti. Aplikace Monster mimo to nabizi propojeni s ucty na socialnich
sitich. Posledni je Cool ajt’dk — ta je zaméfena na IT odborniky a pracuje i v off-line rezimu.

[14]

Mobilni nébor je jisté krokem dopiedu nejen v oblasti naborti. Kromé mobilnich aplikaci
nebo upravy stranek pifimo pro chytré telefony je krokem vpied i vyuzivani profilt
na socialnich sitich. Ty nelze opomenout, protoze jsou fenoménem dnes$ni doby. Pro firmy
je vhodné se do téchto aktivit co nejdiive piipojit a usSetfit tak Cas pii hledani zajemcu.
Zaroven tim rozsiii pocet potencidlnich zaméstnancti, mezi které se nabidka prace rychleji

dostane.

3.1.2 Video

Moznosti, jak vyuzit video, je vice. Napiiklad uchaze¢ miize natocit sebeprezentaci — tim,
ze vlastné predstavi to, co ma uvedeno v zZivotopise, eventualné, co by napsal do motiva¢niho
dopisu. Toto vSak pro naborového pracovnika pfili§ pfinosné neni, vyhodou je pouze to,

ze muze néco malo poznat z toho, jak se prezentuje saim uchazec.

Dal$i moznosti je vyuzit video pfimo pii pohovoru, a to on-line rozhovorem
s kandidatem. Tady jiz miZe odpovidat na kladené otdzky. OvSem to zase uSetii ¢as pouze

uchazeci, ne naborovému pracovnikovi. Pro néj je to klasicky pohovor.
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Trendem, ktery Setii Cas uchazec¢i 1 personalistovi, jsou videodotazniky. Jde o otazky
a odpovédi personalisty a uchazece. Uchaze¢ obdrzi e-mail s informacemi o videodotazniku.
Na samotné natoceni videa se muize piipravit, ovSem otazky piedem nezna. Jakmile video
spusti, uz se nemiuze vratit k zadné ze zodpovézenych otazek. Personalista tedy muze
hodnotit, jak odpoveédeél, 1 jak se fyzicky piipravil, jak reaguje na otazku poloZenou v cizim
jazyce, atd. Ochrana osobnich udaji je zajiSténa tak, Ze video nelze ulozit na Zadny jiny nosic,
nez pouze ktomu urCeny naborovy program. V tom pak také naborové video miize
personalista sdilet napiiklad s vedoucim, u kterého se pozice obsazuje, a ten pak sam
zhodnotit kandidata a pomoci pii1 vybéru uchazeci, ktefi budou pozvani na osobni pohovor.
Na strané uchazece muze dobie pusobit, Ze se spoleCnost prizpisobuje trendiim a pouziva

nove veci. [7]

Pro tucely doplnéni informaci ziskanych z literatury autorka provedla dotaznikové Setreni
mezi firmami, které se zucastnily veletrhu pracovnich prilezitosti Kontakt 2014.
Mezi otazkami, na které zastupci spolecnosti odpovidali, byla 1 otazka, zda pi1 naborovych
aktivitich pouZzivaji néjakou formu videopohovori. Vysledek je znazornén nasledujicim

grafem.

Pouzivaji firmy pri naborech video?

®Ano

Ene

Obrizek 4: Cetnost pouZiti videi pii naborovych aktivitach

Zdroj: viastni zpracovdni

Z grafu je patrné, ze vétSina spole¢nosti tuto formu naborové aktivity nevyuziva. Sedm
spolecnosti, ktere odpovedély kladne, pouzivaji pro pracovni pohovory Skype nebo jinou
formu podobné internetové komunikace. Jedna spolecnost uvedla, ze pri vybéru vhodného
kandidata pouZiva videokonferenci, coz je vyssi stupen vybérového tizeni, kdy kandidat

pies video hovoii s kolegou nebo zakaznikem z jiné pobocky nebo 1 zem¢.
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3.2 Uplatnéni talent managementu, Fizeni talentl, hledani talenta

Pod pojmem talent management si predstavuji rtizni autofi rizné definice. V podstaté

se ale shoduji na tom, ze jde o systém ziskdni, udrZzeni a rozvoje talentii. Podstatné tedy

je stanovit na zacatek, kdo je talent. Zde si kazda organizace musi sama stanovit, kdo je

pro jeji potieby talentem. Casto jsou to kli¢ovy zaméstnanci, ktefi sméfuji na vyssi

manazerské, fidici ¢i specialistické pozice. Maji mit vyrazny potencidl a chut’ k ristu.

