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Néabor a vybér zaméstnanai

Recruitment and selection of employees

Souhrn

Tématem této bakaiské prace je nabor a Wibzantstnand, ktery je zakladni slozkou
aspsnosti firmy. Tato prace se sklada ze déésti. Prvni z nich je teoretickést, ktera

se zabyva zakladnimi definicemi a problematikole gbu popsany faze a procesy naboru
a vykeru zangstnand. Nejvice je ¥novana pozornost jednotlivym metodam ziskavani a
vybéru zangstnand. Druhoucasti prace je praktickéast, ktera sednuje zgisobim metod
ziskavéani a vyru pracovnik v rékolika firmach. Pro ziskéni relevantnich informbgla

zvolena metoda polostrukturovaného pohovoru.

Summary

The topic of this thesis is the recruitment ances®bn of staff. Proper recruitment and
selection of employees will affect the developmaintompany. This work consists of two
parts. The first one is the theoretical part, wtdelals with the basic definitions and issues,
further described phases and processes of recntizmne selection of staff. Most attention
Is paid to the different methods of recruitment aetkction of staff. The second part is the
practical part, which is devoted to ways of methadsrecruitment and selection of
employees in several companies. To obtain the aateinformation was the method of

semi-structured interview.

Kli ¢ova slova: ndbor zamsstnané, psychologické metodyjzeni lidskych zdrdj, vyber

zanestnand, vybéroveériizeni

Keywords: recruitment of employees, psychological methodsjman resources
management, selection of employees, selection guvee
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1. Uvod

VSechny firmy jsou zavislé na svych z&tnancich, kié urcuji firemni asgch. Proto je
nejdilezit¢jSi ¢asti personalniho managementu nabor a n&shkegler uchazéu. Tim se
neiastji zabyvaji personalisté, kiemusi byt vySkoleni. Lidi, ki se uchazeji o praci, je
velmi mnoho, ale neni jich dostatek pro kvalifikagapracovni pozice. Pro kazdou firmu
je velmi nakladné z hledisk&asu i pedz prevychova zamstnance neboli zlepSeni jeho
znalosti ¢i dovednosti a i z hlediska rizika toho, Ze kdyZméstnanec ziska lepSi
kvalifikace, mize tak odejit ke konkurenci za&alem ¥tSiho Uspchu. Proto je vyhodné
brat uchazé&e pimo s pozadovanou kvalifikaci.iBledna piprava a efektivhost procesu
vykazuje spravné rozhodnuti proceni zmisobu naboru a vyiou pro pozadovanou
konkrétni pracovni pozici.

Samotnym z&tkem naboru je tedy stanoveni pozadawia konkrétni pracovni misto
a ukeni @i ndboru vyuziti zdrdj vnittnich ¢i vn¢jSich. Dale si organizace vybereispb
metody naboru za#stnand, vytvori inzerat a po odezvach si sestavi seznam vhodnych
kandidati.

Vybér uchazén je nar@néjSi ¢innost hlavig z hlediskacasu organizace.iPjakémkoliv
zpasobu vykru je dilezité nedat na prvni dojem, ale posoudit ucbazeodle kvalit,
sympatii a moznosti. dktefi uchazeéi jsou nervozni, nesvi nebo si také moc vymysleji
a jsou pehnar sebe¥domi. Proto je dobré mit kvalifikovaného personaligro ugeni
osobnosti lidi. Dobry zjsob, jak poznat uchase je napiklad pozvani na zkuSebni den,

kdy by se uchazechoval girozere.

V této bakaléské praci v teoretickéasti bude ¥novano pedevsim metodam a procesu
ndboru a vybru zangstnand a nésleda v praktickécasti budou podrobeny analyzé t
firmy odliSujici se z hlediska ptu zangstnand@. Budou zde porovnany #époby nabar a

vybéru personélu v malé,isidni a velke firm.



2. Cil prace a metodika
2.1. Cil prace

Cilem bakal&éské prace je mira podobnosti metody naboru aéruylzangstnand

u rekolika firem rozdilného p&iu zangstnand, sidlicich v hlavnim gst. Diky teoretické
¢asti, kde jsou analyzovany dostupné zdroje infofrmamdbornych knih, bude prakticka
¢ast vyuZivat &chto zdrofi ke své praci. Ve vlastnim vyzkumu v jednotlivydhmiach
budou manaze ¢i personalisti podrobeni polostrukturovanym rozhdwoe a rozboru
interni dokumentace. Vysledky budou zpracovardasti vliastniho vyzkumu bakatké
prace. Dale budou navrzeny da8nnosti ¢i metody na zlepSeni celého procesu dle
autorky.

