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Seznam pouzitych zkratek a symbol

v

CR
ERP

HR

CVv

Ceska republika

Enterprise Resource Planing (Celopodnikovy informacni systém)
Human resources (Lidské zdroje)

Informacéni technologie

Cirirculum Vitae (Zivotopis)



Uvod

Cilem této prace je zhodnotit sou€asny trend elektronizace ruznych procesu
z hlediska naboru novych zaméstnancu. Nize je tedy popsan cely proces jak
z teoretického hlediska, tak i z praktického a to od chvile, kdy uchazeC zaSle své
udaje a prihlasi se tak o praci v nékteré spole¢nosti, az do chvile, kdy je uchazec
vybran a obsazen na dané pracovni misto. S touto posledni fazi pomérné uzce
souvisi pojem adaptace daného jedince na urcCité pracovni misto a do urcitého

kolektivu zaméstnancu.

V této praci je zachycen cely proces jak z hlediska podnikl, tak i z hlediska
uchazec€u. To znamena, Ze jak v teoretické, tak i praktické Casti je nahlizeno na
tuto problematiku z obou pohledli. Jsou zde na nékolika mistech vypsany, co
jednotlivé €innosti pfinasi podnikim &i uchazecum.

V této praci je tedy popsan cely proces naboru z pohledu kniznich a webovych
zdroju. Dale je zde také definovano, jak lze pomoci rlznych systém( fidit
personalni zalezitosti elektronicky. To znamena, Ze jsou zde pfedstaveny nékteré
celopodnikové systémy, které jsou vpraxi bézné vyuzivany Kk vedeni

a zpracovavani informaci v ramci celého podniku.

Na tuto Cast pak navazuje kapitola, ktera se zabyva moznostmi elektronizace
naborového procesu. Jsou zde pfedstaveny jednotlivé faze ndboru se zaméfenim
na moznosti jejich elektronizace. Tyto informace jsou rozSifeny o vyhody

a nevyhody, které tato elektronizace pfinasi.

Posledni Cast této prace je zaméfena primarné na pohled z praxe. To znamena,
Ze byl proveden rozhovor s personalistou, respektive naborafem. Mimo to byl
proveden prizkum, do kterého byli zafazeni vramci respondentl uchazedi
0 zaméstnani. To znamena, Ze v této Casti je mozné nalézt, jak to v nékterych
nejmenovanych spole¢nostech funguje, pfipadné jaké se planuji zmény ¢i vyvoj
procesu Vv danych spolecnostech. Z hlediska uchazeCl je tato prace spiSe
zamérena na to, co jim pfinasi jednotlivé formy naborovych procesu, pfipadné jaké

¢innosti spojené s naborem pokladaji za pfinosné pro firmy.



1 Charakteristika naborového procesu z teoretického hlediska

Personalni rizeni

V dnesSni dobé musi i oblast personalistiky vyuzivat marketing ke svym €innostem.
Je totiZz nezbytné, aby tyto marketingové aktivity pfesvédcily manazery o tom, Ze je
tfeba vyuzivat personalnich sluzeb. Slouzi také k naldkani potencialnich

zakaznikl, respektive potencialnich zaméstnanct (Koubek, 2010).

Personalistika, neboli personalni fizeni, vyuziva marketingu ve vice fazich svych
¢innosti. Nejprve je napfiklad nutné provést prizkum trhu, v tomto pfipadé trhu
prace. Timto prlizkumem muze HR oddéleni definovat &i potvrdit dané firmé co
zakaznici, respektive zaméstnanci chtéji. DalSim pfikladem muaze byt propagace
samotného personalniho oddéleni napfiklad formou rdznych brozurek, Cdi
prezentaci (Koubek, 2010).

Personalni fizeni, respektive Fizeni lidskych zdroju, se zacalo objevovat jiz pred
druhou svétovou valkou a to nejvice v podnicich, které chtély ovladnout vétsi podil
trhu (Koubek, 2007). Jednou z moznosti, jak tohoto cile dosahnout, bylo formovani
kvalifikovaného personalu, kterému se vénovala dostate¢na pozornost a to nejen

ve fazi vybéru, ale také ve fazi péce o jiz stavajici personal.
Mezi hlavni ¢innosti personalniho fizeni patfi:

e Zdravi, bezpec€nost a sluzby pro zaméstnance.

e Zaméstnaneckeé vztahy.

e Odménovani zaméstnancu.

¢ Rozvoj zaméstnancu.

e Dodrzovani zakonU v oblasti pracovné pravnich vztah(.

e Nabor zaméstnancu.

e Personalni informacni systém.

e Ukoncovani pracovnich pomérd.



Tato prace je zaméfena na nabor, respektive vybér potencialnich zaméstnancu
z uchazec, ktefi se nam jiz do podniku pfihlasili. Proto je v této diplomové praci
blize popsana jedna z hlavnich Cinnosti personalniho fizeni. Touto Cinnosti je

zabezpeceni pracovnich zdroju.

Proces ziskavani a nasledného vybéru potfebnych lidskych zdroji ma Ctyfi faze.
V prvnim pfipadé je nutné spravné definovat pracovni pozici a nutnou kvalifikaci
potfebnou pro obsazeni této pozice. Ve druhé fazi je tfeba "rozhodit sité" a nalakat
potencialni zajemce o tuto pracovni pozici v podniku. Ve tfeti fazi je samotny vybér
z uchazecu, ktefi se riznymi formami pfihlasi (Armstrong, 1999). A v posledni fazi
je zahrnut proces zapracovani uspésnych uchazecl. Nelze Fici, ktera z téchto fazi
provedeny, jelikoz pravé tento proces by mél zajistit UspéSnost podniku
v budoucich obdobich. Zamérem kazdé spoleCnosti, ktera tento proces provadi je,
Zaroven vsSak by méla byt kvalita, respektive kvalifikace téchto uchazecul, co
nejvyssi alesponn tak, aby splnila pozadavky tohoto pracovniho mista.

V nasledujicim textu jsou tyto jednotlivé faze blize rozvedeny.

1.1 Faze specifikace pracovniho mista

Faze specifikace pracovniho mista a potfebné kvalifikace pro jeji obsazeni je prvni
Casti procesu ziskavani a vybéru novych pracovnikl. V této fazi je nutné provérit,
jestli je opravdu tieba toto misto obsazovat, jestli je nezbytné zaméstnat dalSiho
pracovnika, nebo jestli nelze tyto ukoly zaclenit do zodpovédnosti jinych
zaméstnancu. Je také nutné zvazit, jaky typ pracovné pravniho vztahu bude treba.
Mohou to byt Cinnosti, které mohou vykonavat pracovnici na néktery typ pracovni
dohody, pfipadné mohou byt tyto €innosti vykonany v ramci pres€asovych praci.
V této fazi by se mél provést popis funkéniho mista, které se bude obsazovat,
v€etné specifikace v8ech pozadavku, které budou vyzadovany od nového
zaméstnance (Kocianova, 2010). Tento popis pracovni pozice bude nasledovné
slouzit mimo jiné i pro definici, jak kvalifikovaného zaméstnance firma vlastné
hleda.



1.2 Faze ziskavani pracovniku

V druhé fazi naborového procesu se podnik zaméfi na samotné osloveni a ziskani
uchaze€l o toto pracovni misto. V této €asti procesu by mélo dojit k prizkumu

moznych zdroju lidského kapitalu. V zasadé se nabizi dvé varianty.

Prvni je, ze vyuzije nékterého stavajiciho zaméstnance zjiné pozice, €i vyuzije
vracejiciho se zaméstnance napriklad po rodiCovské dovolené. Tato varianta
vybirani z vlastnich zdroji ma své vyhody ale i nevyhody. Vyhodou jsou napfiklad
niz§i naklady na zjistovani potfebnych informaci o tomto uchazeci a také na
zaclenéni do nového oddéleni potazmo podniku. Nevyhodou muze byt omezeny
vybér, ze kterého muize firma vybirat, pfipadné nutnost obsazeni jiného
pracovniho mista, které se uvolni v disledku pfestupu tohoto zaméstnance
(Koubek, 2007).

Druhou variantou je ziskavani zaméstnancui z vnéjSich zdroju. Mezi vyhody tohoto
typu patfi, Ze novy zaméstnanec muze vnést novy pohled na soucasné postupy
a procesy na tomto pracovnim misté, coz mlze vést k vySSi efektivité plnéni
ukold. Mimo to je vtomto pfipadé daleko vy$Si poCet moznych uchazecu,
z kterych je mozné si vybirat. Mezi nevyhody mohou patfit vy$Si naklady na
osloveni a ziskani informaci od uchazecu, pfipadné nasledné delSi zaclenovani do
tyml, kde mohou vznikat problémy a konflikty se stavajicimi zaméstnanci
(Koubek, 2007).

V této fazi se také musi vhodné specifikovat samotné pracovni misto formou
néjakého typu inzerce, v némz by urcité nemély chybét ani podminky, které s timto
pracovnim mistem souvisi. Coz znamena, Ze by mély byt zvoleny spravné kanaly
pro osloveni a nalakani uchazecl o zaméstnani. V samotnych inzeratech by mélo
byt spravné specifikovano, jaké vSechny dokumenty je tfeba dorucit do tohoto

podniku k posouzeni vhodnosti kandidata.

Samotné inzerovani nabidek prace si mize zajiStovat podnik sam, coz mu pfinese
lepSi nahled do tohoto procesu. Nebo je mozné vyuZzit sluzeb nékteré personalni
agentury, kterd vypomuze s celou agendou osloveni potencionalnich uchazec
a nasledné zaijisti shromazdéni vSech potfebnych informaci. Popfipadé muize
provést néjaky hruby predvybér, dle zaslanych dokumentlli od uchazecl

s prihlédnutim k samotné specifikaci pracovni pozice.
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Pro ziskani zaméstnanci muize podnik vyuzit nékolik forem. Za prvé osobnim
oslovenim potencialnich zaméstnancl, jak tomu byva nejCastéji u ziskavani
pracovniki na  délnické profese. Prfikladem muUze byt poradani
zaméstnavatelskych veletrhd, €i pfimo naborovych akci. Nebo se uchazeci hlasi
sami napfiklad z divodl doporuc€eni od stavajiciho zaméstnance tohoto podniku,

¢i na doporuceni ufada prace.

Dalsi variantou, kterou podnik muze vyuzit pro osloveni potencialnich
zaméstnancul, je vyuziti elektronickych zafizeni. Napfiklad pomoci webovych
portald nabizejicich pracovni pozice, ¢i pfimo pomoci vlastnich stranek, nebo
dokonce pomoci socialnich siti. Tato varianta je ve vétSi mife vyuzivana pro

osloveni potencialnich uchazecu na technicko-hospodaiské pracovni pozice.

VySe uvedené informace o0 moznostech osloveni uchaze€u potvrzuje
také prlizkum provedeny spole¢nosti TREXIMA spol. s r.0. Informace o variantach
oslovovani potencialnich uchaze€l je mozné nalézt na nize uvedeném
obrazku €. 1. Do tohoto prlizkumu se =zapojilo 266 respondentd. Témito
respondenty byli HR manazefi zruznych firem vriznych oblastech. Tento

prizkum byl proveden v unoru 2014.

Kanaly vyuzivané k naboru zaméstnancu
% firem, které dany kanal pouzivaji

# Pro nabor dé&lnickych profesi
@ Pro nabor specialistd, manazera, THP

Doporuéeni viastnich zaméstnanca ﬁ 95 %

|- ] 98 %

Zivotopisy zajemed, ktefi se hlasi — 96 %
sami i 92 %

Viastni webové stranky 1 63

%
|’ | 7%

Pracovni webové portaly ﬁ 50 % 1 759%

. I 45 %
Spoluprace se $kolami 48%

Spolupréce s personainimi NN 34 %

agenturami e 55 %

o 32%
Inzerce v tisku EG o%

art o 7 %
Socialni sité 279%

> E 12%
Jine T 1%

Zdroj: HR Monitor, TREXIMA, spol. s r.o. (2014), N=266

Obr. 1 - Kanaly vyuzivané k naboru zaméstnancu
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1.3 Faze vybéru pracovnik

Poté co personalni utvar shromazdi veSkeré dokumenty, které jsou potfebné
k vybéru vhodného kandidata, probiha predbézny vybér. Jak jiz bylo vyse
napsano, tento predbézny vybér za podnik mlze udélat zprostiedkovatel neboli

personalni agentura.

V tomto prfedvybéru se porovnaji zaslané dokumenty, jako jsou napfiklad
Zivotopisy, s popisem pracovniho mista. Tyto dokumenty mohou byt zaslané
v elektronické formé, Ci v tisténé (pfipadné psané) podobé. Pokud se uchazel
hlasi na délnickou pozici, Ize oCekavat, ze s velkou pravdépodobnosti zasle pouze
Zivotopis bez motivacniho dopisu. V dnesni dobé neni ovSem ani vyjimkou, Ze
motivacni dopis nepfiloZi k Zivotopisu ani uchaze€i o technicko-hospodaFskou
pozici, coz také vyplyva z nize uvedeného grafu na obrazku €. 2. Z tohoto grafu
vyplyva, Ze pouze 2 % uchazeCu o délnickou pozici pfiloZi ke svému Zivotopisu

motivacni dopis témér vzdy. U pozic technicko-hospodarskych uz je to 14 %.

Jak €asto pfikladaji uchazeci motivacni dopis k CV?

M \Vidy nebo téméf vidy W Casto W Obéas @ Vyjimedné M Nikdy

Specialiste, manaZefi, THP

Délnicke profese

0 % 20% 40 % B0 % 80%  100%

Zdmj: HR Monitor, TREXIMA, spol. 5 ro. [2014), N=266

Obr. 2 - Motivaéni dopis jako priloha k CV
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Motivacni dopis slouzi hlavné k tomu, aby zaujal personalistu, pfipadné odlisil
daného uchazece od ostatnich. Jednim z hlavnich ukolt motiva¢nich dopisu je to,
Ze by v ném mélo byt jasné prezentovano, pro¢ se uchaze¢ o dané misto zajima,
pfipadné jaky ma vztah k firmé (Kocianova, 2010). Mély by zde byt také
vypichnuty nejvétsi pfednosti a uspéchy daného uchazece s tim, pro¢ pravé on je

pro danou pozici idealni a pro¢ by ho firma méla chtit vybrat.

Ve fazi predvybéru se nabizi déleni pouze na dvé skupiny uchazecu. Ti co spliuji
pozadavky na toto pracovni misto, Cili vhodni uchazeci, a samoziejmé ti co tyto
pozadavky nesplnili, tudiz nevhodni (Sinkyf, 2012). Nevhodnym uchaze&im
se zaSle dékovny dopis sinformaci o tom, Ze nebyli vybrani. Dokumenty
neuspésnych uchazec€l se zasilaji zpét, nebo se ni¢i. Vhodni uchazedi postupuji
do dalSiho kola vybérového fizeni, které mize probihat jednou z vice moznych

variant, a méli by byt o tom taktéz informovani.

Po prfedvybérové Casti muze jesté nasledovat zkoumani referenci uchazecu. Tyto
reference je vhodné brat s urcitou rezervou. Je totiz mozné, ze dany uchaze¢ mél
pravé na své minulé pozici néjaky problém se svym nadfizenym, a proto pravée
chce zménit své pracovni misto. Ten, kdo tyto reference kontroluje, by se nemél
tazat, jestli je dany uchazeC schopny zastavat povinnosti obsazované pozice, ale
meél by se zaméfit pouze na uspéchy ¢i neuspéchy tohoto uchazeCe na

predchozich pracovnich pozicich (Dale, 2006).