Zaroven disponuji potfebnymi odbornymi znalostmi a dovednostmi — praveé ty si stanovuje

kazda spolecnost podle svého oboru z4jmu. [13]

Samotné urceni definice, koho spole¢nost povazuje za talent, je zdkladem pro rozvoj

zamestnance, pro naplanovani jeho vzdélavani a smétovani. Talent 1ze chapat mnoha zptlisoby

(napf. jako vrozené nadani, filozofickym pojetim, historickym vyvojem pojmu, organizacnim

pojetim, a...) Tensey [28] zformulovala tfi urovné, na kterych 1ze pojem talent definovat

v organizacich:

Talent na organizacni urovni — kdy organizace sami definuji, kdo jim piinese vétsi

piidanou hodnotu. Proto se pojeti, kdo je talentem, na organizacni Urovni li$i

podle velikosti a zaméteni spolecnosti. Dilezité je zde stanovit troveil odpovédnosti,

kterou talent ponese, v organiza¢nim kontextu.

Talent na trovni skupiny se mize rozd¢lit na:

(@)

O

Osoby s potencidlem kvedeni lidi, lidfi, nebo potencialni specialisté
s potfebnymi dovednostmi a s uménim divat se do budoucnosti.

Klicové skupiny talentii, ktefi tvoii pfiblizn¢ 2 — 5 % zaméstnancl. Byvaji
cilem headhunter. Maji znalosti klicovych procesi, know-how spolecnosti.
Core talenty tvoii zaméstnanci, ktefi vykonavaji kratkodobé zakladni
podnikové procesy. Neni slozité je nahradit, ale hledani a zauCovani nového
zaméstnance piindsi ztratu produktivity.

Periferni talenti jsou osoby, které spolupracuji s dodavateli a tietimi stranami.

Talent na individualni drovni je nékdo jedine¢ny, vy¢niva nad ostatnimi, slouzi jim

jako inspirace, kterou chtéji napodobovat. Hodnoti se jejich chovani, znalosti,

dovednosti, kompetence a dalSi klicové charakteristiky. Podle zaméfeni organizace

muze byt klicové urCité chovani, vysoky vykon nebo kombinace vysokého vykonu

s vysokym potencialem. [28]

Z praxe vyplyva, ze spolecnosti se zaméruji jiz na své ziskané zaméstnance spise nez

naty, co teprve planuji ziskat. Talenty voli spiSe ze stavajicich pracovnikii, ktefi vSak
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ve spolecnosti nejsou prilis dlouho. Podle rozhovoru s personalni feditelkou finan¢ni skupiny
Wiistenrot se talent projevi pfiblizné pul roku od nastupu do spolec¢nosti. Ve skupiné¢ maji
rozvinuty systém talent managementu do té miry, ze kandidata nominuje jeho pfimy vedouci
a kandidat musi GspéSné projit development centrem, které je zadano externi spolecnosti
a hodnoti jak externi odbornici, tak interni manazeti Wiistenrotu. Pro nominaci by mé¢l
dosahovat nadprimérnych vysledkli a ukazovat svij potencial. Po uspéSném absolvovani

nastoupi do Talent Clubu, coz je rok a ptil trvajici proces rozdéleny do ¢tyt modult. [17]

Prvni je zaméfen na sebepoznani kandidata, druhy na odbornou oblast finan¢nictvi, tieti
modul rozviji prezenta¢ni, komunikac¢ni dovednosti a tymovou praci. V rdmci ctvrtého
modulu talenti zpracuji samostatné projekty, Casto pro externi odbératele. Téma projektt
je stanoveno tak, aby bylo pro kandidaty zajimavé, bavilo je, rozvijelo jejich povédomi

1 odbornost a posunulo ¢innost skupiny. [17]