2.2. Metodika

V teoretické ¢asti bakaléské prace budou pouzity informace z odborné liteyafpro
vypracovani vlastniho vyzkumu v praktick@sti, ktera se bude zabyvat jednotlivymi
proménnymi firmami. V této vic&etné studii budou data ziskanad formou pisemného
dotazovani, polostrukturovanych rozhover analyzou interni dokumentace. U malé firmy
bude veden rozhovor s jednim z majitéirmy. U stedni a velké firmy bude probihat
rozhovor s personalistou.
Jednd se o kvalitativni vyzkum, ktery se Zame na mnoho informaci o velmi malém
poctu promeénnych. (Disman, 2002)
Vyzkum by n#l zjistit nasledujici otazky:

» Jak moc se liSi z hlediska naboru a &rjbrizre velké firmy?

» Jaké pouzivaji metody k ziskani zstmand?

* Maji opravdu propracovany tento proces?

* Pokud ne, co by se dalo zlepsit?
Tento rozhovor bude nahravan na diktafon a naslddjde k gepisu nahravky do textové
podoby. Otazky budou formulovany tak, aby se z mialy ziskat pdebné podklady pro
posouzeni procés Vysledky hodnoceni by &h poukazovat pouze konkrétma vybrané

téi firmy.



3. Literarni reSerse

3.1. Nabor zaméstnanai

Pod pojmem nabor zamstnand rozumime to, Ze hledame a uspokojujeme personalni
potteby podniku. Konkréth dané uspokojovani personalnich ipbt podniku popisuji
napiklad Kasper a Mayrhofer (2005, str. 380),ikteonstatuji, Ze ,ziskavani personalu
zahrnuje v souladu s tim vSechny aktivity, kteréuZl k ziskani co mozna
nejkvalifikovargjSich uchazé&i, aby tak stav personalu byl stad z hlediska

kvalitativniho, kvantitativniho, mistnihocasového s aktualni gebou personalu.”

3.1.1. Proces ziskavani pracovniit

Pokud chce organizace ziskat pracovniky pro now® rs¢avajici pracovni pozice, musi
realizovat gkolik na sebe navazujicich knbkArmstrong (2007) roziil tento proces na 3
faze:

1) definovani pozadavk— piprava popi8 pracovni pozice a jeji specifikace, poté

dochézi k rozhodnuti o poZzadavcich a podminkaatepra

2) prilakani uchaz& - vyhodnoceni a prochazeniiznych zdroj kandidai
v podniku i vié, maZze byt vyuZita inzerc&i podpora tetich, tzn. personalni

agentury, tady apod.,

jsou testovani a dale vyhodnoceni, dojde k nabidpritce, k ziskani reference a

k vytvoreni pracovni smlouvy.



Obrazek €. 1 Proces ziskavani pracovnik

Analyza pracovnich mist Personilni planoviani
Fopis a specifikace Poéet pracovnich mist nutnych
pracovnich mist v urtitém obdobi obsadit

! }

Ziskavani zaméstnanci, metody, zdroje,
dokumenty, nabidka

'

Piedvybér

'

Vybér zaméstnancua

(zdroj: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokumentel553v529-promeny-ziskavani-a-vyberu-

zamestnandu

Stanoveni pozadavk

Nejdiive by n€la firma jasg definovat, kolik lidi patebuje, do jakého oboru a jak by
pracovnici ndli byt kvalifikovani. Kron® toho také mze byt nezbytnost vy#émit nékteré
stadlé zamstnance nebo vyt¥ih nové pracovni misto. Naroky na konkrétni poZzsou
vyjadieny v podoB popisu a specifikace pracovniho mista. Davaji rilamformaci
pottebnou pro zadani inzeratu, pro hodnoceni udcliiazeinformovani personalnich

agentur. (Armstrong, 2007)

Pozadavky na daného kandidata

Definice daného profilu davaighled pozadawk na vzélani a praxi, dovednosti,
schopnosti a udava tak kritérium, podle kteréhoobudchazé& posouzeni fi vybirani
zamestnand do spolénosti. (Armstrong, 2007)

PoZzadavky na kandidata rahtl Vajner (2007) z hlediska osobni charakteristiky

odbornosti, pracovni zkusenosti, specialnich scosfpma dalSich zvlasStnich okolnosti.