Tab. 1 - Role kontaktu na referenéni osobu pfi naboru

12 % 13 %
50 % 35%
28 % 43 %
10 % 9%

100 % 100 %

Zdroj: HR Monitor, TREXIMA, spol. s.r.o. (2014)
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Ve vySe uvedené tabulce €. 1 je vidét, Ze personalisté davaji vétsi dlraz na
reference pfi naboru na technicko-hospodaiské pozice. Naopak u délnickych
pracovnich pozic je kontakt na referencni osobu témér nedulezity. S timto faktem
také souvisi i to, Ze kontakt na referenéni osobu daleko Castéji prikladaji do svého
Zivotopisu uchazeci hlasici se pravé na mista technicko-hospodarska. KdeZzto
uchaze€i o délnické pozice tyto kontakty témeér vibec neposkytuji. Kdyz ale
personalisté tyto kontaktni udaje dostanou, tak téméf vzdy si reference uchazec

oveéruji. Coz vyplyva z nize uvedeného grafu na obrazku ¢. 3.

Ovérujete si poskytnuté reference?

9% 19
Ano, vzdy
35%
Obcas
24 %

Vétsinou ano
31%

Zdroj: HR Monitor, TREXIMA, spol. s r.o. (2014), N=266

Obr. 3 - Mira ovérovani referenci

Toto ovérovani je dulezité i proto, Zze se mohou objevit rozdily v tom, co kandidat
napiSe do svého zivotopisu a realitou. Zkoumanim a provéfovani referenci Ize totiz
uSetfit Cas i naklady na zbyte¢né pohovory s timto kandidatem napfiklad z divodu

nedostatecné kvalifikace.

Po fazi predvybéru a zkoumani referenci, kdy je seznam uchazecl uz pomérné
zredukovan pouze na uchazece, ktefi spliuji zakladni pozadavky dané pracovni
pozice, se nejCastéji pfistupuje uz pfimo k osobnimu kontaktu s uchazeem
formou néjakého typu vybérového pohovoru. To znamena, ze pokud neni
nalezen zadny vyznamny rozpor v referencich kandidata, tak se pfistoupi
k pozvani téchto uchazecu k samotnym pohovoriim. Tyto pohovory se mohou

rozdélovat dle poctu ucastniku:
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Pohovor typu 1+1

o P¥i tomto typu pohovoru sedi pfed uchazeCem pouze jeden Clovék

z podniku. NejCastéji to byva personalista, nebo pfimy nadfizeny
daného pracovniho mista, které ma byt obsazeno. Pokud tento
pohovor povede personalista, pljde o pohovor, pfi kterém bude
hlavnim tématem doplnéni informaci o uchazedi. V pfipadé, Ze bude
timto tazatelem nadfizeny dané pozice, puljde spiSe o misto,
u kterého neni vyzadovana tak vysoka kvalifikace, a tudiz ji muze
obsadit vedouci dle vlastniho usudku (Koubek, 2010).

Pohovor pred komisi

o Pohovor tohoto typu se vyuziva prioritné pro obsazovani

Vv,

stresujici nez pohovor typu 1+1. P¥i této varianté pohovoru pied
uchazeCem sedi vice lidi najednou, ktefi jsou nejCastéji v poctu 3-4
osob. Témito osobami vétSinou byva pfimy nadfizeny daného
pracovniho mista, personalista, pfipadné psycholog, ¢len
odborového svazu, pfipadné zastupce budoucich spolupracovniku
(Koubek, 2010).

Postupny pohovor

o Tento typ pohovoru je propojenim pfedchozich typl. Jedna se

o posloupnost nékolika pohovora typu 1+1 s rliznymi lidmi na strané
tazatel(. Z tohoto typu pohovoru se pfFili§ nevytraci objektivnost,
své spontanni odpovédi v prabéhu téchto pohovorl poupravit
(Koubek, 2010).

Hromadny pohovor

o Jedna se o typ pohovoru, kdy jeden tazatel, ¢i skupina tazatell, vede

pohovor se skupinou uchaze€u. Tato varianta ma své vyhody
a samoziejmé i nevyhody. Hlavni vyhodou je, Ze na prvni pohled Ize

zjistit, jaké role kazdy z uchaze€l zaujima ve skuping. OvSem to
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muZze byt i nevyhodou, jelikoZ néktefi uchazeci mohou tak jednoduse

uniknout pozornosti tazatelll (Koubek, 2010).
Pohovory se mohou také ¢lenit dle struktury, jakou jsou vedeny:
e Tradi€ni vybérovy pohovor

o Tento standardni rozhovor byva poskladan z nékolika zabéhlych
bodu, jako je definovani ucelu schuzky, respektive definice pracovni
pozice, ktera je vpohovoru feSena. Nasleduje rozhovor
na odlehceni, po kterém tazatel predstavi jeho podnik. Poté se jiz
otazky zaméruji na zjisStovani informaci o uchazeci, v€etné mozného
kratkého rozhovoru v cizim jazyce, ktery by mél odhalit jak je na tom
uchaze€ s jazykovou vybavenosti. Jakmile je tazatel seznamen se
vSemi vlastnostmi ¢&i informacemi o uchazec€i, tak by mél popsat
samotné naroky a potfebné charakteristiky daného pracovniho
mista. V zavéru rozhovoru by mél uchaze¢ dostat prostor na vlastni
dotazy, po kterych nasleduje podékovani uchazedi s informaci, kdy
ajak mu bude sdélen vysledek ztohoto pohovoru (Kocianova,
2010).

¢ Rozhovor zaméreny na chovani uchazece

o Pfi tomto typu pohovoru se tazatel zaméfuje hlavné na chovani
uchazeCe. Ktomu samoziejmé sméfuji i samotné otazky. Nejsou
totiz pokladany dotazy typu, co uchazeC délal ¢i co dokazal, ale
spiSe se tazatel pta, jak by se zachoval v urcité situaci, ¢i dokonce
jak se jiz v takové situaci zachoval v minulosti. Tento typ pohovoru
umoznuje posoudit socialni dovednosti daného uchazece
(Kocianova, 2010).

e Multimodalni vybérovy rozhovor

o Tento typ rozhovoru je uréitou kombinaci dvou pfedchozich typu
pohovoru. To znamena, Zze ma podobnou strukturu jako tradicni
pohovor, ovSem jsou v ném zahrnuty i ¢asti behavioralni. V téchto
Castech se posuzuje chovani uchazece na zakladé otazek, které se

vztahuji k Zivotopisu uchazece (Kocianova, 2010).
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Vybérovy rozhovor dle kompetenci

o V prvnim pfipadé je vhodné definovat, co jsou to kompetence. Jsou

to vlastnosti ¢lovéka, které jsou potfebné pro dosazZeni potfebnych
vysledkd na daném pracovnim misté. Pohovor tohoto typu je svym
prubéhem, a otazkami v ném vyuzivanych, vhodny k ovéfeni zda ma
uchazec ty vlastnosti, které jsou pro toto pracovni misto potiebné.
Pfi tomto pohovoru bude tazatel bud navozovat situaci, kterou chce
ovefit, pfipadné bude davat dotazy, na které bude muset uchazec€
odpovédét s vyuzitim svych dfivéjSich pracovnich zkuSenosti. Tento
typ pohovoru je velmi naroCny pro vSechny ucastniky a to i proto, ze
tazatel musi mimo jiné velmi dobfe naslouchat a analyzovat

odpovédi daného uchazecCe (Kocianova, 2010).

Stresovy vybérovy rozhovor

o Tento typ pohovoru je ur€eny hlavné pro vybér na pracovni pozici,

kde se predpoklada Casty vyskyt stresovych situaci. Tomu odpovida
i samotny prubéh tohoto pohovoru. Duraz je kladen na vytvareni
stresu u uchazeCe a analyzovani jeho reakci. Napfiklad se vyuziva
kontrastnich situaci, kdy se uchazec citi v pfevaze oproti tazatelim,
Ci tazateli, a situaci, kdy je uchaze¢ pod silnym tlakem (Kocianova,
2010).

Pohovor zaméreny na vykon uchazece

o Pohovor tohoto typu se zamérfuje prioritné na vykony uchazece

v jeho pFedchazejicich zaméstnanich. Pfi tomto pohovoru se

vroas

které jsou narokovany na obsazovanou pracovni pozici (Kocianova,
2010).

Pri vSech téchto pohovorech se personalisté nejvice soustfeduji na odhaleni
vlastnosti jako je komunikativnost, tymova spoluprace ¢&i flexibilita. V nize
uvedeném grafu z obrazku €. 4 je mozné nalézt vysledky prizkumu zobrazujici,
jaké vlastnosti preferuji spoleCnosti pfi vybéru uchazeCll na technicko-

hospodarska mista v oblasti financi a ucetnictvi. Tento prlizkum byl proveden
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spole¢nosti Robert Half International Inc. — Accountemps a zucastnilo se ho vice

jak 2 100 respondentl (Robert Half International Inc. — Accountemps, 2013).

Preferované schopnosti pfi naboru zaméstnanct do
1% finan€ni oblasti

H Zakladni ekonomické znalosti
¥ Informacni technologie

M Komunika¢ni dovednosti

H Schopnosti vedeni lidi

i Orientace na zakaznika

i Bez odpoveédi

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dat z prizkumu spole¢nosti Robert Half International

Inc. — Accountemps, 2013
Obr. 4 - Preferované schopnosti pfi naboru zaméstnanc

Z tohoto grafu vyplyva, Ze nejvice se lidé zodpovédni za nabor pro financni oblast
zajimaji o zakladni ekonomické znalosti. lhned na to je pro né dulezita znalost
informacCnich systému. Prvni trojku dovednosti potom uzaviraji komunikaéni

dovednosti.

Po fazi vybérovych pohovor( a jejich zhodnoceni, které zredukuje pocet uchazecu
vhodnych na obsazeni této pracovni pozice, nasleduje faze testovani uchazecu.
Toto testovani mize mit vice podob. Je vzdy nutné zvazit, jaky typ testd je vhodné
pouzit pro danou pracovni pozici. Napfiklad pro obsazeni volného mista na pozici
fidi¢e nakladniho automobilu bude vhodné otestovat jeho praktické dovednosti

tfeba v kombinaci s testy osobnosti.

Pro testovani uchazecu vyuziva 69% HR manazeru testy jazykovych dovednosti,
coz vypliva z prizkumu spole¢nosti TREXIMA spol. s r.0. Naopak jak je vidét
v nize uvedeném grafu na obrazku €. 5, tak nejmensi zastoupeni, z téch co jsou

zde uvedeny, ma grafologicky rozbor.
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Specialni metody vybéru novych pracovniku
% firem, které danou metodu pouzivaji

Jazykoveé testy 69 %

Testy osobnosti 33%

Testy inteligence 21%

1l

Testy zruénosti 20%

Assesment centra i 15%

Odborné testy/prakticka 1%
zkouska

Barvocit u 6%

Grafologicky rozbor u 2%

Jiné metody vybéru ' 28 %

Zdroj: HR Monitor, TREXIMA, spol. s r.o. (2014), N=266

Obr. 5 - Testovani uchazecu

v

Ve vySe uvedeném obrazku & 5 je graficky znazornéno zastoupeni téch

nejpodstatnéjSich metod pouzivanych personalisty k vybéru budoucich

zaméstnancu. Tyto metody Ize blize specifikovat takto:

Jak |ze ve vySe uvedeném grafu vidét, tak nejvice zastoupené je testovani
jazykovych dovednosti. Tyto jazykové testy mohou byt zahrnuty jiz do
pohovoru, v ramci kterého napfiklad tazatel plynule pfejde do ciziho jazyka
a pokracuje v samotném pohovoru. Pfipadné toto testovani probiha tak, ze
je uchazeci predlozZen test, ktery musi vyplnit a dle kterého se urcuje, jestli
ma tento uchazecC urcitou uroven jazykové vybavenosti, ktera je potfebna
pro dané misto. Jazykovy test Ize zahrnout do skupiny testd schopnosti

uchazede.

Test schopnosti mize byt jedna z dalSich metod, jak provéfit vybirané
uchaze€e o praci. Mezi nejznaméjsi testy dovednosti se mlze zaradit
napfiklad test psani vS8emi deseti prsty, pfipadné test manualni zru¢nosti.
Test zruCnosti je nejvhodnéjSi pouzit v pfipadé obsazovani délnickych
pozic. V tomto pfipadé je uchaze¢ vyzvan, aby napfiklad v simulovanych
podminkach splinil urcity ukol, ktery by vykonaval na dané pozici. Pfikladem

muze byt tfeba né&jaka montaz jednoho dilu do kompletu, nebo vypracovani
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néjaké prace na pocitaci. V pfipadé technicko-hospodarskych pozic maze
toto testovani probihat formou hrané scénky, kdy uchaze¢ musi zaujmout
roli, ve které by vystupoval v ramci nabizené pracovni pozice. V pfipadé
tohoto typu testu je dulezité, aby alespori pocCatek této scénky zacinal
stejné vdem uchaze&lm. Vyvoj mlze byt poté jiny, Ize ofekavat vzhledem

k rdznym reakcim jednotlivych uchaze¢l (Dale, 2006).

DalSim typem je testovani osobnosti. Tento typ testu se zaobira spiSe
psychologickymi vlastnostmi uchazece. Jeho zakladni problém je ten, Ze je
tfeba zkuSeného tazatele, respektive psychologa, ktery umi interpretovat
otazky a zanalyzovat nasledné odpovédi uchazecu. Ne vzdy je tento test
nutny a vhodny kvybéru pracovnikl, jelikoz je zde velké riziko
subjektivniho hodnoceni danych uchazecl hodnotitelem. Na druhou stranu
v nékterych pfipadech pomoci tohoto testu Ize zjistit, jestli se dany uchaze¢
pro urc€itou praci hodi, Ci nikoli. Tyto testy totizZ na uchazece prozradi, jakou

ma povahu, pfipadné jaké hodnoty jsou pro néj dulezité (Koubek, 2007).

Testy inteligence jsou pomérné oblibené, jelikoz jejich vysledky mohou
ukazat rozdily mezi jednotlivymi uchazeci a to hned v nékolika pohledech.
Tyto testy jsou tvofeny vice oblastmi, do kterych patfi matematické
a verbalni dovednosti, logické uvaZovani, pfipadné pamét (SikyF, 2012).
V tomto pfipadé je ovSem nutné zvazit, jestli je tento typ testovani
adekvatni pro danou pracovni pozici. U nékterych délnickych pozic neni
totiz prioritni, jaké ma zaméstnanec verbalni dovednosti €i jaké ma logické

uvazovani.

VSechny pfedchozi testy probihaji vétSinou pouze individualné
s jednotlivymi uchazeli. Mezi dalSi takové testy, ackoliv uz jen spiSe
okrajové vyuzivané, patfi napfiklad testy na drogy, polygraf, ¢i test
grafologie (Koubek, 2010).

o Polygraf neboli detektor 1zi, je typ testovani pouzivany hlavné
v zahrani€i obzvlasté tedy ve Spojenych Statech Americkych. Pouziti
tohoto testovani k vybéru zaméstnancl je ovSem vyuzivan hlavné
pro obsazovani volnych pozic bezpecnostnich slozek (Koubek,
2010)
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o Test grafologie by bylo mozné zahrnout do testovani osobnosti,
jelikoz pravé ze stylu pisma jsou zkuSeni grafologové schopni vycist

zakladni osobnostni stranky daného uchazece (Armstrong, 1999).

e Do popfedi se v posledni dobé dostavaji hlavné skupinové testy, kdy je
posuzovano zaroven vice uchaze€u najednou. Tyto testy mohou probihat
vice zpusoby. Jednim znich muze byt, Ze vSichni ucastnici maiji
individualné zadany ukol, ktery musi se skupinou projednat, pfipadné jim
své vysledky, jak by tento ukol FeSili, prezentovat. Pfipadné vSichni
uchazeci dostanou spolecny jeden ukol, ktery vtomto tymu musi splnit.

Mezi tyto skupinové testy lze zahrnout i Assessment centrum.

Assessment centrum je ¢im dal cCastéji vyuzivano jako metoda testovani
uchazecu, predevsSim pro obsazeni strategickych &i vySSich pracovnich pozic
v podniku. Pod pojmem Assessment centrum je skrytd nejen metoda vybéru
budoucich zaméstnancu, ale i pfiprava a Skoleni stavajicich, ktefi si potfebuiji
osvojit nékteré schopnosti napfiklad pro vedeni lidi. Jedna se o posloupnost

feSeni modelovych ukolu, pfipadovych studii, pfipadné pohovora.