Do Talent Clubu jsou zapojeni 1 piimi vedouci kandidatt. Ti jsou o prubéhu informovéni
po ukonceni kazdého modulu. Ziroven jsou povinni poskytnout kandidatim, ktefi
pod né spadaji, odbornou radu, pomoc, urity navod. Také jsou ptizvani k planovani dalsi
kariéry talenta. Cely proces talent managementu se Wiistenrot snazi propojit s pfipravovanym

systémem naslednictvi a zajistit tak plynulé obsazovani klicovych pozic ve skuping. [17]

Hlavnimi prinosy, které uplatnéni Talent managementu jsou podle Horvathové
(2011, s. 27):
- Talentovani  zaméstnanci  prispivaji  vétsi mérou  k napliiovani  strategie
a ekonomickych cilu organizace.
- Klesaji naklady na fluktuaci a nabor novych zaméstnancii.
- Organizace se pro talenty stava vyhledavanym a atraktivnim zaméstnavatelem.
- Jsou identifikovani a udrzeni talentovani zaméstnanci.
- Planovani nastupnictvi klicovych pozic je efektivnéjsi, stejné jako zajistovani
zaméstnancii z internich zdroju a jejich motivace.
- Talentovani zaméstnanci jsou umisténi na vhodnych pozicich a jejich potencidl je lépe
VYuzit.
- Jsou minimalizovany ztraty spojené s neobsazenymi klicovymi pozicemi.
Kaur ve svém c¢lanku uvedl myslenku, ze kvalifikovani talentovani jedinci jsou cennymi
trofejemi, hlavnim zdrojem konkurencni vyhody firem. Pravé oni ovlivni, zda bude

spolecnost Uspésna, ¢i nikoli. [16] Z vySe uveden¢ho vyplyva, Ze nestaci jen talentované
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pracovniky identifikovat, coz je vSak zdkladem, ale také je udrzovat, dale rozvijet, motivovat
a jejich prinos pro organizaci co nejlépe vyuzit.

Na ovéieni mySlenky, Ze talent management spole¢nosti uplatiiuji spise jen u svych jiz
ziskanych pracovniki, byla tato otazka zarazena do jiz vySe zminéného dotaznikového Setieni

autorky. Vysledné odpovédi jsou znazornény nasledujicim grafem.

Uplatnéni talent managementu ve firmach

M ano - vnitini i vnéjSi zdroje @ ano - ale jen vnitini zdroje  kne

Obrazek 5: Uplatnéni talent managementu ve firmach

Zdroj: viastni zpracovdni

Vyse vlozeny graf potvrzuje tendenci, Ze spoleCnosti talent management uplatiiuji
v nejvetsi mife prave na stalych zaméstnancich, mezi kterymi se snazi vytipovat ty s vysokym
potencidlem a tém se dale vénovat. To do velké miry potvrzuje 1 studii provedenou
spolec¢nosti Manpower, ktera v ni mimo jiné porovnava moznosti, jak firmy v soucasné dobé
resi Spatnou obsaditelnost urcitych pracovnich pozic. Praveé vytipovani talentovanych jedinct

mezi stavajicimi pracovniky je nejcetnéjSim reSenim. [24]
3.3 Trainee programy

Ttrainee programy nabizi stale vice spole¢nosti. Casto se jedna o minimalné ro¢ni obdobi,
pi1 kterém si organizace Skoli svého pracovnika na cilenou pozici. Piedpokladaji, Ze z nich
vyroste talent Casto na urcitou manaZerskou pozici a Ze trainee program v ném probudi

loajalitu ke spolecnosti.

Prikladem je trainee program ve spolecnosti Tesco. V Tescu se trainee programy poradaji
JiZ od roku 1996. V soucasnosti diky nim spole¢nost ziskava potencialni loajalni kandidaty
pro stiedni a vy$§i management. Ucastnici se piipravuji na pozice v oddéleni marketingu,
financi, HR, komerc¢nich oddéleni 1 na provoz. Aby byli do kurzu piijati, absolvuji naro¢né
vybéroveé fizeni. To zahrnuje telefonicky pohovor, pii kterém se testuje 1 angli¢tina. Dale pak