Osobni charakteristika

» fyzické dispozice



- specifické pozadavky na vysku, zrak, sluch, vydehled atd.

osobnost

- predpoklady a zjsobilost pracovat v tymdi sam, zfisobilost ustat pracovni
népory, iniciativa, pruznost, gpobilost geswdcit, ziskat informace, propagace
podniku, komunikéni schopnosti (vyborny Ustni i pisemny projev, pil¢n

vyjadrovani atd.)

Odbornost:

vzlani - Skoly, zkouSky, vystudovanéeplmty,
profesionalni, obchodni a technické kvalifikaisdicsky piikaz,
specialni vzdlavaci kurzy - detnictvi, prodej, informatika, servis a q@e

0 zakaznika, prvni pomoc atd.

Pracovni zkuSenosti:

druh gedeslych pracovnich pozic a velikost firmy,
doba ve funkci,
arovei funkce,

specifické znalosti a odbornost.

Speciélni schopnosti:

jazykové dovednosti,
vyjadrovaci schopnosti,
kreativita,

manualni zrénost,
dovednostesit problémy,

prace gisly.

Jiné zvlastni okolnosti:

bydlist v konkrétni oblasti,
ochota cestovat,
ochota pracovat o vikendech,

moznost #Astat déle mimo domov,



+ vlastnictvi mobilniho telefonu, notebooku, autontepskladu atd.

Zdroje naboru

letech se hodn liSil od moderniho naboru tim, Ze se z#oval pouze na ziskavani
pracovniki z vrgjSich zdrofi. U moderniho ziskavani pracoviilse z@ina zpravidla
z vnittnich zdrofi. Pokud zarmstnanci spokénosti nespiuji pozadavky na dané misto,
nasleduje tak nabor z &8ich zdrofi. (Koubek, 2007)

.Nabidka volného pracovniho mistaibe napiklad sodasré smerovat jak na vsi, tak
vnitini trh prace. | pokud by podnikova politika vyZadta Ze sokasni zamistnanci maji
pii obsazovani volného pracovniho mista ,pravo prerdbkusu® je ziskat, fize byt tataz
nabidka pozgi zaslana zprogedkovatelskym firmam, #diskim sluzeb, poPpact

celému swtu.“ (Walker, 2003, str. 65)

Interni ziskavani

Pokud maiji byt personalni geby brany z vnithich zdrofi, musi byt volna pracovni mista
oznamena za#éstnand@m firmy. Tato prace je nabidnuta zejména pracavmikktei cheji
piejit na kvalifikovarjSi pracovni misto, kde by se lépe uplatnili a pvadkam, ktei
projevuji z fiznych divoda zajem zmngnit svou stavajici pozici. Je geba brat v Gvahu i
zamestnance, kté jsou uvohovani v disledku racionalizénich, organizénich opaiteni
nebo ukoreni vyroby. (d"”Ambrosova, 2011)

Vyhody jsou takove, Ze zamstnavatel zna za¥stnance a naopak, kratSi vynaloZzena
¢asova doba a naklady na hledani uct@zenoznost postupu pro pracovnikastsi
motivovanost zagstnance virst, navratnost investic do zkuSenosti a &édhni

zanestnand, udrzeni mzdové Uro¥n, povySeny pracovnik byva ,le¥s
z vrejSich zdrofi*) (Kocianova, 2010, str. 83)

nez pracovik

K nevyhodam pdi potrebné néklady na vzthvani a rozvoj, omezeny v§h nutnost

obsazeni uvokné pracovni pozice, ,provozni slepota“ dlouhodobyzhnEstnand



(nezpisobilost vnimat &ci jinak, uplatiovat jiné pracovni postupy), z&stnanec, ktery
byval kolegou, mzZe v pozici vedouciho tym odmitat. (Kocianova, 2010

Externi ziskavani

Prace je ¥tSinou nabizena neza&stnanym lidem, absolveirh stednich a vysokych Skol,
Zenam po matské, dichod@m, lidem, ktéi chiji zmenit zangstnani.