Metoda Assessment zaCala byt vyuzZivana hojné v obdobi druhé svétové valky
v Britské, Némecké a Americké armadé pro vybér vysSich Ciniteld. Proces v té
dobé zahrnoval praktické testovani dovednosti tvorby taktického planu
a venkovnich aktivit, které spadaly do kompetence vedoucich (Edenborough,
2005). V dnesni dobé je tento proces stale seskladan hlavné z praktickych testd,
které maji ukazat, jestli ma kandidat vhodné vlastnosti a dovednosti pro plnéni

ukoll na dané pozici.

Assessment Centrum trva vétSinou den az dva, v zavislosti na poctu uchazecu
a na obsahlosti samotného procesu. Tento test by mél probihat mimo bézné
pracovisté a vramci ného by méla byt testovana skupina asi deseti uchazecu
(Sikyf, 2012). V pozici tazatelil by méli byt zastoupeni vrcholovi manazefi
a vedouci, jelikoz praveé to zajisti, aby davérovali oni sami této metodé. Je oviem
nutné, aby tito tazatelé byli fadné a dostatec¢né proskoleni. Mimo manazery
a vedouci pracovniky zde vystupuji i dalSi uc€astnici v rolich tazatele. To znamena,
Ze dalsim kdo by urcité nemél chybét, je moderator. Ten ma za ukol uvést

jednotlivé uchazec€e a podavat informace o programu. Mimo moderatora zde mlze
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byt jeSté psycholog, ktery je zodpovédny za psychodiagnostiku, kterou muze
provadét pravé jen on. VySSi poCet tazatell také zajisti dostate¢nou objektivitu pfi

hodnoceni uchazecu (Armstrong, 1999).

Assessment centrum ovSem nemusi slouzit pouze pro vybér nové pracovni sily,
jak jiz bylo vySe zminéno, ale muze slouzit jako nastroj pro rozvoj jiz stavajicich
zaméstnancl. Pomoci tohoto procesu muize podnik hodnotit stavajici
zaméstnance, napfiklad manazZery, pfipadné se mulze assessment centrum

vyuzivat jako forma Skoleni pro vycvik manazerskych dovednosti (Koubek, 2007).

Assessment centrum si mlze zajiStovat sama firma, ktera obsazuje danou
pracovni pozici, nebo tento podnik mdze vyuzit sluzeb nékteré agentury zabyvajici
se testovanim uchazeCu a poradani assessment center. Zde ovSem muzZe nastat
takovy problém, Zze pribéh a samotné testy mohou byt pfili§ obecné, a nemusi
dostate¢né odpovidat danym specifikim obsazované pracovni pozice. V pfipadé
vybéru uchazeCe touto metodou pomoci agentury, mlize podnik zjistit, ze
otestované kompetence a schopnosti daného vybraného uchazecCe absolutné

neodpovidaji potfebam daného pracovniho mista (Kocianova, 2010).

Assessment centrum vyuziva vice metod testovani najednou. Zahrnuje v sobé
napfiklad prezentace, vypracovani pripadovych studii, pfipadné néjaké
sebehodnoceni a to at uz formou pohovoru, & formou dotazniku. Mimo to zde
muUze byt i zkouSka v ramci hrani urcitych roli, které by musel uchaze¢ zastavat
v ramci obsazované pozice, pfipadné ukazka nékteré pracovni cinnosti jakou
muze byt prace na PC. VSechny tyto Cinnosti spadaji do skupiny individualniho
testovani, ovdem na druhé strané muze assessment centrum obsahovat i metody
skupinoveého testovani. Jedna se o néjaké tymove, Ci manazerské hry, pfi kterych
se projevi schopnosti spoluprace, €i rozhodovani za urcitych situaci (Cadrikova,
2016).

VSechny informace a materidly z assessment centra spadaji do kategorie
informaci, které jsou chranény jako osobni Udaje dle zakona &¢. 101/2000 Sb.,
o ochrané osobnich udaju. Po dokonCeni vSech testovacich aktivit je nutné
provést také hodnoceni uchazecu. Zpétna vazba véetné vysledku a doporuceni by
méla byt uchazeCim podana formou rozhovoru mezi uchaze€em a odbornikem

k tomu uréenym. Tato zpétna vazba je ur€itym zadosti u€inénim za ¢as uchazece,
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ktery stravil na assessment centru. Mél by se z této zpétné vazby dozvédét, jak ho

vidi jini lidé, tedy pfedevSim specialisté z oboru (Kocianova, 2010).

Tato zpétna vazba je dulezita hlavné pro samotného uchazece, v této fazi se totiz
dozvi, jaké zasadni chyby délal, na ¢em by mél zapracovat Ci naopak co délal
dobfe a jaké ma silné stranky. Tato zpétna vazba by méla byt ovSem co nejvice

strucna a vystizna (Edenborough, 2005).

Assessment centrum je jedna z nejefektivnéjSich metod pouzivanych pro vybér,
tedy alespon co se tyCe vytvoreni obrazu o uchazecCich. Je tomu tak proto, ze
muze zahrnovat snad vSechny metody testovani, které jsou a mimo to je toto
testovani vztazeno pfimo na obsazovanou pozici. Na druhé strané jsou ovSem
naklady za assessment centrum, které byvaji vySSi, nez u ostatnich metod.
NejspiSe pravé proto assessment centrum vyuziva pouze 15 % HR specialist
k vybéru novych zaméstnancl, jak vypliva z vySe uvedeného obrazku €. 5. Je
tomu tak proto, Ze podnik musi zaplatit hodnotitele, ktefi se tohoto testovani
ucastnili, musi mit vhodné prostory, a to at’ uz vlastni ¢i pronajaté. Musi v téchto
prostorech takeé zajistit veSkeré vybaveni potfebné pro testy, které jsou obsazené
v této metodé. (Koubek, 2010).

Po ukonceni faze testovani mize pfijit jeSté jedna faze a to finalni pohovory
uchazecu, ktefi prosli timto testovanim jako vhodni pro dané pracovni misto.
Finalni pohovor témér vzdy byva pfimo s nadfizenym daného pracovniho mista,
pfi kterém se uchaze€ s timto nadfizenym seznami, a mohou zde probrat blizsi
informace, pfipadné muze byt uspésny kandidat predstaven zbylému tymu, ¢i mu

je ukazano prostfedi, kde bude pracovat.

Po ukon€eni vSech téchto procedur je vybran vhodny uchaze¢ (pfipadné
uchazedi), ktery je informovan o pfijeti a je mu nabidnuta tato pracovni pozice. Je
také duilezité obeslat ¢i jinak informovat zbylé uchazece s podékovanim za ucast

a slusnym sdélenim, Ze nebyli vybrani.

1.4 Faze zapracovani uspésnych uchazecu

Po ukoneni naborového procesu je dulezité tyto uspéSné uchazeCe vhodné
adaptovat na jejich nové pracovni pozice. To se tyka jak délnickych, tak

i technickohospodarskych pozic.
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Tento adaptacni proces ma obrovsky vliv na budouci pInéni ukoll kazdého
nového zaméstnance. Zaprvé muze rozhodovat o samotné spokojenosti s praci
jako takovou a zadruhé toto zapracovani bude ovlivhovat kvalitu jim odvadénych
pracovnich ukolUl. V nize uvedené tabulce €. 2 je mozné vidét, Ze pokud je systém
zapracovani vhodné nastaven a spravné aplikovan, tak jsou poté manazefi
a personalisté s vysledky adaptacniho programu téchto zaméstnancu spokojeni
(Kocianova, 2010).

Tab. 2 - Zapracovani novych zaméstnancti na délnickych pozicich

51 % 43 % 30 %
41 % 33 % 55 %
8 % 17 % 10 %
0% 7% 5%
100 % 100 % 100 %

Zdroj: HR Monitor, TREXIMA, spol. s.r.0. (2014)

VySe uvedena tabulka vyplyva z prizkumu, kde byli respondenti (personalisté)
dotazovani na otazku spokojenosti s adaptaci zaméstnancu v délnickych pozicich
v obdobi jejich zkuSebni doby. Ve vySe uvedené tabulce €. 2 je mozné vidét, jak
jsou manaZzefi, pfipadné personalisté spokojeni s adaptaci svych novych
zameéstnancl pfi rizném nastaveni tohoto procesu. Jednim z vystupl tohoto
pruzkumu taktéz bylo zjisténi, ze firmy nejvice vyuzivaji kou€ovani ¢i mentorovani
novych zaméstnancl. Tato metoda adaptace je vyuzivana jak pro délnické, tak
I pro technicko-hospodarské pozice (TREXIMA, 2014).
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2 Informaéni systémy v personalistice

Zaclenéni vSech vySe zminénych operaci, které provadi oddéleni lidskych zdroja,
do informacniho systému podniku, pfineslo pozitivum nejen pro zaméstnavatele
ale i pro zameéstnance. Zaméstnavatel tim ziskal lepSi pfehled o vSech potfebnych
informacich, které potfebuje pro rozhodovani v oblasti lidskych zdrojl, a z pohledu
zameéstnance je informacéni systém vyhodny napfiklad proto, ze mu muize byt
umoznéno online pfistupovani k jeho informacim, pfipadné pomoci riznych
aplikaci muze planovat ¢ ménit Cerpani riznych benefitl, pfipadné muze planovat
svlj osobni rozvoj. Zaclenéni personalniho informacniho systému bylo hlavné

umoznéno pomoci systém( ERP (Zufan, 2012).

ERP (Enterprise Resource Planning) je oznaceni pro celopodnikovy informacéni
systém, ktery pomoci souhrnu vice aplikaci umoziuje automatizovat procesy, jako
je ucetnictvi, planovani vyroby, Fizeni lidskych zdroji atd. Tento systém v podstaté
umozniuje zautomatizovat procesy od pfijeti objednavky od zakaznika prFes
objednani a pfijem materialu az po doruceni vlastniho vytvofeného produktu

k zakaznikovi (Basl a Blazicek, 2012).

Dnes se takovyto ERP systém muze skladat z vice jak 10 moduld, které mohou
byt zaméfené kazdy na jiné odvétvi, jako je vyroba, fizeni skladu, nakup, prodej,
HR atd. Systém ERP ovSem neumoznuje jenom komunikaci, respektive neslouzi
pouze pro interni potfeby firmy, ale je schopny vytvaret také reporty pro externi
uzivatele. Napfiklad muze byt pomoci ného zajisténa zakladni komunikace
s dodavateli (automatické zasilani odvolavek pfi dosazeni ur€ité hranice zasob
na skladé), ¢i komunikace se zakazniky napfiklad formou =zasilani ruznych

nabidek nebo novinek.

Systém ERP vznikl vyvojem systému, které slouzili pro Fizeni vyroby. Prvotné mél
tento vyvoj slouzit pouze jako propojeni vyrobnich procest s ekonomickou
strankou. V pribéhu ¢asu ovSem spolecnosti zjistily, Ze pomoci téchto systému by
mohly fidit vzdélavaci, naborové, mzdové a dalSi procesy spojené s HR (Basl,
2002). Proto byl systém ERP rozsifen o nékolik dalSich modull a jednim z nich byl
i modul personalistiky (Zufan, 2012).
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2.1 Personalni informacni systém

Personalni informacni systém umoziiuje zpracovavat informace tykajici se
budoucich, stavajicich ale i byvalych zaméstnanci. Pomoci databaze tohoto
systému muize podnik napfiklad jednoduse a vhodné planovat a vyuzivat své
zameéstnance. Mimo to tento systém pomulze v dodrZovani zakonl a predpisd,
které se tykaji zaméstnancu. Tento systém totiz v sobé obsahuje veSkera data
o personalu, ktera jsou potfebna pro plnéni vesSkerych povinnosti, které jsou
na podniky kladeny. Tato evidence muze byt jak v psané tak v elektronické formé
(SikyF, 2012).

Do takovéto databaze spadaji urcité i osobni udaje o zaméstnancich. Vedeni
tohoto typu udaju je ovéem chranéno zakonem ¢&. 101/2000 Sb., o ochrané
osobnich udaji a samozfejmé dle tohoto zakona se s témito udaji musi nakladat.
Mimo to nesmi zaméstnavatel od zaméstnance vyZadovat Zzadné dalSi udaje, které

nejsou potfebné k vykonu prace timto zaméstnancem (SikyF, 2012).

Tato databaze taktéz umozniuje vést zaznamy, zpracovavat pracovni cesty,
zpracovavat mzdy zaméstnancu, véetné vSech zakonem stanovenych odvod(
a plateb, které jsou stanoveny napfiklad zakony €. 89/2012 Sb., obansky zakonik
a €. 262/2006 Sb., zakonik prace. Tato databaze byva pomérné obsahla, jelikoz
musi obsahovat data i desitky let zpétné. Divodem takto dlouhé archivace dat
muze byt napfiklad nutnost stanoveni vySe duchodu pfi odchodu zaméstnance
(Basl, 2002). Tato ochrana dat bude dale zpfisnéna od 25. 5. 2018, kdy vstoupi
v platnost nova legislativa v ramci EU. V ramci této legislativy by méli pfijit vysSi
postihy pro spolecnosti, které porusi néjakym zpusobem pravidla, ktera jsou touto
legislativou zavadéna. To vSe ma dopomoci vétsi ochrané dat samotnych ob&anda,
ktefi by tak méli mit i vySSi kontrolu nad svymi osobnimi daty
(EUGDPR.org, 2017).

2.2 Personalni €innosti spojené s informaénim systémem podniku

VySe v kapitole personalniho fizeni je uvedeno nékolik Cinnosti, které spadaji do
kompetence utvaru lidskych zdroji. Pro vétSinu z téchto Cinnosti je mozné vyuzit

i personalniho informacéniho systému.

Zabezpeceni pracovnich zdroji je ¢innost, ktera je velmi obsahla. Informacni

v
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misto. Pomoci personalniho informaéniho systému muaze totiz vést databazi vSech
pracovnich mist, v€etné udaju jaké vzdélani, ¢i kompetence jsou potfebné pro
dané misto. Definice takového pracovniho mista navic bude obsahovat
i stanovené odmény za pracovni vykony, dale zde mohou byt definovany vSechny
bezpecnostni rizika z hlediska bezpecnosti prace a s tim spojeny vypis vSech
potfebnych ochrannych pomducek, které by mél zaméstnanec na této pozici dostat
(Zufan, 2012).

Dale v personalnim systému je uloZzena databaze personalu. V této databazi jsou
uloZeny vSechny osobni udaje potfebné pro vykon prace daného zaméstnance.
Personalni podnikovy systém tak muze upozornit zaméstnavatele, ¢i zaméstnance
na pripadné problémy, které je v budoucnu potfeba vyfesit. Napfiklad mize byt
zaméstnanec informovan, Zze mu za nékolik dnu skoncCi zdravotni prohlidka, ktera
je potfebna pro vykon jeho prace. Nebo mulze byt zaméstnavatel upozornén
na fakt, ze se blizi termin odchodu do dichodu nékterého ze zaméstnancu. Plati
zde samoziejmé pravidlo, Ze s témito osobnimi udaji se musi nakladat dle pravidel

stanovenych jiz vy$e zminénym zakonem o ochrané osobnich udajh (Sikyf, 2012).

Co se tyCe ziskavani zaméstnancu, tak zde informacni systémy vytvafi moznost
osloveni SirSi zakladny potencionalnich uchazecl. Pomoci inzerovani napfiklad na
socialnich sitich &i specializovanych webech pro nabidku zaméstnani, Ize oslovit
lidi i z vét§i vzdalenosti s minimalnimi naklady. Diky vyspélym technologiim neni
problém podat témto potencionalnim uchaze&lim potfebné informace jak o pozici,
tak i o podniku samotném. Naopak i ze strany uchazece neni problém poskytnout
podniku potifebné informace o své osobé formou rdznych Zivotopisu ¢ motivacnich

dopisu, které muze zaslat elektronicky bez jakéhokoli zpozdéni.