osobni pohovor a Assessment centrum, kdy se ve skupinach plni situace z prodejny a dalsi
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praktické ukoly vCetn¢ prezentaci a komunikace v angli¢ting. Vitézny kandidat jesté absolvuje
pohovor s HR feditelem a teprve potom muze nastoupit na trainee program. Kazdy ucastnik
programu ma vlastni tréninkovy plan a pravidelné hodnoceni splnénych cilt a aktivit. V ramci
programu se uchazeCi sezndmi se vSemi castmi spolecnosti s dirazem na prodej zbozi
a spojené sluzby. Dale absolvuji kolecko po stanovistich v pobockach a zaskoli se. V dalsi
¢asti programu se zaméfi jiz na své konkrétni oddéleni a tam se uc¢i odborné praktické

dovednosti. [18]

Z vysledkll dotaznikového Setfeni provedeného autorkou na firméch, které se zucastnili
veletrhu pracovnich pfilezitosti, vyplyva, ze Trainee programy z 30 zacCastnénych nabizi 16
spolecnosti. Dal§i pak nabizeji podobné formy pod rliznymi nazvy, napi. absolventské
programy. Trainee programy jsou nejcastéji nabizeny studentim poslednich ro¢niki vysokych
nebo stiednich skol. Dllezitym aspektem je vyborna znalost ciziho jazyka, ochota a chut’ ucit

se, rozvijet se. Castou podminkou je také Zadna nebo jen nizka dosavadni praxe.

3.4 Odborné pracovni staze

Odborné pracovni staZze nabizi stile vice zaméstnavatelti. Je to vyhodné jak pro né,
tak pro studenty, stdzisty, tedy situace win-win. Zaméstnavatel diky stazi mulze ziskat
potencialniho zaméstnance, kterému nemusi zaplatit tak vysokou ¢astku, jakou by musel platit
hotovému clovéku s praxi. Zaroven si ovéri, zda se uchaze¢ na pozici hodi, ptipadné si ho
muze na danou pozici vycvicit. Pokud je stdzista pozdéji piijat na hlavni pracovni pomér,
prodlouzi se diky stdzi jeho zkuSebni doba, spole¢nost tak miize déle proverovat
jeho schopnosti a potencidl. Na druhé strané¢ stazista ziska tolik pottebnou praxi do budoucna.
Pokud bude jako stazista uspéSny, mize ziskat i nabidku na zaméstnani. Diky absolvované
stazi zna kulturu ve spolecnosti, ziska potfebné schopnosti a bude mit jistou vyhodu oproti
jinym uchazeclim, ze jiz vi, co spolecnost upfednostituje a cemu se na druhé stran¢ vyvarovat,

pokud chce uspét. [6]

Staz mlze byt jak v domdci zemi, tak zahrani¢ni. Nutno dodat, Ze zahrani¢ni staZe jsou
¢im dal vice povazovany za vyhodu pii vybérovém fizeni. Staz je kratkodobd pracovni
zkusenost. Je specificka tim, ze uc€elem je ziskani znalosti, zkuSenosti, schopnosti v praxi, a ne
dosazeni vysokych vydélkli. Nekteré staze jsou placené, jiné vibec ne. Poskytovatel staze
také musi odliSit odbornou stdz od brigddy a zaméfit se na to, aby stazista ziskal vice

zkuSenosti, a ne mu jen vypomohl s jednou konkrétni ¢innosti. [22]
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Kwvli stale se zvySujicim pozadavkiim na uchazece o zaméstnani a jejich praxi se pracovni
staZze snazi podpofit i stat a rizné neziskové organizace. StdZe jsou tedy Casto hrazeny
prostiednictvim riznych fondi, grantl nebo stipendii. Zprostiedkovanim stazi se zabyvaji
naptiklad program Erasmus, organizace IAESTE International, AIESEC, ELSA a mnoho
dalSich. Stdze vSak mohou financovat a provozovat samostatné 1 jednotlivé

spole¢nosti. [22], [27]