U externiho ziskavani pracoviikije vyhodou ¥tSi vykeér uchazeéd, nové napady
a myslenky, snadnyfistup ke kvalifikovanym ucha#ém. Mezi nevyhody ziskavani
zamestnand z vrgjSich zdrofi pati dle Koubka (2000xasova a finaini nar@nost,

I s

Volba pozadovanych dokumend od uchazéa

Dokumenty uchaz® jsou zakladni metodou Wi, Témito dokumenty uchazeoslovuje
konkrétni firmu, jsou zdrojem informaci o hlavniptedpokladech uchae pro danou
pracovni pozici. O uchage rovréz vypovida forma pisemnosti — Uprava,clp®st

a urove jazykoveho zpracovani. (Kocianova, 2010)
Pro ziskani informaci od ucha&#epouzivaji firmy tyto pisemnosti:
1) motivaini dopis

Motiva¢ni neboli pfivodni dopis je pisemny material, ktery dedklada p pozadovani
dané prace. Cilem je upoutat zajem posuzovatejencé& by ndl napsat dvod, pr@ se
uchazi o nabizené pracovni misto a zdali ma k eaBizpozici pedpoklady bez

zbyteiného gechvalovéani. (Kocianova, 2010)

2) dotaznik

Obsahuji identifikani Udaje uchaze, pehled vzdlani, jazykové znalosti, schopnosti

apod. (Kocianova, 2010)

Dotazniky se rozfjuji na dva typy:

* jednoduchy - poZaduje jen zakladni informace,
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e otekeny — uchaze se miZe vyjadit k otazkam, udava moznost zaujmout.
(Koubek, 2000)

3) zivotopis

Kvalitni Zivotopis by n&l zejména vzbudit zajemppobit dobrym dojmem, jasra strégné
predstavit schopnosti a dovednosti ucliazeZivotopis by mil zahrnovat pdebné
zkuSenosti, pdebné vlastnosti, specifické schopnosti pro poZacdowa praci.
Zamestnavatelé také stale vice vyzaduji Zivotopis stmdvany, kratky, srozumitelny
a wcny, ktery se mnohem legee a je pehledny. (Williams, 2003)

Strukturovany zivotopis by &hzahrnovat hlavé vzdilani a praxi seazeny chronologicky
sestupi. Prehled gedchozich praci by ¢hobsahovat nejen nazev firmy, ale také napl
dané pracovni pozice. (Kocianova, 2010)

DalSim dilezitym dokumentem pro nabor z&stnand, ktery zpracovava ugeny

personalista, je inzerat.

Inzerat

Hlavni prvek inzeratu je nadpis nebo htké, kde by milo byt zvyrazgno twnym
pismem, o jakou pozici se jedna. Je také dobrét um&sicni plat, bonusy s tim spojeng,
nag. automobil, notebook, stravenky.ulezitym aspektem je nazev firmy, popis
pracovniho mista, kvalifikace pro dané misto. Byyodobré nikoho nedpdnosiiovat, je
vhodné uva& pozice pro muze i Zeny neomezenébikuv (Armstrong, 2007)

Hlavnimi cily inzerce dle Armstronga (2007) jsou:

e vzbudit zdjem — inzerat by dhbyt né¢im ozvlastgny na prvni pohled, aby si ho
uchaze vSiml a ne¥noval se konkureimim inzeratm

e udrZovat pozornost — obsah inzerattili informace o spolénosti, naph
a pozadavky prace musi byt popsany zajimavyasapem

» stimulace — pim¢ét uchazeée si inzeratist az do konce ma co dméni se ziskanim

vice vhodnych uchaze
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3.1.2. Metody ziskavani uchazé
Vyvésky
Je to forma inzeratu a apob jak interniho tak externiho hledani #amance.
V samotném podniku jsou takové inzeraty &eny na hlavni inforntai tabuli, kde si je
zamestnanec riZze @ecist. Externi zpisob zname ndfklad v obchodech s potravinami,
obletenim nebo restautaim a barovém Z&eni. Zanistnavatelé je &tSinou vylepuji na
vchodové dvie obchodu, podniku. Je to velicéimosné, protoZze uchadesou rovnou

v osobnim kontaktu se z&Bstnavatelemgasow i finanéné zcela nenarmé. (Kasper a
Mayrhofer,2005)