Co se ty€e vyuziti vlastnich zdroju, tak podnik mize vyuzit své databaze, ktera mu
nabizi spoustu informaci o moznych uchazecich. Tyto informace navic neni tfeba
néjak zvlast kontrolovat, jelikoz se jedna o personal, ktery jiz ma tento podnik

provéreny (Walker a kolektiv, 2003).

Ve fazi predvybéru mize systém sam automaticky provérovat, jestli uchazeg, dle
zaslaného Zivotopisu, splfiuje dané pozadavky na pracovni pozici. Timto je mozné
eliminovat uchazece, ktefi absolutné nesplfiuji nutné pozadavky pro vykon prace

na dané pozici (Zufan, 2012).

27



Ve fazi vybéru zaméstnanci Ize vyuZit online testovani, diky kterému je testovan
uchaze€¢ o zaméstnani, aniz by se musel dostavit na urCité misto v urCity Cas.
Vyhodou tedy je, Ze podnik nemusi zafizovat personal, ktery by na testovani
dohlizel, pfipadné ktery by testovani vyhodnotil. Nemusi také zafizovat prostory
potfebné k otestovani vice uchazec€u. Vyhodou pro uchazece je, ze maiji pfistup
k témto testim z pohodli domova, nebo ze mohou dostat zpétnou vazbu v podobé

své Uspésnosti témer okamzité po vyplnéni daného testu (Dale, 2007).

Ovsem online testovani ma i svou negativni stranku véci. Podnik si totiz nemuze
byt jist, Ze dany uchazec€ test vyplnil sam, ¢i dokonce, Ze ho nevyplnil nékdo za
néj. Je také mozné, Ze uchaze¢ pochopi nékteré ukoly Ci otazky Spatné a tim se

vyfadi z boje o danou pracovni pozici (Dale, 2007).

Posledni fazi, s kterou mohou personalni informacni systémy pomoci v podniku, je
zapracovani uspésnych uchazec¢u do jiz zabéhlého kolektivu. Personalni
informacni systém totiz mGze obsahovat i veSkeré informace, které je potfeba pfi
samotném nastupu provést. To znamena, Zze zde mohou byt dispozici rizné
vyukové materialy, s kterymi se musi novy zaméstnanec seznamit. Témito
materialy mohou byt néjaké interni pfedpisy, dale pravidla na bezpecnost prace
atd. To vSe mlize pomoci tomu, aby zaméstnanec mél k dispozici vSechny

potfebné udaje, témeér okamzité a také skoro kdekoli.

2.3 Priklady personalnich informaénich systému

V této kapitole je uvedeno nékolik pfikladi podnikovych informacnich systému,
které jsou uzivany snad po celém svété. Tyto systémy byly vybrany nahodné.
Ovsem jsou vyuzity takové systémy, které maiji jazykové mutace pro CR. V zavéru
této kapitoly je jesté zminén modul personalniho informaéniho systému, ktery je
mozné implementovat do podnikovych systémda, jako takovych. VétSina téchto
systémud umoznuje ukladani dat nejen lokalné pfimo na néjakém serveru dané

firmy, ale i v ramci cloudu.

Cloud je v podstaté externi ulozisté, kam je mozné pfistupovat prostfednictvim
internetu. To umoznuje pfistup téméf odkudkoli a tim zrychlit a zlepsit propojeni
mezi jednotlivymi pobockami tfeba i v ramci celého svéta. Mimo to diky tomuto

feSeni odpada nutnost pofizovani vlastnich informacénich technologii pouzivanych
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pro ukladani dat. Odpada zde také nutnost zajisténi zalohovani, aby nemohlo dojit
ke ztraté dat.

Prvnim z téchto celopodnikovych informacnich systému je SAP. Tento systém
obsahuje mnoho raznych modulu, které obsahuji databazi informaci napfiklad pro
sektory personalistiky, vyroby, financi, marketingu, prodeje a dalSi. Stejnojmenna
spolec¢nost SAP, ktera operuje ve vice nez 130 zemich a spolupracuje, respektive
nabizi své sluzby vice nez 345 tisicim spoleCnosti po celém svété, nabizi
sofistikovany software, ktery mimo jiné umozniuje i spravu oblasti HR (SAP
America Inc., 2017). Prostfedi tohoto systému potom muze vypadat napfiklad jako
na obrazku €. 6. Zde je vidét pfiklad jak vypada zaznam sluzebni cesty jednoho

zaméstnance (jedna se pouze o ilustrativni pfiklad).

|E—- =] mnw
Tip Edt Goto Edras System Help
= = S 1 T A N B NN 5o recmone. rersio 50027 &
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“Altemative Cost Assignment for Enfire Trip, If Diflerent 1o Master CA Location tost €]
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Obr. 6 — Nahled do prostredi systému SAP

Firma SAP oblast HR dale rozdéluje na 4 sektory. Témito sektory jsou:
e Zakladni personalistika a zpracovani mezd.
¢ Analytické nastroje personalistiky.
e Sprava talentu.
e Management dochazky.

V oblasti zakladni personalistiky a zpracovani mezd jsou vedena data, ktera

umoziuji sledovat procesy odménovani v€etné benefitd. Mimo to oblast softwaru
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HR umoznuje zefektivnéni vedeni pfilezitostnych zaméstnanclt. DalSi &asti
personalniho informacéniho systému je oblast analytickych nastroju personalistiky.
Tato ¢ast umozniuje zobrazovat v realném Case vytizeni sou€asnych zaméstnancu
na raznych pozicich a to v€etné predpovédi budoucich potfeb pracovnich sil. DalSi
oblasti je sprava talentld. Tento sektor personalniho systému zajiStuje procesy
spojené se ziskavanim a péci o talentované zaméstnance. Umozriuje tedy jejich
profesni rozvoj v€etné planovani naslednictvi. Posledni ¢asti personalniho
systému SAP je management dochazky, ktery umoznuje automatizaci sledovani
dochazky a také moznost planovani nepfitomnosti zaméstnanci (America Inc.,
2017).

DalSim prikladem celopodnikového systému muze byt ERP od spole€nosti
K2 atmitec. Tato spole€Cnost nabizi taktéz komplexni FeSeni systému ERP.
Systém od této spolecnosti je schopny komunikovat napfi¢ raznymi zafizenimi,
coz umoznuje prfistup ke vSem potiebnym informacim zaméstnancim
a managementu takrka kdykoliv a s vyuZzitim cloudu kdekoli. Mimo to je mozné
individualné nastavit prava, vzhled ¢i funkce pro jednotlivé uzivatele, &i celé

skupiny.

V ramci ERP systému K2 je nabizeno celkem 12 sektor( od nakupu, pfes vyrobu
az po ekonomickou a ucetni oblast. Do téchto sektorl taktéz patfi i oblast HR, Cili
kompletni mzdova a personalni agenda. To znamena, Ze v tomto systému je
evidovana databaze zaméstnancl vcetné jejich osobnich dat, smluv, udaju
o vzdélani a ruznych dal$i informaci, a to i nad ramec zakonnych povinnosti.
Z téchto dat je taktéz mozné vyCist nutnost dodateéného vzdélavani, jiz
dosazenou kvalifikaci, ¢i datum a vysledek lékafskych pracovnich prohlidek. Jak
jiz bylo vySe zminéno, tak obsahem HR sektoru je i moznost celkového
zpracovani mzdy zaméstnancu, vcéetné reportd pro potfeby odvodl dani
a nasledného vyuctovani. Mimo to tento systém muize zajiStovat i komunikaci se
statni spravou. NiZe na obrazku €. 7 je mozné vidét prostfedi hlavni nabidky v

celopodnikovém systému K2.
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Obr. 7 — Nahled do prostredi systému K2

Dalsim celopodnikovym systémem muize byt napfiklad ERP od spolecnosti
Microsoft. Tento systém ma nazev Microsoft Dynamics AX. Jedna se o systém
ureny prioritné pro vétsi ¢i rychle se rozvijejici podniky. Stejné jako u pfedchozich
se jedna o komplexni feSeni celopodnikového systému, ktery zahrnuje mnoho
modull a dokaze tak podat pfehled o aktivitach a zakazkach celého podniku. Diky
pomérné velkému rozsifeni operacniho systému Microsoft Windows, je i jeho

ovladani pomérné intuitivni (CCV, 2017).

Na nize uvedeném obrazku €. 8, je mozné vidét prostiedi tohoto systému. Navic je
zde zobrazena stranka, ktera slouzi pro nabor novych zaméstnancl. Presnéji
feCeno, jsou zde vidét jednotlivé Zadosti o urCitou pracovni pozici spole¢né i se
statusy, které tyto zadosti v aktualni chvili maji (SCHAER,2016). Opét i v tomto

pfipadé se jedna pouze o ilustrativni data.
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Obr. 8 — Nahled do prostredi systému Microsoft Dynamics AX

Problémem vSech téchto celopodnikovych systémi muze byt to, Ze obsahuji
pouze obecné zpracovani nékterych personalnich zalezitosti, kterymi muze byt
napfiklad mzda. To hrozi hlavné u téch systémd, které jsou nabizeny zahrani¢nimi
firmami, jelikoZ nemusi mit zcela aktualni nastaveni a podminky, jak maji byt data
zpracovana, dle zakont dané zemi. Tento problém ovSem nemusi platit, pokud
tento ERP systém nabizi néjaka lokalni spoleénost, ktera ma napfiklad partnersky
vztah s primarni spolecnosti, ktera systém vyvinula & dokonce nabizi (Janecek,
2015).

Reseni tohoto problému ovSem mUlze byt pomérné& jednoduché. Vétsina téchto
ERP systéma totiz umozriuje dalSi zaclenovani dodate€nych modult. Tyto moduly
mohou pravé upravovat jednotlivé prvky, které jsou v daném regionu (staté),
odlisné od originalniho nastaveni plvodniho systému. Pak stoji za zvazeni, jestli
se nevyplati pfimo objednat ERP systém, ktery nebude mit napfiklad Zzadny modul
z oblasti HR a tento modul si zakoupit od né&jaké lokalni spoleCnosti, ktera je
schopna tento modul splnujici vSechny lokalni podminky implementovat do tohoto
ERP (Janecek, 2015).

Pfikladem tohoto modulu, ktery Ize implementovat do ERP, muze byt personalni
informacéni systém Target 2100 od spole¢nosti M-PRO spol. s r. 0. Tento systém

je nabizen v nékolika variantach, dle rdzného rozpéti nabizenych sluzeb
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a operaci. Tyto rizné obsahlé varianty mohou obsahovat procesy od pouhého
rozesilani elektronickych vyplatnich listku, jako tfeba ve varianté nazyvané Target
2100 EDO, az po variantu Target 2100 ENTERPRISE. Tato varianta je vrcholnou
specifikaci personalniho informacniho systému od této spolecnosti. Zahrnuje tak
vesSkeré dostupné funkce a sluzby, které firma M-PRO prostfednictvim svého
personalniho informacniho systému nabizi. To znamena, Ze tato varianta
obsahuje nad ramec zpracovani mezd a dochazky veSkeré cCinnosti spjaté
s personalnimi ¢innostmi. Na nize uvedeném obrazku €. 9 jsou zobrazeny veskeré

oblasti ¢innosti, které muze zastavat tato varianta systému (MPRO, 2017).

Personalni Target 2100 Zpracovani

Vychova
a vzdélavani

Reporty,

Uchazeci
o0 zaméstnani

Organizacni
schémata

3

modul

Popisy
pracovnich mist

Bezpecnost Modul

prace

administratora

Zdroj: MPRO, 2017

Obr. 9 — Nabizené sluzby systémem Target 2100 ENTERPRISE

Navic firma garantuje, Zze vSechny tyto varianty personalniho informacniho
systému jsou kompatibilni s ERP systémy Microsoft Dynamics, SAP-R3 a dalSimi.
Dale také spoleCnost nabizi i multilicenci, ktera zajisti, Ze tento software bude
moci uzivat vice spole€nosti, coZz je vyhodné hlavné pro vice rozvétvené firmy

s vys$8im mnozstvim dcefinych spole¢nosti (MPRO, 2017).
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3 Moznosti elektronizace naborového procesu

V této kapitole jsou popsany jednotlivé faze naborového procesu, z pohledu
moznosti jejich elektronizace. Presnéji feCeno jen Casti naborového procesu, a to
od chvile, kdy uchazel poskytuje svij Zivotopis a hlasi se na néjakou volnou
pozici, az do situace pfijeti a zapracovani do podniku. Kazdou tuto cast
naborového procesu je mozné provést elektronicky jinym zpusobem, pfipadné

pouze do urcité miry.

3.1 Shromazdéni dokumentace a prvotni vybér z uchazecu

Samotny sbér dokumentace o uchazedich je mozné provést nékolika metodami.
Je samoziejmé& mozné pro sbér a naslednou analyzu dokumentace vyuzit metody
tisténého zivotopisu, pfipadné motivacniho dopisu. Analyza téchto dokumentu ale
muze byt pomérné zdlouhava a draha, hlavné tedy v pfipadech obsazovani vice
pozic, Ci néjaké pozice, o kterou bude velky zajem. S narustajicim pocCtem
uchazec€u se totiz nashromazdi i velké mnozstvi dokumentl, které bude muset
personalista bud pfimo zanalyzovat a vytfidit, ¢i pfenést do elektronické podoby
a nechat toto zakladni vytfidéni na PC. Tuto analyzu mu samozfejmé& muze ulehdit

néktera forma strukturovanych zivotopisu.

Podobny problém jako v pfipadé zaslani Zivotopisu a motivacniho dopisu v tisténé
(psané) formé, ¢i dokonce osobni doruéeni, je jeho zaslani prostfednictvim emailu.
| zde totiz musi tento Zivotopis personalista projit kazdy zvlast a vyradit ty, které

nemaji potfebné atributy pro dané pracovni misto.

Co se tyCe prvotniho vybéru je asi nejjednodussi, tedy alespon pro samotny
podnik, pfimét uchazece, aby pro pfihlaseni se na nékterou pozici vyuzil néjakého
typu standardizovaného formulafre, kam prepiSe cely svij zivotopis. Takto
odeslany zivotopis totiz muze jednoduSe zanalyzovat a porovnat sam pocitac
a tim vytfidit ty uchazecle, ktefi maji, alespon dle zadanych informaci, vhodné
schopnosti pro dané pracovni misto.

Je zde ovS8em i moznost, Zze pocitaé nebude ,nevhodné® Zivotopisy pFimo
vyfazovat, ale pouze zvyrazni ty udaje v Zivotopise, které se neslucCuji se

zadanymi parametry pro danou pozici. Nasledné pak personalista pouze
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zkontroluje tyto informace a zvazi, jestli se jedna o gramatickou chybu, rizné

preklepy atd., Ci jestli se jedna o opravdu nevhodného kandidata.

Jak jiz vySe bylo napsano, tak varianta s elektronickym sbérem dat pomoci
formulafe muaze usnadnit praci personalistim a vyrazné uSeffit jejich €as. Toto
ovSem plati jen v pfipadé, Ze se nam prihlasi pfili§ vysoky pocet uchazecu.
V opacném pripadé je tento systém zbyteCny. Navic v mnoha pfipadech muze
takovéto zdlouhavé vyplhovani formulafe pfipadného uchazecCe odradit. Toto Ize
ovSem vyreSit tim, ze se uchazeC pouze pfihlasi o ur€itou pozici a az teprve
nasledné mu je zaslan dany formulaf, kde je pozadan, aby vyplnil vSechny

informace (Armstrong, 1999).

Mimo to, na technicko-hospodaiska mista je €asto vhodné zaslani motivacniho
dopisu, ktery by si mél personalista taktéz precist. Tento motivacni dopis muze byt
taktéz rozhodujicim faktorem k tomu, jestli daného uchazece pozvat do dalSiho
kola vybéru, i nikoli. Zde ovSem elektronicka metoda moc uplatnit nelze. Uchazec
tento motivaéni dopis mize maximalné zaslat emailem, ¢&i pfilozit do vyse

uvedeného formulare.