Casopis Journal of employment counseling [19] zhodnocoval v jednom ¢&lanku vysledky
riznych prizkumu tykajicich se pracovnich stazi studenti. Zabyval se piinosy ze stdzi
pro studenty a ¢astecné i1 pro poskytovatele stazi odpovéd'mi na otazky tykajici se rozsifeni
pracovnich pfilezitosti, realistickych ocekévani stazistl, spokojenosti se zkuSenostmi
ziskanymi na stazich a otazky ohledné vedeni staZe. Z jednotlivych oblasti autofi ¢lanku

zformulovali nasledujici zavéry:

- Rozsireni pracovnich prilezitosti pro studenty spocCivd vtom, Ze studenti, ktefi
absolvovali né¢jakou formu pracovni staze, jsou do podnikli Zadani vice nez studenti
bez zkuSenosti. Pro firmy je kromé¢ jiz mirné zkusené¢ho kandidéta zddouci, Ze studenti
jsou motivovani, jiz béhem studia chtéli ziskat zkuSenosti. Pokud je nepfijmou rovnou,
Casto je fadi prednostné do databaze uchazecu.

- Realisticka ocekavani stazisti. Prizkumy ukéazaly, ze ocekavani stazistl
a zaméstnavatelll se vyrazné liSila. Studenti asto oCekavali vice, neZ jim staz nabidla.
Problémem bylo nejcastéji Spatné pochopeni podnikové kultury spolecnosti. Student,
a 1 spokojenéjsi. Dlvodem, pro¢ byla ocekavani studentd odliSnd, je také Spatné
vymezeni oblasti stdZe, spoleCnosti totiz Casto pouzivaji nabor na staZ obecné, ale
uz nekonkretizuji ¢innosti, které student bude vykonavat.

- Spokojenost se zkuSenostmi ziskané stazi se lisi vyzkum od vyzkumu. Jednou autofti
tvrdi, Ze spokojenost roste, jindy, ze klesd. Obecn¢é se vSak shoduji na nékolika
faktorech, které spokojenost stazisti podpoii. Jsou to jasn¢ vymezené ukoly,
zkuSenosti z vice oblasti podniku, rovnocenné zachazeni se stdzistou, konzultace
a spolurozhodovani pifi vybéru néapln¢ stdze. SpoleCnosti k uspéSnym stazistim
pfispéje, pokud nejdiive dobtfe promysli, na jaké pozice, projekty stazisty chtéji a co
jim nabidnou. Teprve potom maji zacit shanét odpovidajici studenty.

- Vedeni staze. Ukazuje se, Ze je vhodné, kdyz ma stazista mentora, clovéka, ktery ho

stazi vede, pomiize mu se socializaci i s ¢innostmi, které bude vykonavat. [19]
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Autofi na zavér ¢lanku vyzdvihli nékolik bodt, které pomohou zvysit efektivnost stazi:

Aktivni uc€ast studentl v procesu a urcita svoboda pti vykonu ¢innosti,

- aktivni Ucast zaméstnavatele v procesu — nejprve stanovit kam a jaké stazisty
potiebuje, teprve pak je hledat,

- jasné ocekavani studentii — jasné ukoly, pfedem definovana naplii staze,

- zapojeni mentorl pro jednotlivé stazisty,

- vést pribézné zaznamy o stazi. Ty pak slouzi jak pribézna kontrola, zpétna vazba,

mohou pomoci odhadnout dalsi vyvoj staze. [19]

Faktory, které pfispivaji ke spokojenosti stazisty, jsou do urc¢ité miry shodné s témi, které
motivuji stadle zaméstnance. Proto staci, kdyz je firma identifikuje u jedné skupiny, ovSem
vyuziva je pak u obou. Pfispéje to ke snizeni fluktuace zaméstnancti, snizeni absenci, zvysi
se loajalita a zvedne se i dobré jméno firmy vi&i tfetim stranam. Casopis Academy
of Management Learning & Education ve svém clanku rozvedl tti faktory, které ovliviiuji
spokojenost jak stazisti, tak trvalych pracovniki:

- charakteristiky prace — dulezit¢ jsou vyznamné ukoly surCitym dopadem
na spolecnost, které pracovnik muze sam kreativné provést ucelené od zacatku
do konce, miize se s nimi tak 1épe identifikovat. Zpétnou vazbu hodnoti taktéz jako
velmi dilezity faktor.