Vyvésky se mohou objevit opravdu kdekoliv.iiltadem, ktery uvadi Milkovich
a Boudreau (1997), je zkuSenost, kdy vjednom aké@m obchodnim doén byly
vyvéSeny inzeraty hledajici prodasky do oddéleni vybaveni interiér na damskych
toaletach. (Milkovich a Boudreau, 1997)

Spolupréace s wady prace

Urady znai prostednika mezi firmou a uchasm. Poskytuji svou praci pro uchaee
i firmy bezplatré. Vyznam hledani uchaze maji hlavi pro mér kvalifikované uchazee
nebo pracovniky do pmyslu. (Kasper a Mayrhofer, 2005)

Personalni agentury

Predstavuji Zivnostensky hospdita podniky, které pomahaji firmantignledani a vybru
pracovniki na konkrétni pozice. Personalni poradci jsou gfist?, zabyvaji se hlagn
oslovovanim a vyrem uchazé&i o pracovni pozici. Jejich prace je dostinina a finadné
piinosrEjSi nez vytvdeni vlastniho personalniho adehi. ,V jedné z poslednich studii
uvedlo 44% dotazanych personalnich poéadte k osloveni potencialnich kandidlat
pouzivaji internet.” (Kasper a Mayrhofer, 2006, 389)
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Doporuéeni uchazée

Zamestnanci firmy vyuZziji své socialni 8itak, Ze oslovi kvalifikované osoby ve svém
okoli. Tato metoda je velmi fin&n¢ prizniva a tak j&asto pouzivana. Mnohé firmy nabizi
za uspsSné doporteni kvalifikovaného uchaze i zajimavé prémie. (Kasper a Mayrhofer,
2005)

Osobni osloveni uchazs

Osobni osloveni uchaze Ize es kontakty se #dnimi, vysokymi Skolami, diliSti nebo
odlakanim z jinych firem. ,Oproti angloamerickémuosgtoru, kde je jiz po mnoho
desetileti obvykly ndbor prastnictvim tak zvanych ,college placement officasdpyva

v némecky hovaicim prostoru fimy nabor na Skolach a na vysokych Skolach stae vi
vyznamu teprve od poloviny 80. let". (Kasper a Mwfer, 2005, str. 388) V této
souvislosti jsou znamé hla¥ymaborové veletrhy na vysokych Skolach, workshopy n
raizné obory provathé @gimo firmami. Také provadi planovaci hry. Tato metoe
nakladna, ale velmi ugpna. (Kasper a Mayrhofer, 2005)

Inzerce v médiich

Inzerce v médiich p#tk oblibergjSim metodam. Jeitkzité rozhodnout, pro které médium
Ize ukit specifickou cilovou skupinu. Inzeraty se neobjéypouze v tistnych médiich tak,
jak je zname. Inovativni personalisté pouzivajinéjmista, aby co neju&rgji oslovili

cilovou skupinu. (Kasper a Mayrhofer, 2005)

Inzerce na internetu

Poskytuje informace o volnych pracovnich mistecbmunikaci mezi zagstnavatel

a uchazé& na internetovych strankach. Uchazee tak mohou uchazet o pracovni pozice
vypInénim dotaznilk, zaslanim Zivotopisu elektronickou podobodekat na e-mailovou
odpowd. Pavodré byl internet vyuzivani pro nabidky prace v obonfoimanich
technologii, ale stale vice se pouziva i na pracpezice administrativnich pracoviik

manazei, vysoce kvalifikovanych odbornika pro ziskani absolventysokych skol.
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Typy online strdnek na ziskani pracovnik

e stranky pracovnich mist — provozuji je specializévdirmy na personalistiku.