3.2 Moznosti elektronizace pohovoru

Pfed samotnymi pohovory si personalisté provéfuji pfilozené reference, které
uchazedi vlozili do zivotopisli. Toto provéfovani probiha ve vétSiné pripadd
telefonickou formou, kdy personalista zavola napfiklad na kontaktni osobu
z pfedchoziho zaméstnani. Je také mozny kontakt pomoci emailu, tato varianta
ovSem muze byt pomérné zdlouhava, jelikoz muze trvat, nez tato kontaktovana
osoba odpovi. Na druhou stranu v pfipadé ovéfovani referenci vice uchazecl
muze byt pro personalitu vyhodou, Ze takto ziska potvrzeni informaci, pfipadné
néjaké doplrikové informace, jsou v psané podobé. To mu umozni se k témto

informacim kdykoli v prib&hu dalSiho postupu vratit.

Jakmile ma personalista provéfeny vSechny reference tak mulze pfistoupit
k samotnym pohovorim. Zde ma na vybér z nékolika moznosti, jak tento pohovor

muze uskutednit:

e Tradicné tyto pohovory probihaji formou osobniho setkani uchazece
s personalistou, pfipadné dalSimi tazateli. Je to idealni varianta, jak
dotyéného poznat, a vytvorit si obrazek o uchazeci s moznosti vidét i jeho
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vystupovani. Na druhou stranu muzZe byt tato metoda nakladnéjsi, nez
volba jiné formy pohovoru. Osobni setkani muze byt nakladnéjsi hlavné pro
samotného uchazeCe a to napfiklad z hlediska Casu, ktery musi stravit
napfiklad pfi dopravé na ur€ené misto, kde bude tento pohovor probihat. To
souvisi i s naklady finan¢nimi, jelikoz pokud uchazeC pochazi ze
vzdalengjsSich mist od mista konani pohovoru, tak musi vynalozit i néjaké

financni prostfedky na tuto dopravu.

DalSi moznosti, jak muze byt uskute¢nén pohovor, je realizovat ho pomoci
telefonické konference. Tento typ pohovoru je €asto pouzivan pro jeden
z prvnich kontaktll s uchazeCem, pfi kterém si personalista, pfipadné
budouci nadfizeny, ovéfuje informace, které uchazec uved| do zivotopisu.
Navic si ma Sanci tazatel udélat o uchazeci néjaky obrazek. Tento typ
pohovoru se ovdem nehodi na vSechny pozice. Vhodny je spiSe pro vybér
na pozici telefonniho operatora, ¢i pro podobné pozice. Tento typ pohovoru

ma své vyhody a nevyhody:

o Nevyhoda takto vedeného pohovoru muaze byt to, ze se v této formé
musi tazatel spolehnout pouze na mluveny projev daného uchazece.
Neni zde mozné vidét, jak tento Clovék vystupuje. V horSim pfipadé
se muze stat, Zze za uchazece bude vystupovat nékdo jiny, ktery ma
napfiklad hlubsi rétorické znalosti. DalSi nevyhodou je i to, Ze tazatel
mulze uchazeée zastihnout v nevhodnou chvili a to mize zpusobit
odmitnuti tohoto pohovoru, odsunuti pohovoru, ¢i dokonce to Ze
uchaze¢ nebude vlbec pfipraven, nebo soustfedén na dotazy a tim
se vlastné sam vyradi ze seznamu UspésSnych kandidatl. Navic pfi
vedeni telefonického pohovoru muzou nastat technické problémy,
napfiklad hor8i signal, které zplsobi nedorozuméni, &i nutnost

opétovného navazani spojeni.

o Naopak vyhodou mlize byt pravé to, ze tohoto kandidata nemuze
tazatel vidét a tim se zamezi i Spatnému vybéru, ktery by mohl
nastat z ddvodu sympatii zplsobené napfiklad vzhledem tohoto
kandidata, ¢i kandidatky. Vyhodou telefonického pohovoru je to, ze
uchaze¢ nemusi vazit tfeba i dlouhou cestu na pohovor. Navic tento

typ pohovoru mlze nékterym uchaze€im pomoci, napfiklad
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v pfipadé Ze ma tento uchazeC problém se zvladanim stresu

v pfipadé typickych pohovort formou osobniho setkani.

Videokonference, napfiklad pomoci Skypu, je dalSi alternativou, jak maze
firma, ktera vybira zaméstnance, uskutecnit personalni pohovor. Je to
pfipad, kdy se tazatel, pfipadné tazatelé, spoji s uchazeCem
prostfednictvim PC, ¢i jiného elektronického zafizeni, které umi prenaset

zvuk i video. Mezi vyhody a nevyhody patfi:

o Vyhodou mlze byt napfiklad skute¢nost, Ze v tomto pfipadé mohou
tazatelé zapojit i zrakovy vjem a usuzovat o vhodnosti uchazece
z hlediska jeho vystupovani. Stale zde také plati to, Ze pro uchazece
to midze byt zhlediska dopravy zajimava alternativa, jak tento
pohovor uskutecnit. Z velké Casti zde odpada i ta nevyhoda, Ze
tazatel uchazecCe zastihne v nehodny ¢as. Tento pohovor totiZ musi

byt pfedem domluven a naplanovan.

o Mezi nevyhody patfi to, Ze v prubéhu tohoto pohovoru muzZou nastat
také technické problémy. Dale je potfeba, aby mél uchaze¢ pfistup
k néjakému elektronickému zafizeni, které podporuje pfenos zvuku
a videa. Mimo to je nutné, aby mél uchaze€ adekvatni internetove
pfipojeni. To znamena, Ze tento typ pohovoru nemusi byt také

vhodny, €i dostupny pro nékteré uchazece.

Forma pohovoru s vyuzitim videokonference muze byt ovSem pojata i jinym
zpusobem. Napfiklad spole€nost Your Solution s.r.o. nabizi pomoci
aplikace e-jobing jiny typ video pohovoru, nez je videokonference online.
Spolecnost (pro zjednoduSeni firma A), ktera potfebuje obsadit né&jakou
pozici, a chce si ulehcit ve vybéru z uchazecl, respektive zefektivnit tento
vybér, muze oslovit tuto firmu Your Solution s.r.0. (pro zjednoduSeni firma
B) a vyuzit jejich aplikace. Cely projekt funguje tak, Ze firma A ma seznam
uchazec€d, ktery chce formou pohovorl zuzit. Zaregistruje se u firmy B
a zakoupi si jejich sluzby, respektive posklada si svUj pohovor
z pfrednastavenych otazek pro rGizné obory. Tyto otazky lze navic jesté
rozSifit o vlastni, coz umozni individualni pfistup k jednotlivym pohovorim.

Soubor téchto otazek pak nasledné firma A zasle vSem svym uchazecim,
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ktefi formou videonahravek odpovi na vySe zminéné otazky. Firma B pak
nasledné vSe vyhodnoti a nabidne firmé A toto hodnoceni vCetné zpravy
s hodnocenim kompetenci a komentafem od psychologa. Vysledek casti
tohoto hodnoceni mize vypadat jako na nize uvedeném obrazku €. 10
(Your Solution s.r.o., 2015).

Video Interview

Metration rpanization Adatiorship Lazdershp Sress
skils arieniztion mEREnCa

67 "o 82 % 39 % 98 % 73 o

Zdroj: Solution s.r.o — E-jobin, 2015

Obr.

10 — Vyhodnoceni video Interview od spoleénosti Solution s.r.o

DalSi moznosti jak uskutec€nit pohovor je vyuziti virtualni reality. Je to svym
zpusobem témér identické stim, jak funguje pohovor pomoci
videokonference, az na to Ze Clovék, respektive vSichni aktéfi, jsou soucasti
toho déni. Tento zpUsob pohovoru je teprve v zaatcich, ovSem nabizi
zajimavou alternativu do budoucna, jak se zucastnit néjakého pohovoru
,0S0bné“ aniz by uchaze¢ musel cestovat. Zatim nejvétSim negativem jsou
samotné technologie pro vyuziti virtualniho pohovoru ve vétsi mife. Je
ovSem jen otazkou Casu, kdy se tyto technologie rozsifi mezi lidmi vice,
a kdy tato alternativa bude pro samotné personalisty vice dostupna
(Haberman, 2016).
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3.3

Moznosti elektronizace testovani uchazecu

Na rozdil od pohovoru, ktery Ize uskutec¢nit ve vétSiné pfipadl zcela elektronickou

formou, tak testovani uchazecu lze prevést do elektronické podoby pouze

CasteCné. Nize je popsan kazdy typ testl zvlast, jelikoz moznosti, jak je provést

elektronicky jsou individualni.

Prvnim vySe uvadénym testovanim je ovérovani jazykovych dovednosti
uchazecu. Toto testovani mizeme provadét nékolika zpusoby. Muzeme
toto testovani provést napfiklad v ramci prvniho pohovoru, kdy je uchazeci
predloZen jazykovy test v papirové podobé a je mu dan ¢as na jeho
vypInéni. Nasledné personalista, €i néktery z tazatelt tento test vyhodnoti
a ovéfi si, ze uchaze€ disponuje tou jazykovou vybavenosti, kterou uvadi
ve svych podkladech. Tato metoda je pomérné vhodna v pfipadé, kdyz
pohovor probiha pravé formou osobniho setkani. Psana forma testovani ma

své klady a zapory:

o Negativum muaze byt pravé to, Ze uchaze€ se musi na toto testovani

dostavit osobné&, pokud neni tato forma testovani vyuzita v situaci,
kdy se uchaze€ jiz dostavi k osobnimu pohovoru. Déle bude tato
zkontrolovat odpovédi v8ech uchazecu, ktefi tuto formu testd
podstoupi. Naro¢nost kontroly vysledkl muize byt ovSem snizena
moznosti vybéru z danych odpovédi, kdy tazatel musi pouze
zkontrolovat, zda testovany vybral vhodnou moznost. Odpada tim

padem problém s Citelnosti pisma.

Naopak mezi vyhody této metody patfi, ze |ze pomérné dobre zajistit,
aby tento test vyplnil uchaze¢ sam bez pomoci, ¢i dokonce aby ho
nikdo nemohl ve vyplnéni testu zastoupit. Vyhodou tohoto zplsobu
ovéreni jazykové znalosti je i to, Zze takto vyplnény test ziskame od
naprosté vétsiny uchazecl, jelikoz jsou napfiklad ,nuceni“ tento test

vyplnit ihned po pohovoru.

Dal$i moznosti jakou mize podnik ovéfit jazykovou vybavenost uchazece
je vyuziti nékterého z elektronickych testu. Toto testovani si muze provadét
podnik sam, Ci tim povéfit nékterou organizaci, ktera se vyvojem tohoto
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typu softwaru zabyva. V tomto pfipadé bude nejspiSe zalezZet i na velikosti
samotného podniku a na jeho mozZnostech. | tato forma testovani ma své

plusy a minusy:

o To co bylo u papirové varianty vyhodou, tak zde mulze byt

nevyhodou. Jde pfedevSim o to, Ze téméf nelze zajistit to, aby tento
test vyplnil uchaze€¢ sam bez pomoci, ¢i dokonce aby tento test
nenechal za sebe vyplnit nékym jinym. Maze byt také problém, aby
nam tento test vyplnili vSichni uc€astnici, nebo bude potfeba delSiho
¢asu na jeho vyplnéni. Nevyhodou pro podnik muze byt i to, Ze bude
muset vytvofit systém, ktery toto testovani zajisti, pfipadné si bude
muset koupit néjakou licenci, €i zajistit néjakou firmu, ktera toto

testovani provede za podnik, ktery toto testovani potrebuje.

Vyhodou tohoto testovani je v prvni fadé Casova flexibilita, alespon
pro samotné uchazece. Mohou si totiz dle svych moznosti sami urcit,
kdy tento test vyplni. Navic jim odpada nutnost dostavit se na toto
testovani osobné. Vyhodou muze byt také to, Ze uchazeC nejspise
nebude v tak velkém stresu, jak by tomu bylo v pfipadé testovani na
osobni schlzce. Z hlediska podniku je vyhodou to, Ze neni tfeba
osoby, ktera by musela tyto testy kontrolovat. Toto je totiz schopen
udélat pocita€ sam. Personalista, Ci pfislusny tazatel poté jen proveéri,
jestli jazykova znalost plné odpovida tomu, co uchaze¢ vyplnil do
svého Zivotopisu, pfipadné jestli je tato uroven jazykové vybavenosti
dostadujici pro dané pracovni misto. Z hlediska ¢asové naroc¢nosti je
tu rozdil oproti papirovému provedeni hlavné ve fazi kontroly
vysledkl. Systém vyuZzivany pro toto testovani totiz zobrazi vysledky
jak uchazeci, tak podniku téméF ihned po odeslani testu ke kontrole.

Cili i uchazeg ihned zjisti, jak byl v tomto testu Uspé&sny.

DalSim typem testovani je test osobnosti. Tento test je provadén vétsinou
ve formé dotaznikd. V tomto dotazniku ovéem neni spravnych a Spatnych

odpoveédi. Uchaze€ si pouze vybira tu odpovéd, ktera je dle jeho nazoru

vvvvvv
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Toto testovani muze mit tedy podobu papirovou &i elektronickou, stejné
jako testovani jazykovych znalosti. V tomto pfipadé plati podobné vyhody
anevyhody. Je zde ovSem nutné, aby tyto testy pfipravil zkuSeny

psycholog, a to jak pro variantu papirovou, tak pro variantu elektronickou.

DalsSim vySe uvadénym typem testovani je test inteligence. Toto testovani
je v podobé kombinace ukolu, které musi testovany splinit a dle kterych jsou
mu pFidélovany body. Toto testovani lze taktéz provést jak elektronickou
formou, tak papirovou. Tyto testy jsou ovSem pomérné ¢asové narocneé
atudiz mohou byt pomérné nevyhodné pro podnik. Stejné jako u
prfedchozich testovani v pfipadé papirové varianty je nutné, aby podnik
zajistil prostory, kde se tyto testovani budou odehravat a také nékoho, kdo

na toto testovani bude dohlizet, pfipadné podavat potfebné informace.

Dale muze podnik testovat schopnosti uchazec€u. Tento typ testu uz témér
nelze udélat v elektronické podobé, respektive bez pfitomnosti uchazece
v misté, kde toto testovani probéhne. Ve vétsiné pfipadu je totiz nutné, aby
uchaze€ prokazal své dovednosti pfimo na néjakém cvicném pracovisti.
Hlavné pfi testovani na délnické pozice, kdy si chce budouci zaméstnavatel
ovéfit napfiklad manualni zrucnost. V pfipadé technicko-hospodarské
pozice si zase zameéstnavatel mize chtit ovéfit schopnost uchazece ovladat
néktery program, Ci znalost néjakého urcitého procesu relevantniho pro
danou pracovni pozici. OvSem ani toto nemuUze uchaze¢ udélat z domova,
jelikoz zde bude problém napfiklad s programovym vybavenim jeho PC, Ci

dokonce s absenci uréitého elektronického zarizeni.

Dalsi testy, které muze podnik vyuzit, dle vySe uvedeného, jsou detektor Iz,
Ci grafologie. Co se tyCe detektoru IZi, tak ten nelze udélat bez fyzické
pfitomnosti testovaného. To znamena, Ze toto testovani nelze udinit
virtualné. Co se tyCe testu grafologie, tak tam jsou moznosti vysSi. Pro test
grafologie se vyuziva ru¢né psany text. To znamena, Zze uchaze¢ nemusi
byt fyzicky pfitomny u tohoto testovani, ale musi néjakym zplsobem zaslat
psany text jeho rukou. Zde muze vyuzit papirovou formu, Cili to posle

dopisem, Ci tento text naskenuje a zasle emailem danému personalistovi.
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e Posledni vySe zminéné testovani uchazecu je pomoci Assessment centra.
V tomto pfipadé je taktéz nutna fyzicka ucast uchazecu. V tomto pfipadé se
totiz ovéfuje i chovani uchaze€l ve skupiné a to jak umi spolupracovat,
nebo jak se vyrovnavaji se stresem. Zde by bylo mozné eventuelné vyuzit

virtualni realitu. OvSem v této chvili je pomérné malo dostupna.