- Pracovni prostiedi — sem autofi zaradili moznosti ke vzdélavani, k rozvoji kariéry,
podpora od vedouciho, celkova organizacni spokojenost, formalnost kultury
spolecnosti a vztahy se spolupracovniky.

- Kontextové faktory — do kontextovych faktorti se fadi flexibilita pracovni doby,
existence a vySe odmény za praci, vzdalenost od bydlisté, rodiny, pratel a s tim
souvisejici nutnost dojizdéni, ktera je hodnocena zaporné. [5]

Pomoci internetového dotazniku uréeného studentim posledniho ro¢niku fakulty

ekonomicko-spravni autorka ziskala celkové 114 odpovédi. Mezi otizkami byl i dotaz,
zda studenti béhem svého studia absolvovali néjakou formu pracovni staze. Vysledky jsou

zachyceny nasledujicim grafem.
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Cetnost absolvovanych stazi studentu
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Obrizek 6: Cetnost absolvovanych staZi studentid poslednich roéniki fakulty ekonomicko-spravni

Zdroj: viastni zpracovdni

Z grafu je vidét, ze studenti v drtivé vétSiné na stazi nikdy nebyli. Divodem miize byt
jejich nezajem, neochota pracovat vramci staZze, pokud neni placena, nebo také malé
mnozstvi prilezitosti od firem. Podle poctu absolvovanych stazi je patrné, ze vétSina studenta,
ktefi odpovédeli kladne, zazila béhem studia vice neZ jen jednu pracovni staz. Vysledek
z pruzkumu provedeného autorkou na firmach je takovy, Ze pracovni staz na Kontaktu 2014
nabizelo 20 ze 30 spoleCnosti (viz Obrazek 8: Struktura a Cetnost prilezitosti nabizené
studentiim firmami na Kontaktu 2014). Ovsem 29 firem zaroven souhlasi s tim, Ze staze jsou

velmi piinosné jak pro studenta, tak 1 pro poskytujici spole¢nost.

3.5 Odborné praxe pri studiu

Praxi pi1 studiu ziskavaji studenti ¢asto za spoluprace se Skolou. Byvaji povinné v ramci
doby vyuky. Hodné zaleZi na oboru studia. Napriklad zdravotni asistentky maji mnohem vice
praxe ve spolupraci s nemocnici, neZ ekonomicky zaméieni studenti, ti mivaji za celou dobu
studia tieba jen ti1 tydny odborné praxe. Na odborné dovednosti jsou hodné zamérena také
ucilisté, kde praxe probiha piimo vramci vyuky. Tato forma odborné praxe je zpravidla
neplacena.

I u odborné staZze je mozné vytrénovat si potencialniho zaméstnance, ktery miize nastoupit
o ukonceni studia na hlavni pracovni pomér. Ovsem u kratkodobych praxi se to stava jen

vzacné. Pro studenta je zde nevyhoda, Ze spolecnosti se nechtéji délit o své know-how

a existuje tedy zna¢na neochota vénovat se mu vice, poskytovat mu vice informaci a uéit ho.

Povinnou odbornou praxi pii studiu ze 114 studenti, ktefi vyplnili internetovy dotaznik

vytvoreny autorkou této prace, neabsolvovalo pouze 18 respondentii. Drtiva vétSina praxi
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se vSak pohybovala pouze v fadu nékolika tydna, v thrnu za stfedni 1 vysokou Skolu malo kdy

ptekrocila dobu jednoho mésice.

3.6 Brigady

Prvotadym cilem brigad je u studenta vydélat si finan¢ni prostfedky a nasledné, pokud je
to mozné, ziskat zkusSenosti z oboru studia. Pro zaméstnavatele je pfijeti brigadnikii vyhodné,
protoze pokryji vykyvy v poptavce relativné levnou pracovni silou. Takovi pracovnici jsou
najimani zpravidla na konkrétni ¢innost, tedy i jejich zaskoleni je velmi snadné. Pokud jde
o ziskané zkuSenosti a dovednosti, zalezi na tom, zda student ziskd brigadu v oboru, ktery
studuje, nebo zda je cilem jen ziskat vice finan¢nich prosttedkd. Z dotazniki vyplnénych
studenty vyplynulo, Ze 18,42 % respondentl brigadu béhem studia nemélo a z 81,58 %, ktefi
ji méli, vétSina uvedla, ze nebyla v oboru jejich studia. To odpovida tvrzeni, ze prvoradym

cilem u brigad je ziskat finan¢ni prostfedky a ne az tolik praxi.