Firmy jim za umisini nabidek plati. (Kasper a Mayrhofer, 2005)

» stranky agentur — provozuji je personalni agentughaze svym zaregistrovanim

dava moznost agenturam posilani jejich nabideknéfiong, 2007)

» vlastni stranky firmy — pro zajemce dané firmy jdodispozici nabidky prace.
(Kasper a Mayrhofer,2005)

Spolupréace se vzélavacimi zaizenimi

Firmy se snaZi vytipovat vhodné studenty jakoZtbazee z univerzit, sednich Skol,
wilist a dalSich vz#&lavacich z#zeni. Ziskdvani absolventje pro rekteré firmy
nejobvyklejSi metodou. Vynakladaji 0sili na vydamformanich brozurek, na
vypracovani fiidicich a vykrovych postup, na pravidelné nawsty Skol apod.
(Armstrong, 2007)

3.2. Predvybér uchazeta

Hlavnim cilem je vybrat uchaze, ktei jsou vhodni pro obsazovanou pracovni pozici dle

vyzadanych podklad Rozd&lujeme je dodchto skupin:

* velmi vhodni — uchazge maji jisté gredpoklady pro spkni poZzadavk dané pozice
a jsou tak zvani na vypovy pohovor.

* vhodni — uchazé nemaji tolik gredpoklad, nybrz v gipact nedostatku uchaze
ze skupiny velmi vhodnych jsou téz zvani na pohold@Si moznosti je rezerdai

dopis, ktery uchaz&ém umozuje nabidku zagstnani v budoucnu.

* nevhodni — uchazém je zaslan dopis, kde organizace fage za zajem o praci,

piicemz zajemci nespliji poZadavky na pracovni pozici. (Koubek, 2000)
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Sestaveni seznamu zajenic

V poslednifadt procesu ziskavani pracoviile sestaveni seznamu zajemOptimalni
pocet je zpravidla ¢ aZz deset uchazé Muze se ale liSit pf#et uchazeéi na tomto
seznamu od gou velmi vhodnych uchazé, zvykam firmy a poZzadavk pracovni pozice.
(Koubek, 2000)

3.3. Vybér zaméstnanai

Ve vybérovém procesu by si ¢h byt jak podnik, tak uchazerovni. Uchazé si vybira
podnik, podnik si vybird uchaze.

,Ukolem vybdru pracovnik je posouzeni iedpoklad téchto uchazé&i vzhledem
k narokim obsazovaného pracovniho mista a k jejich perspgitu vyuZiti v organizaci
a rozhodnuti o uchaze ktery se jevi jako nejvhodjsi, jako nejlépe vyhovujici

stanovenym poZadawkn na vykon a chovani na daném riisKocianovd, 2010, str. 94)

Vybér pracovniki je caso a finartné dost narony, ale i tak je velmi @lezité se ¥novat
tomuto procesuikladrg, jelikoz mize dojit ke Spatné vaiba tim by se naklady spojené
s vynaloZenyntasem zvysily.

(Kocianova, 2010)

3.3.1 Proces vybru zaméstnanai

Podle Koubka (2007) je kazda faze procesu spojeémmlgétni metodou vyou. Pouze
ziidka st&i k vybéru pouzit jednu metodu nebo faziet8inou se tedy pouziva kombinace
vice fazi procesu. V organizacich ma proéesiou podobu, ale n&gstjSi faze se skladaji

z nasledujicich krak

1) Analyza gedloZenych dokumettod uchazee.

2) Predkezny pohovor, kdy jde o dopini nékterych informaci.

3) Testovani uchazé jako assessment center nebo testy pracovisiofplosti.
4) Prijimaci pohovor.

5) Analyza doporteni.

6) Lékarské vySeteni.
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7) Rozhodnuti o vyéru kandidata.
8) Informovani kandiddit o rozhodnuti.

3.3.2. Metody vylEru zaméstnanai

Velmi mnoho metod vyiru zangstnané jsou vyuzivané v teorii i v praxi. Personaligié
manazé si urtuji metody vyléru a jde pedevsSim aasové a finatni naklady, pozadavky
pracovni pozice, zvyky a kulturu podniku. Aby mdijit vybér zanestnané efektivni,
melo by byt pouzito vice metod vyhu. (Koubek, 2000)

Rozbor dokumenti

Rozbor dokumerit od uchazée je hlavni metodou vyiu. Uchazé oslovuje konkrétni
firmu doloZzenymi dokumenty, které jsou zdrojem mfiaci o pedpokladech uchaze pro
danou pracovni pozici. Forma, Upravalp®st a zpracovani material vypovidaji

0 uchazéi. Materialy jsou voditkem profpimaci pohovor. (Kocianova, 2010)

U Zivotopisu je dlezité si povSimnout nasledujicickof dle Kocianovy (2010):

» Ukorxil uchaze studium?