3.4 Moznosti elektronizace zapracovani novych zaméstnancu

Po ukonéeni vybéru uchazecu pfichazi na fadu nutné formality, jako je podpis
smluv, prohlidka u Iékafe, pfipadné dalSi nutné kroky. Jakmile je i toto splnéno je
nutné nové zaméstnance né&jakym zpusobem adaptovat. Pro adaptaci novych

zaméstnancul se vyuziva mnoho postupu.

Do adaptacniho procesu by mély byt zafazeny kroky, jako informovani nového
zaméstnance o praci, prostfedi a vSech vécech, s kterymi v ramci svého nového
pracovniho mista pfijJde do styku. DalSim krokem by mélo byt odborné
zapracovani a pfipadné zaclenéni do stavajiciho tymu zaméstnancl v daném

oddéleni.

e Prvnim vySe zminénym krokem adaptace nového zameéstnance je jeho
informovani. Pro tento proces lze vyuzit jak osobniho kontaktu, tak
i papirové &i elektronické formy. Tyto varianty se muzou i kombinovat,
jelikoz ve veétSiné pfipadl je téchto formalit na zacatku pracovnépravniho
vztahu cela Fada (SikyF, 2012).

o V pfipadé osobniho kontaktu se jedna o rlzna Skoleni, ktera
probihaji v raznych poslucharnach, ¢&i jinych prostorach k tomu
uréenych. Tento pfistup je volen spiSe pro vétsi pocet pfijatych
zaméstnancl. Tito novy zaméstnanci jsou zde vétSinou proskoleni
ze zakladnich bezpec&nostnich okruhd, jako je bezpec€nost prace,

pozarni ochrana, seznami se napfiklad i s podnikem jako takovym.

o V pfipadé papirové varianty se jedna o rlizné manualy ¢i materialy,
které maji novému zaméstnanci pomoci se rychle zorientovat.

Mohou to byt i rGzné mapky budov, &i podobné véci. Tyto papirové
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varianty materiali mohou byt pouhym podkladem, &i dopliikem
k vySe zminénym Skolenim.

o Dalsi variantou je informovani nového pracovnika elektronickou
formou. Tato elektronicka forma muze zahrnovat vice moznosti. Od
riznych prezentaci ¢i elektronicky vydavanych manuali pro
zaméstnance, pfes online kurzy a kvizy az po virtualni realitu. ZvIast

ta posledni kategorie zaCina byt v posledni dobé pomérné zajimavou

alternativou. Novi zameéstnanci maji totiz moznost své noveé
pracovisté navstivit pomoci virtualni reality. Zde muze napfiklad
sledovat i proces Ci ukol, ktery nasledné bude vykonavat na této
pracovni pozici on sam. Dale si samoziejmé diky této technologii
muze ,projit“ i budovu ¢&i podnik. Zatim ovSem nejvétSim negativem
této formy adaptace je to, Ze tento novy zaméstnanec sice mize
vidét témér realné samotny proces &i to, jak ma rGzné nastroje
uzivat, ovdem nemuze si to sam vyzkousSet, jelikoz nema potfebné
pomulcky. Navic muize nastat situace, Ze novy zaméstnanec
nevlastni potfebny smartphone, &i jiné vhodné zafizeni. Pro tuto
variantu je tedy vhodné, aby mél podnik zajistény prostory spole¢né

s vybavenim, které témto novym zaméstnancim poskytne.

DalSi krokem je odborné zapracovani. Jiz v pfedchozim bodé toto
zapracovani bylo do ur€ité miry nastinéno. UZ ve fazi informovani novych
zaméstnancl se jim muze ukazovat, prezentovat Ci je ucit postupy jakymi
budou na svém novém puUsobisti plnit Ukoly. Zde lze vyuzit osobniho

kontaktu Ci elektronické varianty.

o V pfipadé osobniho kontaktu je pribéh takovy, Ze je zaméstnanci
pfifazen bud kolega, €i se ho ujme pfimo nadfizeny, ktery vysvétluje
a pfipadné dohlizi na ukoly, které ma novy zaméstnanec délat. Dale
se pro Ucely zapracovani mizZe vyuZit i rliznych seminaf( (Sikyf,
2012). Zde je ovSsem nevyhoda, Ze ke kazdému zaméstnanci, Ci
minimalné ke kazdé skupince novych zaméstnancu, musi byt
pfidélen alespon jeden Cloveék, ktery bude zadavat a kontrolovat
ukoly, €i bude vést vySe zminéné seminafe. V kazdém pfipadé to

bude znamenat, Ze tento ¢lovék, bud bude muset zanedbavat,
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alespon casteCné, své vlastni ukoly, €i bude muset o to vice

pracovat, aby je byl schopny plnit.

o V pfipadé elektronické varianty lze vyuzit napfiklad vySe zminénych
kvizl, Ci testu. OvSem v budoucnosti bude také mozné vyuzit pravé
virtualni reality. V pfipadé, Ze zaméstnavatel vytvofi Skolici
pracovisté pro nové nastupujici zaméstnance, tak docili toho, Ze se
nemusi obavat pfipadnych chyb ¢i zpozdéni. Toto pracovisté
samoziejmé muze obsahovat realné stroje, &i realné materialy atd.
To ovSem mulze byt naro¢né, jak z prostorového hlediska, tak i tfreba
z hlediska nakladl na toto vybaveni. Pokud ovSem podnik vyuzije
nové technologie virtualni reality, tak muze docilit stejného efektu.
Novy zaméstnanec totiz diky technologii virtualni reality maze délat
v prostfedi, v kterém opravdu pozdéji bude vykonavat sveé
povinnosti, ¢&i dokonce mulze zde potkavat své budouci
spolupracovniky. V tomto pfipadé nemusi byt k dispozici napfiklad
cela linka na vyrobu aut, ale pouze nékteré pomucky, které budou
k danému procesu potfeba. Navic zde nehrozi pfipadny uraz, Ci

poskozeni stroje nebo vyrobku.

e Vposlednim kroku by mél byt zaméstnanec seznamen s tymem lidi,
s kterym bude spolupracovat. Do urcité miry, jak jiz bylo vySe zminéno, Ize
vyuzit nékteré elektronické metody. OvSem samotnou interakci s kolegy
musi kazdy zameéstnanec podstoupit prozatim osobné. Vybudovani

kolegialnich vztaht navic vétSinou trva delSi dobu.

Cela tato adaptace pak muzZe trvat i nékolik tydnd. Casto je délka tohoto
zapracovani a zaclenéni nového zaméstnance stanovena na délku zkuSebni doby
(Sikyf, 2012).
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4 Zhodnoceni a navrzeni optimalizace naborového procesu

V posledni kapitole této prace je popsan cely proces naboru od podani, respektive
prijeti, Zadosti o praci az po samotny vybér a adaptaci nového pracovnika

z pohledu samotného naborafe, respektive personalisty, a z pohledu uchazecu.
Prakticky pohled na naborovy proces z hlediska naborare.

Na zakladé vySe zminénych faktl, které vychazi pouze z teoretického hlediska
z rdznych kniznich a internetovych zdroji, byl uskute¢nén rozhovor s blize
nespecifikovanym naborafem zjedné nejmenované nadnarodni firmy. To
znamena, Ze v této kapitole bude blize popsan proces naboru, v€etné chyb, Ci
nedokonalosti, které se objevuji v praxi. Tento rozhovor se tykal také vyvoje

naboroveého procesu v této spoleCnosti, ktery se udal za posledni cca pét let.

V tomto pfipadé se jedna o spoleCnost, ktera se specializuje prioritné na oblast
automobilového prumyslu. Jak jiz vySe bylo zminéno, jedna se o velkou
nadnarodni spole¢nost a proto struktura oddéleni v této firmé je pomérné Clenita.
To znamena, Ze je zde potfeba mnoho raznych odborniku s odliSnymi znalostmi
a specializacemi. To znamena, ze napfiklad tato spoleCnost obsazuje montazni

délniky, pravniky, nakupci, doktory atd.

UZ na pocatku tohoto rozhovoru byla odhalena prvni slabina naborového procesu
z hlediska jeho elektronizace. Jednim ze zakladnich nedostatkl je to, Ze neni
dostateCné zpracovan popis daného pracovniho mista, respektive Zadanky
0 obsazeni tohoto mista. V sou€asné dobé to totiz probiha v tamni firmé tak, ze
vedouci pokud chce obsadit nékterou pracovni pozici, tak vypiSe k tomu urceny
formulaf. OvSem tento formulaf neni v elektronické varianté, ale v papirové.
Naborar pak musi vSechny tyto udaje zadat do systému rucné. Jesté veétSim
problémem je ale to, Ze mnoho vedoucich pracovnikll nespecifikuje dané misto
vhodné ¢&i dostate¢né. Muze to byt z divodu uleh&eni prace, &i z toho divodu, ze
pofadné neni nikde ani popsano co vse by takovy Clovék na daném pracovnim

misté mél délat.

V prvni fadé bude tento proces naboru definovan jak pro délnické, tak i pro
technicko-hospodarské pozice zaroven. Je to z toho duvodu, Ze minimalné tato
prvni Cast procesu je do urcité miry totozna pro oba typy pracovnich mist. Je

potieba tedy definovat samotné pracovni misto. Tuto definici ma na starost
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prioritné vedouci pracovnik, u kterého se toto misto nachazi. Nasledné tedy
naboraf skrz rizné kanaly oslovi potencialni uchazece. Ti se pak, pokud o toto
misto maji zajem, musi pfihlasit pfes specialni formulaf, ktery je umistén na
webovych strankach dané spoleCnosti. Podobné to ma FfeSeno spousta
spoleCnosti, ovSem co je tak trochu vyjimeéné, tak v této firmé nemlze dany
naboraf pfijmout zadost o dané pracovni misto jinou formou, nez je pravé pres

dany elektronicky formulafr.

Zde dle rozhovoru je vidét prvni progres, tedy alespon co se tyCe zjednoduseni ze
strany uchazecu. Dfive totiz byl tento formulaf pomérné hodné obsahly. Uchaze¢
dodate¢né informace. Soucasti tohoto obsahlého formulafe bylo i misto pro
napsani motivaéniho dopisu. Po rozhovoru s personalistou se ovSsem potvrzuje,
Ze trend, ktery byl nastinén v kapitole 1.3, zasilani motiva¢nich dopisu je spiSe na

ustupu. To plati ve vétSi mife hlavné pro délnické pozice.

V soucasné chvili to tato firma fesi tak, ze formulafr, pomoci kterého se uchazedi
musi hlasit na volna pracovni mista, je stale k dispozici na webovych strankach
této spoleCnosti. Hlavnim rozdilem je ovSem to, Ze uchazeC jiz nemusi
.prepisovat® cely svij zivotopis do nékolika strankového formulare, ale postaci jen
vybrat pracovni pozici, o kterou se zajima, nasledné vyplnit nékteré své zakladni
udaje a pfilozit jako pfilohu Zivotopis. Zde je ovSem prvni problém, na ktery obCas
naborafi v této spole€nosti narazi. Tim je nedomyslenost moznosti, Zze uchazec¢
muZze vlozit pouze jeden dokument jako pfilohu. To znamend, ze motivacni dopis,
Ci rizné certifikaty, které ziskal, nemuze poskytnout uz v prvnim kroku zaslani své
zadosti. Navzdory tomu i toto muze odhalit napfiklad vynalézavost uchaze€l a tim

zaujmout daného naborare.

Je zde nékolik typl uchazecu, ktefi si umi rizné poradit s touto situaci. Jsou
takovi, ktefi zaslou pouze Zivotopis v Ceském jazyce, v lepSim pfipadé jej zaslou
Vv jazyce cizim, napfiklad v anglickém jazyce. Co ovSem urcit€ naborafe zaujme,
tak to, kdyz si uchaze€ se svym zivotopisem trochu pohraje a zaSle jiz dokument,
kde je mozné vidét vice jazykovych mutaci jeho Zivotopisu. ObCas se objevi
I takovy uchazedi, ktefi vyplni tento formulaf nékolikrat za sebou a pokazdé tam

priloZi Zivotopis v jiném jazyce. Je to sice naroCnéjSi pro naborare, ktery si musi
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toto pohlidat, a nasledné si musi dané Zivotopisy zkompletovat. OvSem kazda
iniciativa je pomérné viele vitana.

Co se tyCe prvotniho vybéru, respektive porovnani informaci v Zivotopisech
a informaci z popisu volné pracovni pozice, tak zde je jiz vice variant. Tato
spole¢nost v posledni snad péti letech vyuZila rovnou tfi moznosti srovnani téchto
dat. Prvni variantou je, Ze se porovnaji data z formulafe dle toho, co uchazec
vyplni a popisu daného mista. Tato varianta navazuje na tu skuteCnost, Ze
uchaze€ musel vyplnit nékolika strankovy formulaf, kam pfepsal svuj Zivotopis.
Nevyhodou tohoto feSeni bylo to, Zze pokud uchaze¢ napsal dany vyraz trochu
jinak, nez jak bylo specifikovano toto misto, tak byl rovnou tento udaj oznacen jako
nevyhovujici. Toto mohlo nastat napfiklad v pfipadé pFeklepl, €i v pfipadé uziti
slangového vyrazu. Nasledné vyhodnoceni poté systém poskytl naborafi, ktery
vidél procentualni ,uspésnost’, respektive miru shody udaji o uchazedi

z zivotopisu a udajl z popisu pracovniho mista.

Druhou variantou je v této chvili sou€asny stav. To znamena, Ze z hlediska
uchazece to je rychlejsi, jelikoz nemusi vyplhovat tu hromadu udaju, které stejné
priklada v Zivotopise. Na druhou stranu naboraf musi prochazet vSechny
Zivotopisy a udaje v ném, aniz by mu systém zvyraznil pouze ty udaje, kde se to
neshoduje s popisem mista. To znamena, Ze sice zde odpada problematika
preklepu a omylu z hlediska chybného vyhodnoceni pomoci PC. OvSem muze

dojit ke zkreslenému vyhodnoceni z dlvodu neobjektivity samotného personalisty.

Pro pfiklad lze uvést situace, kterou naboraf v tomto rozhovoru pouzil. Pfi
obsazovani jedné pozice se tomuto naborafi dostal do rukou zivotopis, ktery nebyl
pfilis vzhledny, moderni atd. JednoduSe zde naborar subjektivnhé vyhodnotil, ze to
neni ten Clovék, ktery se na tuto pozici hodi. Tento zivotopis si tedy naborar odlozil
stranou. V pribéhu naboru ovSem byli vSichni zbyli uchazedi vyfazeni a bylo tfeba
toto kolo uzavrit a znovu zvefejnit danou pracovni pozici a nalakat nové uchazece.
Pfi odmitani vSech uchazecl z prvniho kola se ovSem dostal dany ,nevhodny*
zivotopis tomuto naborafi znovu do rukou. Kdyz tento naborar tedy vzal telefon,
aby tohoto kandidata odmitl, tak v pribé&hu rozhovoru tento naborar zjistil, ze je to

vlastné vhodny kandidat, a ze pouze Spatné zpracoval svUj Zivotopis.
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Posledni variantou, jak provést prvotni vybér téchto uchazecl, je navazani na
soucasnou situaci. OvSem s tim rozdilem, Ze se zakoupi, Ci vyvine software, ktery
umi vyhodnocovat samotné Zivotopisy, a ktery se jesté navic umi ucit rGzné vyrazy
pro stejny vyznam slova. Dle slov naborafe to ovSem je jesté ,béh na dlouho trat®,
jelikoz jazyk se stale vyviji a pro nau€eni se vSech moznych vyrazu je tfeba velké
mnozstvi Zivotopisl. Jiz ted se ale na varianté systémové kontroly Zivotopisu

pracuje v této spolecnosti, i kdyZ se prozatim jedna pouze o zkuSebni provoz.