3.7 Porovnani preferenci zaméstnavateli a student

Autorka provedla dotaznikové Setfeni mezi zaméstnavateli, ktefi se ucastnili Kontaktu
2014. Diky tomu od nich ziskala 30 vyplnénych dotaznikl. Zarovenn vytvofila internetovy
dotaznik s podobnym zaméfenim otazek i1 pro studenty posledniho ro¢niku fakulty
ekonomicko-spravni. Zde ziskala 114 odpovédi. Na nasledujicim grafu je znazornéno
porovnani odpovédi na shodnou otazku. Firem se autorka ptala, jak by setfadily zkuSenosti
cerstvych absolventli, pokud by se hlésili na volnou obsazovanou pozici. Spolecnosti
méli odhadnout, jak podle jejich subjektivniho ndzoru firmy hodnoti ziskané zkuSenosti.

Rovnéz piitazovali vahy k 7 formdm zkuSenosti.
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Obrazek 7: Porovnini dileZitosti ziskanych zkuSenosti z pohledu firem a studenti

Zdroj: viastni zpracovdni

Z grafu vyplyva, Ze v nazorech na dilezitost jednotlivych ziskanych zkuSenosti se studenti
shodli ve vsem se spolecnostmi. Doporucenim tedy je, aby se vice zamérovali na ziskani
pravé téch, kterym sami piiradili nejvyssi vahu. Nutno ovSem dodat, ze z individuélnich
rozhovoril se zastupci zucastnénych spolecnosti vyplyva, Ze pii skutecném vybérovém fizeni
mnohdy hraje nejvyssi roli to, jak uchaze¢ zaujme svym vystupovanim, svoji osobnosti spise
nez ziskanymi zkuSenostmi uvedenymi v Zivotopise. Uznavaji vsak, Ze k nim piihlizeji, spise
ale jde o to, jak je pak sam kandidat dokaze rozvést u pohovoru.

V souvislosti s piifazenymi vahami k jednotlivym zkuSenostem je vhodné zde zaradit

1 graf, ktery znazornuje, jaké prileZitosti spolecnosti, které se zucastnily Kontaktu, nabizeji

pro studenty.
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Obriazek 8: Struktura a ¢etnost piileZitosti nabizenych studentim firmami na Kontaktu 2014

Zdroj: viastni zpracovdni
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Z grafu lze vycist, ze rozmanitost nabizenych pftilezitosti pro studenty je vysoka. Kromé¢
vySe uvedeného firmy nabizeji dal§i formy absolventskych programt, pfilezitosti pracovat
rovnou na hlavni pracovni pomér a dalsi. OvSem na druhou stranu naptiklad firma Deloitte
nabizi pftilezitosti pro pfiblizné 50 studentl. Naproti tomu jiné spolecnosti piijmou tieba

jen jednoho nebo dva. Skutecny pocet ptilezitosti tedy nelze ptesné stanovit.

3.8 Shrnuti

Tteti kapitola prace se zabyvala nékterymi modernimi formami ziskavani zaméstnanct.
Mezi ty lze zatfadit vyuziti socidlnich siti, e-recruitment, mobilni nabor nebo vyuziti videa
pii vybéru vhodného uchazece. Mezi dalsi metody, které se v soucasnosti vyuzivaji stale vice,
byl zatazen talent management, trainee a dal$i absolventské programy, odborné pracovni staze

a praxe pii studiu. Stdze byly srovnany s brigadami.

Autorka v této kapitole nejvice Cerpala z odbornych Casopisii, ze zahrani¢nich zdroju
a ziskané informace obohatila o vysledky z provedeného dotaznikového Setfeni. Diky nému
také v zaveéru kapitoly provedla srovnani preferovanych zkuSenosti z pohledu zaméstnavatela

a z pohledu studentt.
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ZAVER
Cilem prace bylo analyzovat pracovni stdz ve vybrané organizaci jako jednu z forem

naboru spolecnosti na zéklad¢ teoretickych informaci z literatury a v pifipadé zjisténych

nedostatkll sestaveni ndvrhi na jejich odstranéni.