Po tomto prvotnim vybéru pak pfistupuje kazdy naborar k samotnému pohovoru
s vhodnymi uchazedi. Zde se ovSem liSi pfistupy jednotlivych naborari. Néktefi
voli spiSe osobni setkani, jini si vystaCi s telefonickym pohovorem a néktefi
vyuzivaji i video pohovoru. Pfi téchto pohovorech je alespori v oblasti technicko-
hospodaiskych pozic zafazovan i test jazykovych znalosti. Tento test jazykovych
znalosti probiha nejcastéji formou plynulého pfechodu z komunikace v ¢eském

jazyce do nékterého z cizich. Takto se tfeba dokonci posledni ¢ast pohovoru.

NaboraF, s kterym byl rozhovor uskutecnén, preferoval spiSe formu telefonickych
rozhovorl. Pouze ve vyjimecnych pfipadech byl uskutecnén pohovor formou
osobniho setkani, pfipadné video pohovor. Tento video pohovor je v této
spolecnosti hlavné uzivan k naboru do oblasti IT €i pro néjakou reprezentativnéjsi
pozici. Formu osobniho setkani ¢i video pohovoru zaradil tento naboraf po
zkuSenosti s nevydarenym pohovorem, ktery probihal pfimo u vedouciho daného
oddéleni. Naborar totiz zvolil pro obsazeni reprezentativni pozice pouze formu
telefonického pohovoru. Poté byl tento kandidat pozvan na vySe zminény osobni
pohovor. Ovéem tento kandidat pfisel naprosto nevhodné obleen a mimo to mél

I nevhodné vystupovani.

Vyse v kapitole 3.2 byla také zminéna forma pohovoru pomoci video nahravek.
| tuto moznost, a to at jiz formou video nahravek, &i pouze zvukovych nahravek,
vyuziva tato spole¢nost. Jedna se o zjednodu$engjsSi variantu online video

pohovoru. Tato metoda je ovSem vyuzivana velmi vyjimecné.

Dalsi fazi naboru je testovani schopnosti a znalosti uchazecu. Zde je jiz ale rozdil
mezi délnickymi pozicemi a technicko-hospodarskymi pozicemi. Z rozhovoru
s naborafem vyplyva, Ze pro obsazovani délnickych mist musel byt zafazen test

manualni zruénosti. Doslo se k tomuto zavéru poté, co nadfizeni téchto délnikd ve
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vyrobé zjistili, ze maji i takové podfizené, ktefi nejsou dostateCné manualné
zruc€ni, a presto tuto pozici byli schopni ziskat. Jako pfiklad byl uveden test, kdy
uchazeC mél za ukol pfiSroubovat, €i dotahnout néjaky prvek pomoci Sroubovaku,
Ci klice.

V pripadé technicko-hospodarské pozice ovSem neni testovani uzivano v takové
mife. Co je zarazejici, tak uchazeC¢ nemusi na nékteré pozice prokazovat, ze ty
znalosti a schopnosti, které uvedl v Zivotopise, skutecné ma, Ci ovlada. Vyjimkou
je pouze provéfovani jazykovych znalosti pfi pohovoru. Je trochu zarazejici, Ze
v mnoha pfipadech nejsou ani testovany odborné znalosti, jako napfiklad znalost

néjakého programu v pfipadé obsazovani pozice na oddéleni IT.

Dfive bylo pro otestovani jazykovych dovednosti v této spoleCnosti vyuzivano
elektronickych testl, které byly uchaze&lm zasilany prostfednictvim e-mailu.
Problémem ovSem bylo to, Ze test se Casto vracel nadhodnocen, jelikoz ho
uchaze€ nevyplnil sam. DalSim problémem byla také struktura testu. Na mnoha
pozicich totiz neni zcela dulezité ovladani gramatickych prvkl daného jazyka, ale
prioritni je to, Ze se dany jedinec zvladne domluvit a pochopit se s cizincem. A to
byl pravé jeden ze zasadnich problému téchto testd. Diky témto testim firma byla
schopna zjistit jak je na tom uchaze€ z pohledu gramatiky, ovéem pak stejné bylo

na naborafi, aby zjistil, jestli je tento jedinec také schopny komunikovat.

V souCasné dobé se tyto testy jazykovych znalosti rozesilaji spiSe vyjimecné.
UZiva se jich pouze k doplnéni, respektive zpfesnéni urovné daného jazyka. Tato
spoleC¢nost ovSem tyto testy vyuziva i nadale v oblasti adaptace a rozvoje svych

zaméstnancu.

Zajimavosti je, Ze iniciativa naborare, Ze by bylo vhodné tyto dovednosti otestovat,
se setka s pochopenim hlavné u mladSich vedoucich. Je to z toho duvodu, Ze dle
slov tohoto naborare ti starSi vedouci pocitaji, Zze pokud oni v mnoha pfipadech
museli projit cely Zebfi€ek pracovnich pozic od délnika az po vedouciho, tak Ze
I ostatni pokud maji néjakou praxi, tak za tu dobu musi mit dostateéné zkuSenosti.
Ti mladsi ovSem uz ,véfi“ na néjaky konkurenéni boj a radi si znalosti uchazec

OVEri.

V této spoleCnosti jsou snad jen vyjimkou pozice na oddéleni nakupu

a controllingu. Na téchto pozicich totiz probiha urCita metoda testovani
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dovednosti. V pfipadé oddéleni nakupu se jedna o assessment centrum
a v pfipadé controllingu se jedna alespon o zakladni provéfeni PC znalosti, které
jsou potfebné pro praci na tomto oddéleni. V jinych firmach je ovSem mozné se
setkat s testovanim téchto znalosti i na jiné pozice. V jiné nejmenované firmé toto
testovani PC dovednosti probiha témér na kazdou technicko-hospodarskou pozici.

Samoziejmé toto testovani je uzpisobovano jednotlivym pracovnim pozicim.

V posledni fazi tohoto naborového procesu se uchazec jiz dostava pfimo pred své
mozné budouci nadfizené. Tém je spiSe uz jen predstaven, pfipadné jsou zde jiz
dohodnuty jednotlivé podminky potfebné pro jeho nastup. Mezi témito

podminkami nechybi ani ty platové.

Po této fazi je tento uchazecg, respektive jiz novy zaméstnanec, pfedan z rukou
naborafe do rukou personalisty, ktery by se mél postarat o jeho adaptaci do
podniku a pak nasledné i o veSkeré personalni zalezitosti v pribéhu jeho setrvani
v této firmé. Zde ov8em vidi naborar dalSi kamen urazu v této firmé. Je zde totiz
potfeba dostateCné popsat proces adaptace. Je totiz nutné, aby uchaze¢ dostal
vSechny potfebné pfistupy a informace v€as. Coz v pfipadé nékterych velkych
nadnarodnich spoleCnosti mize byt problém. Uplatiiuje se zde totiz Casto
byrokraticky pfistup, ktery znemoznuje vSechny tyto procesy pfizpUsobit dané
situaci. Proto Casto nastavaji situace, ze uchazec je v prvnich tydnech, ¢i mésicich
nucen si pfistupy zafizovat postupné, dle zjisténi Ze do daného sektoru, Ci

aplikace nema pfistup, a pfitom tam potfebuje pracovat.
Prakticky pohled na naborovy proces z hlediska uchazece.

Pro zachyceni praktického pohledu na elektronizaci naborového procesu
z hlediska uchazece je vyuzito informaci ziskanych autorem této prace na zakladé
vlastnich zkuSenosti. Tyto zkuSenosti byly také probrany v ramci rozhovoru s vyse
zminovanym naborafem, ktery tyto informace z hlediska uchazecl potvrdil

a rozSifil o jim ziskané informace o zkuSenostech nékterych uchazecu.

Dale byl jesté proveden pruzkum formou kratkého dotazniku, ktery se zaméfil na
pohled uchaze€l na naborovy proces. Tento prizkum je nize blize popsan spolu
s grafy a popsanim jednotlivych vystupl. VSechny tyto informace jsou pouzity pro

zachyceni praktického pohledu na naborovy proces ze strany uchazecu.
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Co se tyCe prvotniho pfihlaseni a zaslani udaji na nékterou pozici ve vyse
zminované firmé, tak se uchaze€im pomérné zjednodusil tento ukon. Jak jiz bylo
vySe popsano, dfive bylo tfeba se na danou pozici pfihlasit pres slozity
a zdlouhavy formulaf. To vedlo k tomu, Ze mnoho uchaze€l bylo odrazeno od

podani zadosti o toto misto, i zkouseli jinou cestu jak tuto pfihlasku proveést.

Problém ovSem byl, Ze naboraf, a to nejen v této spolecnosti, by nemél pfijmout
zivotopisy a podobné dokumenty v jiné podobé nez elektronické. Je to z dadvodu
ochrany osobnich udaji uchazece. V elektronické podobé jsou vSechna data
vedena v systému a je tim dostateCné zabezpecCeno, aby se k nim nedostala
nepovolana osoba. Je také mnoho uchazec, ktefi volili zasilani pfihlasek pomoci
e-mailu pfimo danému naborafi. Tato cesta ale taky neni idealni, ackoli je jiz
elektronicka. Naborafi pomoci této varianty spiSe volili ten pfistup, ze takovému
uchazeci napsali, jestli vibec ma Sanci a vhodnou kvalifikaci toto misto ziskat.
Poté ho presto odkazali na onen vySe zminény formulaf. Ve vyjimecnych
pfipadech po souhlasu od takového uchazece toto zafazeni do systému provedli

sami.

Tento postup v pfipadé zaslani zadosti jinou formou, nez pfes formulaf na
webovych strankach spolecnosti je pouzivan do dnes. V sou¢asné dobé jiz ovéem
staci vyplnit pouze nékolik udaju, pfilozit zivotopis a je hotovo. Toto uchazedim
vyrazné Setfi Cas. Tento pristup se ovSem liSi jak dle velikosti podniku, tak i dle

moznosti a nastavenych pravidel dané spole¢nosti.

V pripadé nasledujicich fazi ndborového procesu uz je nutné se specificky zaméfit
na néjakou spole¢nost a na individualniho jedince. Kazdy totiz preferuje jinou
variantu vybérového Ffizeni, navic kazdy jedinec, respektive uchazec, se umi jinak
vyporadat se stresem, ktery proces naboru urcité pfinasi. V mnoha pfipadech dle
zkuSenosti vyse zminéného naborare se osvédcuje provedeni pohovoru nékterou
z elektronickych forem. V pfipadé telefonického pohovoru tak uchazeci odpada
obava ztoho, jak ma byt upraven, €i jak ma vystupovat. Mimo to uchazecCi
a i samotni naborafi tuto variantu preferuji, €i vitaji, jelikoz pomoci ni Ize uSetfit

spoustu Casu.

VySe zminéné informace dokresluje i jiz vySe zminény prlzkum zaméfeny na

pohled uchaze€l o pracovni pozice. Tento prlzkum byl pfedlozen 136
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respondentlim, z riznych obort a to jak z fad délnickych pracovnich pozic, tak
i z technicko-hospodarskych. Samotny prizkum obsahuje dohromady osm otazek.
Nize jsou pfedstaveny vSechny tyto otazky v€etné ziskanych odpovédi podrobnéji
spole¢né s grafy &i tabulkami. Vzhled a struktura dotazniku je vidét v pfiloze €. 1.

Tento prlizkum pochazi z vlastniho zpracovani autora prace.

Prvni otazkou v prazkumu je: ,,Uéastnite se, nebo Géastnil/a jste se néjakého
vybérového fizeni?“
Tato otazka méla pouze zachytit obecnou informaci, jestli se timto prlizkumem

podafi zachytit relevantni odpovédi. To znamena, ty respondenty, ktefi maji

néjakou zkusenost s vybérovym fizenim. Na nize uvedeném obrazku €. 11.

2,9%

20,6 %

76,5 %

Obr. 11 — Graficky vystup prizkumu - prvni otazka

Na tomto grafu Ize vidét, Ze z celkovych 136 respondentll se Ucastnilo nékterého
vybérového Ffizeni 76,5 % lidi. To znamena, Ze v absolutnich €islech ma za sebou
néjaky naborovy proces, ktery se odehral jiz v minulosti, 104 respondentd. Dalsi
informace, ktera Ize vycist z tohoto grafu je fakt, ze 28 respondentli odpovédélo,
Ze se néjakého vybéroveého Fizeni uc€astni v této chvili. To znamena, Ze aktualni
zkusenost s naborovym procesem ma 20,6 % lidi. Zbylych 2,9 % respondentd, coz
jsou 4 lidi, se jesté vabec neucastnilo Zadného vybérového fizeni. MUze se jednat

napfiklad o studenty.
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DalSi otazkou v prazkumu je: ,,Pokud jste se ucastnil/a, €i ucastnite

vybérového procesu, tak na jaky druh pozice?“

Z této otazky je pak mozné zjistit o jaky druh pracovni pozice. Tato prace je po
celou dobu koncipovana ze dvou rovin, a to z roviny délnickych pracovnich pozic
a z roviny technicko-hospodarskych pozic. V grafickém vyobrazeni vysledkd na
druhou otazku je mozné vidét rozdéleni respondentt do téchto dvou skupin. Toto

grafické vyobrazeni je mozné vidét na obrazku €. 12.

2,9%

41,2 %

55,9 %

Obr. 12 — Graficky vystup prizkumu - druha otazka

V tomto grafu lze vidét, ze nejvétsi podil je zde zastoupen respondenty, ktefi se
uchazi, ¢i uchazeli o technicko-hospodarskou pozici. V procentualnim vyjadfeni to
znamena, ze to je 55,9 % respondentl, coz je 76 ucastnikl tohoto prizkumu.
O délnickou pozici se potom uchazi, ¢i uchazelo 41,2 % lidi, ktefi odpovidali na
tento prlzkum. V absolutnim vyjadfeni to znamena 56 respondentl z celkovych
136. Zbyli 4 respondenti spadaji nejspiSe do té skupiny respondentl, ktefi jesté
nemaji zkusenosti s zadnym vybérovym fizenim. Proto pfirozené nemohli vybrat

ani jednu z vySe zminénych variant.
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Treti otazkou ve vysSe zminovaném pruzkumu je: ,Jakou formou se

prihlasujete, nebo byste se prihlaSoval/a na danou pozici?“

Tato otazka je do prizkumu zafazena proto, aby bylo mozné zjistit, jak se
nejCastéji uchazeci o zaméstnani pfihlasuji do podniku. Na nize uvedeném grafu,
ktery je vyobrazen na obrazku €. 13, jsou proto zachyceny Ctyfi zplasoby, jak se

uchazeci mohou uchazet o zaméstnani v néjakém podniku.

20,6 %

353 %

14,7 %

29,4 %

Obr. 13 - Graficky vystup prizkumu - treti otazka

V tomto grafu je mozné vidét, Ze nejvysSi zastoupeni ma pfihlasovani se o praci
pomoci webovych stranek dané spolec¢nosti. Je tomu tak nejspiSe proto, Ze
vétSina uchazell se zajima pravé o technicko-hospodarské pozice, a tam se
pomérné navysSuje pravdépodobnost, Ze takovi uchazeli budou zadat o praci
pravé elektronickou formou. PfihlaSovani se na pozice pomoci elektronickych
kanalu vyuziva v souctu 64,7 % respondentl, coz v absolutnich &islech znamena
88 lidi ze 136 lidi, ktefi na tento prizkum odpovidali. Pfesnégji feCeno 35,3 %
respondentiv hlasi pomoci webovych stranek a 29,4 % posila svou zadost pfimo

naborafi dané firmy s vyuzitim e-mailové komunikace.