Cile bylo dosazeno rozdélenim prace do dvou celkd. V prvnim byla pozornost zaméiena
na fizeni lidskych zdrojii, jednotlivé personalni Cinnosti, analyze ziskdvani a pfijimani
zaméstnancli véetné stale castéji vyuzivanych modernich metod. Informace ziskané
z literatury autorka obohatila o provedené dotaznikové Setfeni, jehoz vysledky promitla

do jednotlivych ¢asti.

V druhé casti probehlo seznameni s historii, zdkladnimi hodnotami spole¢nosti Holcim
(Cesko) a s jednotlivymi personalnimi &innostmi, které v organizaci probihaji v ramci Fizeni
lidskych zdrojii. Samotny popis pracovni staze ve spole¢nosti Holcim byl postupné popisovan
ve fazich piipravna, realiza¢ni a ukonCovaci. Autorka popsala aktivity spojené se stanovenim

cilti staze, s vybérem stazistl, s jejich pracovni naplni i s ukon¢enim staze.

Hodnoceni efektivnosti pracovni stdze v Holcimu bylo provedeno pomoci nékolika
vybranych méfitek zminénych v teoretické €asti v rdmci popisu personalniho controllingu.
Efektivnost byla hodnocena z pohledu splnéni zadanych cilli stdze a to hlavné v oblasti uspory
nakladii pfi ziskani stalého pracovnika zftady stazisth a zhlediska prodlouzeni stézi

na nékterych oddélenich. Zminéno je i splnéni dalSich konkrétné stanovenych cilt.

Autorka stdz hodnoti velice pozitivné jako piilezitost pro studenty ziskat cenénou praxi
1jako ptfinos pro spolecnost. Toto hodnoceni je podlozeno poznatky uvedenymi v Casti,
ve které hodnoti efektivnost staze. Ocekavani od staze bylo naplnéno jak z pohledu studentt,
tak 1 z pohledu spolecnosti. VSem riziklim, kterd byla identifikovana pfi pfipravé stdze,
dokazala spolecnost predejit. I pies to se autorce podafilo vytvofit nékolik navrhii

na vylepSeni a zpestieni staze.

Prvnim doporucenim bylo rozsifit inzerci stdZze 1 na dal$i vysoké Skoly prostfednictvim
zvanych ptrednések, ptipadovych studii ¢i workshopti. Druhé doporuceni se tykalo lepsi
informovanosti vedoucich oddéleni o ptinosech stazistd, ¢imz by se podpotila jejich podpora
stazi. Treti doporuceni se tykd v€asného urceni presnych dat spole¢nych aktivit pro vSechny
stazisty a tim pak zajisténi vy$§i ucasti na téchto akcich. Ctvrté doporuéeni spoliva
v diverzifikaci pracovni doby stazistll na jednotlivych oddélenich podle pozadavkii vedoucich

a s tim spojené odménovani podle odpracované doby. Paté doporuceni bylo sestavit formular,
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do kterého se jiz pfi vybérovém fizeni zaznamena ocekavani kandidata od pracovni staze.
To pak muze piispét k jeho vyssi spokojenosti i k porovnani oéekavaného s naplnénym. Dalsi
navrh na zpestieni stdze spocival ve vyzkousSeni si ¢innosti i na jinych oddélenich, nez jsou
stazistova matetska. S tim souvisi posledni doporuceni, ve kterém autorka navrhuje zadat
stazistim spolecny n¢kolikadenni projekt, na kterém se nauci spolupracovat v tymu a ziskaji

povédomi i o ¢innostech, které vykonavaji ostatni stazisté.

Cil prace byl splnén. Na zdkladé¢ odborné literatury a poskytnutych informaci byla
provedena analyza pracovni staze ve spole¢nosti Holcim (Cesko). V celém projektu pracovni
staze nebyly nalezeny vyrazné nedostatky, pfesto autorka vytvofila nékolik doporuceni, které

by staZ mohly vylepsit, obohatit a zatraktivnit pro dalsi zdjemce.
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