Pomérné velké zastoupeni ma zde také forma osobni navstévy personalniho
oddéleni dané firmy. Tuto variantu volilo 20,6 % respondentu. Posledni moznosti

zachycenou v tomto pruzkumu byla varianta zaslani Zadosti a dokumentd
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papirovou formou. Tuto variantu vyuzilo, ¢i vyuziva 14,7 %. Tuto odpovéd mohli
napfiklad zvolit uchazedi, ktefi prosli néjaké vybérové fizeni jiz v minulosti. To totiz
vypliva z vyjadieni naboraiky (viz vySe), kde je popsano, Zze naborafi jiz ve vétsiné
podniki by neméli pfijimat papirové varianty, z dlvodu ochrany osobnich udaiju
uchazec€e. Tento pfistup ovdem mulze byt odliSny podnik od podniku. Osobni
navstévu pak mohou vyuZzivat napfiklad délnici uchazejici se o praci v mensich

podnicich.
Ctvrtou otazkou v tomto prizkumu je: ,,Jaky druh pohovoru preferujete?

Tato otazka je v prlzkumu zafazena pro dokresleni toho, jaka je a byla situace
v riznych spole€nostech z hlediska konani pohovorl(. Tudiz vystupem z této
otazky je graf, ktery je zobrazen na obrazku €. 14, kde je mozné vidét, s jakymi

typy pohovoru se uchazecCi nejCastéji setkavaji.

44 %

14,7 %

48,5 %

324%

Obr. 14 — Graficky vystup prizkumu - ¢tvrta otazka

Z vySe uvedeného obrazku ¢€. 14 je mozné vidét, ze nejvyssi zastoupeni ma forma
osobniho setkani pro uskute¢néni pohovoru. Tento druh pohovoru preferuje 48,5
% respondentd, coz v absolutnich &islech znamena 66 ze 136 lidi, ktefi se
zuCastnili tohoto prizkumu. DalSi velké zastoupeni ma zde i varianta telefonicky
uskute¢novaného pohovoru. Pro tuto variantu i pfispiva vystup z vySe

provadéného rozhovoru s naborarkou jedné nejmenované firmy, ktera variantu
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telefonického pohovoru vyuziva pomérné v hojném zastoupeni. V tomto prizkumu

preferuje tuto variantu 32,4 % respondentu.

Zbylé tfi kategorie jiz jsou zastoupeny daleko méné. Presnéji feCeno jsou zde
zastoupeny pouze dvé varianty. Je tomu tak proto, Ze zadny respondent nevyuzil
moznosti zvolit jinou formu pohovoru. Z vySe uvedeného grafu na obrazku €. 14 je
tedy mozné vidét, Ze pohovor pomoci videokonference by preferovalo 14,7 %
respondentl. Pomoci video/zvukového zaznamu by pohovor preferovalo pouze

4,4 % respondentu, coz odpovida 6 lidem, ktefi se tohoto pruzkumu zuc&astnili.

Patou otazkou z tohoto prizkumu je: ,Setkali jste se s testovanim

dovednosti/znalosti pfi vybérovém fizeni?*

Z vySe uvedeného rozhovoru s naborarkou jedné nejmenované nadnarodni firmy
je mozné vidét, Zze jsou oblasti, kde se vlbec netestuji dovednosti v ramci
naborového procesu. To samoziejmé& muze platit i ve vice podnicich. Graficky

vystup z této otazky je mozné vidét na obrazku €. 15.

45,6 %

54,4 %

Obr. 15 - Graficky vystup prizkumu - pata otazka

Vystupem této otazky je tedy graf, ktery zobrazuje to, jak hodné se uchazedi
setkavaji s néjakym typem testovani dovednosti, €i znalosti. Ze 136 respondentu

se setkalo snéjakym typem testovani dovednosti, & znalosti celkem
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74 respondentll, coZz znamena v procentualnim vyjadfeni 54,4 %. Zbylych
62 respondentl odpovédélo, Ze se nesetkali s zadnym typem testovani v pribéhu

naborového procesu, coz predstavuje 45,6 % respondentu.

Sestou otazkou v tomto priizkumu je?: ,Pokud jste se setkali s testovanim

dovednosti/znalosti, tak s jakym?*

Respondenti byli pomoci této otazky dotazani s jakym testovanim dovednosti Ci
znalosti se setkali. Tato otazka byla pouze volitelna, respektive nebyla povinna
a to proto, Ze v pfedchozi otazce byli uchazeci tazani, jestli se vibec s néjakym
testovanim setkali. To znamena, Ze respondenti, ktefi odpovédéli, Zze se s Zadnym
testovanim nesetkali, nemohou odpovédét na otazku €. 6 tohoto prizkumu. Mimo
to je mozné zvolit vice nez jednu odpovéd pro pfipad, Ze se néktery z uchazecu
setkal svice typy testu. Graficky vystup ztéto otazky je zobrazen nize

na obrazku ¢&. 16.

Obr. 16 — Graficky vystup prizkumu - Sesta otazka

VySe v kapitole 1.3 je na obrazku €. 5 znazornén podobny vysledek prizkumu
firmy TREXIMA spol. s r.o., ktera provedla podobny prizkum, ovSem v jejim
pfipadé byli respondenty hlavné HR pracovnici. V prizkumu provedeném autorem
této diplomové prace je zobrazen, jak jiz bylo vySe napsano, pohled ze strany
uchazecu. Oba tyto pohledy jsou si ovSem pomérné podobné. Na obrazku &. 16 je
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mozné vidét, Ze nejvySSi zastoupeni ma pravé testovani cizich jazykd. Tuto
moznost zvolilo 59,4 % téch respondentl, ktefi se setkali s néjakym typem
testovani. Druhé pomérné hojné vyuzivané testovani dle tohoto prizkumu jsou
testy rlznych dalSich schopnosti, & znalosti. Tuto variantu zvolilo 53,1 %
respondentl. Tretim nejCastéji vyuzivanym testovanim je Assessment centrum,
s kterym ma zkuSenost 25,0 % respondentu. Zbytek pfipada na testy inteligence
a polozku jiné. V polozZce jiné se objevuje pouze jedina odpovéd a to ,pisemny test
z oblasti spravniho prava“, coz by se spiSe mélo zafadit do testovani schopnosti a

znalosti.

Predposledni otazkou, tedy sedmou je: ,,Ohodnot'te dle vlastniho nazoru,

jaky prinos maji tyto testy pro firmu (naboraie)?“

Vystup ztéto otazky ma zmapovat to, jak si sami uchazeCi mysli, Zze jsou
jednotlivé testy pfinosné pro dany podnik, ktery je ma zahrnuty do svého
naborového procesu. Vystup ztéto otazky je mozZné vidét v nize uvedené
tabulce €. 3. Z této tabulky je mozné vycist, ze nejvysSi pfinos vidi respondenti
v testech schopnosti, jako je manualni zru¢nost, &i rizné dalSi praktické testy
dovednosti a znalosti. Dalsim pomérné hodné vyznamnym testovanim mohou byt,
dle nize uvedenych dat, testy jazyk(. Naopak na druhém konci, tedy testovani,
test na drogy ma pomérné i hodné zastancl z fad respondentd, ktefi si mysli, ze
by toto testovani mohlo mit velky &i spiSe velky pfinos. Mize tomu tak byt proto,
Ze mezi témito respondenty byli i Fidi€i z povolani, ¢i dalSi osoby, které si mysli, Zze
by toto testovani mohlo odhalit nékteré hfisniky jesté pfed nastupem na zvolenou
pozici. Tim by se pfedeSlo pozdéjSim komplikacim, €i dokonce nebezpelnym

situacim.
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Tab. 3 — Prinos testovani dovednosti ¢i znalosti

Velky Spise velky Téméf zadny Zadny

Jazykové testy

Jiné testy schopnosti (test
manualni zruénosti, test
prace na PC,...)

Test inteligence

Assessment centrum

Test grafologie

Detektor Izi

Test na drogy

Posledni otazkou tohoto prizkumu je: ,Jaky typ adaptace preferujete po
prijeti?*

Posledni otazka tohoto pruzkumu je zaméfena na problematiku adaptace
vybranych, respektive novych zaméstnancu. VySe v této praci je zminéno, ze tuto
adaptaci je mozné provadét vice zpUlsoby. V nize uvedeném grafickém vystupu na
obrazku ¢. 17 je mozné vidét nékolik zplsobul, jak je mozné zauCovat nové
zaméstnance. Respondenti v této ¢asti prizkumu byli tazani, jaka forma adaptace

je pro né nejpfinosnéjsi.
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353 %
397 %

25 %

Obr. 17 — Graficky vystup priazkumu - osma otazka

Z vySe uvedeného grafu vyplyva, Ze 39,7 % respondentl preferuje formu
mentoringl. To znamena, ze 54 respondentl bere jako nejpfinosnéjsi to, kdyz je
k nim pfidélen urCity Cloveék, ktery jim radi, pfipadné zadava ukoly, které je tfeba
provadét na daném misté. DalSi formou, pro kterou se rozhodlo 35,3 %
respondentu, je samostatné studium z manuall a jinych vyukovych materialt. Tato
varianta je spiSe urCena pro lidi, ktefi jsou vice uzavieni a samostatni.
V absolutnim vyjadfeni by tuto variantu volilo 48 lidi, ktefi se tohoto prizkumu
zucastnili. Posledni formou adaptace, kterou respondenti zvolili je varianta
s vyuzitim raznych Skoleni. Tuto variantu zvolilo 25 % respondentl, coz znamena
34 ucastnikd pruzkumu. Tato varianta je posledni, jelikoZ nikdo nezvolil variantu,

kde méli moznost napsat jinou formu adaptace.

VySe uvedeny prizkum tedy zobrazuje pohled na naborovy proces ze strany
uchaze€u o zaméstnani. Ve vysledku je tento prizkum v souladu jak s teoretickou
Casti této prace, tak i s vysledky rozhovoru s naborafrem nejmenovaného podniku
z praktické Casti. Déle je mozné v této praktické cCasti vidét, jaké varianty
jednotlivych prvkd naborové procesu pouzivaji jednotlivé podniky a co si o nich

mysli samotni uchazedci.
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Zaver

V této praci, ktera je zaméfena na tématiku elektronizace naborového procesu, je
popsan cely proces tohoto naboru od chvile podani Zadosti o praci do podniku az
do okamziku, kdy podnik rozhodne o pfijeti a zacleni tohoto nového zaméstnance
do kolektivu. Tato prace je pojata tak, Ze v teoretické Casti je popsan cely
naborovy proces z hlediska charakteristik a postupl uvadénych v publikacich

a v internetovych zdrojich.

Nasledné do této teoretické Casti patfi i popis celopodnikovych informacnich
systému, které spoleCnosti pouzivaji nejen k fizeni vSech vyrobnich a dalSich
aktivit, ale také k fizeni personalu a zpracovavani udaji o nich v€etné mzdy. Tyto
systémy tudiz pomahaji FeSit podniku i zakladni komunikaci se statnimi ufady. Pro
dokresleni prfehledu o tom, co vS8e pomaha délat personalni informacéni systém,
ktery je vétSinou Casti systému ERP, je v této Casti prace vyjmenovano nékolik
vyznamnych celopodnikovych systém(. Navic je zde zminén i jeden
systémlnisystém jako takovy, ktery je mozné zaclenit do jiz stavajicich systémi

ERP, které jiz néktera spoleCnost uziva.

V dalSi Casti, ktera je jiz vice prakticky zamérena, jsou popsany moznosti
elektronizace jednotlivych fazi ndborového procesu. U téchto jednotlivych fazi jsou
vyjmenovany rizné varianty, jak lze jednotlivé ¢asti ndboru provést. Nasledné je
vyjmenovano nékolik kladnych a zapornych poznatku, které mohou jednotlivé
metody pfinaset. A to jak z pohledu samotnych uchazec, tak i z pohledu naboraf
a personalistd. Jsou zde také zminény i nékteré pokrokové metody vybéru

zaméstnancu, jako je napfiklad vyuzivani virtualni reality.

V posledni Casti této prace je pohled uz z ryze praktického hlediska. Jsou zde
uvedena fakta, jak tento proces probiha, pfipadné jak se vyvijel. Tyto fakta byla
ziskana na zakladé rozhovoru s naborafem a personalistou. Z tohoto rozhovoru
vySlo, Zze v mnoha podnicich jsou jesté vyrazné rezervy, jak zlepSit samotny
proces. NejvétSim problémem zde pak byl ten fakt, ze €asto chybi elektronické
popisy jednotlivych procesu, které by se mohli pouzit pro nabor. Napfiklad pfi
jednom z téchto rozhovorl v jedné nejmenované spolecnosti padla informace, ze
jednim ze zakladnich nedostatkl je to, Ze neni dostate¢né zpracovan popis

daného pracovniho mista, respektive Zadanky o obsazeni tohoto mista. Tento
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rozhovor je dale doplnén prizkumem formou dotazniku. Tento dotaznik byl
predloZzen 136 lidem, ktefi odpovidali na jednotlivé otazky z okruhu naborového
procesu. Vystupem tohoto prlzkumu bylo i mimo jiné to, Ze spoleCnosti
pravdépodobné nevyuzivaji témér vubec novych pokrokovych technologii, které je

mozné vyuzivat jak v ramci celého vybéroveho fizeni, tak i v ramci adaptace.

V této praci je tedy zminéno také nékolik pokrokovych technologii, které by mohly
byt pouzity v samotném naborovém procesu, a to at’ pfi vybéru uchazece, Ci pfi
adaptaci nového zaméstnance do podniku. Dle rozhovort oviem vyplyva, Ze tyto
technologie jesSté nejsou zdaleka tak rozSifené, jak by se dle nékterych

teoretickych zdroju a studii mohlo zdat.
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Priloha ¢. 1 Prizkum naborového procesu z pohledu uchazecu

Naborovy proces
Dobry den,
vénujte prosim nékolik minut sveho asu vypinéni nasledujiciho dotazniku.
\¥ysledky tohoto prizkumu budou slouZit jako podkiad pro DP, kierd je zaméfena na téma elektronizace naboroveho procesu.

Predem Vam moc dékuji za vypinéni.

Utastnite se, nebo Gcastnil/a jste se néjakého vybérového fizeni?

Ano, v minulosti
Ano, v soucasné dobé

Ne

E 5
Pokud jste se icastnil/a, Ci ucastnite vybérového procesu, tak na jaky druh pozice?
Détnicka
Technicko-hospodarska

Zadny

Jakou formou se prihlasujete, nebo by jste se prihlaSoval/a na danou pozici?

Osobni navstiveni naborafe dané firmy
Zaslani dokumentd {Zivotopis, motivaéni dopis...) v papirové formé
Zadost pes e-mail primo na naborare dané firmy

Pres weboye stranky spolecnosti

i &
Jaky druh pohovoru preferujete?
0Osobni setkani
Telefonicky
pomoci vidzo konference
Pomaci vidzo/zvukoveho zaznamu

Jiny

Zbyva 100 ety
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Setkali jste se s testovanim dovednosti/znalosti pri vybérovém fizeni?
) Ne

o
Pokud jste se setkali s testovanim dovednosti/znalosti, tak s jakym?
j] Lazyhove tety
:| Ané testy whopnos ftest memsini mufnosb, test price na BC__)
| tetimetigence

:] Assessmere contrum
:] Test rafologe
:] Deteitoe 3

_| Test iz drogy

I

I Nepile odpoved I

2l 200 300

Ohodnoté dle viastniho nazoru, jaky prinos maji tyto testy pro firmu (naborare)?

ety Spie welky Temet Zaziy Lty

fing testy schoprodti ftest manuni ruinady, best 55 ._'..
arice m PC_| :

Te=t inteligence
Assessmers centrum [ &3] &

Teut gratologie

Test na drogy i) )

Jaky typ adaptace preferujete po prijeti?
&) Samastatne prochdzeni manudld 2 vyukavych matenild
) Rilzrsd Skcleni
) Forma mereoangu
| dnj

I Nepilae odooved l

2l 200 30k

ODESLAT DOTAZNIK (©)
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