* Doby pracovnich pogmu u jednotlivych firem.

» Jakcasto ngnil Skoly a firmy?

* Lze pozorovat ve zsmach souvislost a cilédomost?

» Jakeé piciny vedly ke znénam v jednotlivych pozicich?

» Kompetence na pozicich se sniZzovélygvySovaly?

* Macasové rezervy mezi vinim a zaréstnanim?

* Shoduji setasové udaje v zZivotopisecasovymi Udaji na pracovnich posudcich
a vyswdcenich?

» Byly pracovni ponary ukorteny k neobvyklému terminu?
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Reference

Reference jsou pracovni posudky o uckigeeré pise sama firma. Ustni reference byvaji
povaZzovany za wetivejsi, jelikoz mohou vice informovat o uchaézeReference i tak
nemusi byt tolik spolehlivé, @iou byt zkreslené v pozitivnim i negativnim &m
(Kocianova, 2010)

Prijimaci pohovor

Osobni pohovor s uchamm, ktery je hlavni metodou vitu a gispije k efektivnosti,
pokud je pedem pipraveny a strukturovany. (Styblo, 2011)

Dulezitym faktorem u fijimaciho pohovoru je byt si rovni. Smysl pohovqeuzjisgni
dalSich informaci o ucha#e Dodrzeni terminu sjednané seky jak u zamistnavatele,
tak u uchaz&e. Lecos napovi o uchazenapr. ¢istota obuvi, ochozené podpatky, Spinavé
nehty, vzhled vlag u muzu oholeni atd. (Mgka, 2007)

Armstrong (2007) vymezikt zakladni typy pohovd.

Individualni pohovory (pohovory 1+1)
dava nejlepsi moznost navazat blizSi kontakt mehame¢em a pracovnikem vedoucim
pohovor. V pipad individualniho pohovoru KiZe dojit k chybnému nebo povrchnimu

rozhodnuti.

Pohovorové panely

Skupina dvou nebo vice lidi, kfese w&astni pohovoru z pohledu zastnavatele
a posuzuji jednoho uchaze Panel tvii obvykle personalista a liniovi manaizé/yhodou
je, Ze se tazatelé mohou podilet na informacichizaug vyskyt gekryvajicich se otazek.

Diskutuji pak o svych dojmech, prohlubuji a atiimji jakékoliv povrchni posuzovani.
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Vybérova komise

V¢étSi pohovorovy panel, svolany a pgoeny organy podniku, ktery ma zajem se¢aginit
rozhodovani o vyru uchazeée. Jedinou vyhodou je umairi posouzeni uchaze

Z raiznych stran a porovnani svych dé@jmAvsak ¢lenové komise maji sklon pokladat
neplanované, neorganizované a nahodné otazky, ktehdu uchaze poskodit tim, ze
nemize rozvinout své myslenkyiadré argumentovat. Vydrova komise séasto piklani

k sebe¢édomym a komunikativnim uchafen, jenze nemusi tak zaregistrovat slabé
stranky jedin@. Také uchaze mohou znervozét, kdyZz se nechaji zaskib Uctu budici
komisi, a tak hodnotici nedoceni jejich kvaliticpmz @i mént strojeném a formalnim

pohovoru by usgi.

DalSim typem pohovoru @ze byt telefonicky pohovor. Je pouzivatsimi spol€nostmi,
které nabiraji &kolik zaméstnand najednou ¢i  spol&nostmi  zabyvajici  se
telemarketingem. Vyuziji tak sttného pohovoru jako prvni f&zi rozhodovani po obaize
Zivotopisu. (Hodgson, 2007)

Dale existuji styly rozhovoru &li se z hlediska obsahu na nasledujici.

Stresujici rozhovory

Manazéi spole&nosti se obas snazi vyti&t stresujici rozhovor, jelikoz dijit zjistit, jak

se uchaz# budou chovat v emociamarané situaci. Styblo (2011) napsal ve své knize
piiklad, kdy takhle po &kolika prijimacich pohovorech byl uchazanformovan, zZe
neusgl ve vykerovémiizeni. Vedouci fljimaciho pohovoru ckt zjistit, jak bude uchaze
reagovat na neusph. Uchaze zvladl situaci bravurfy natez mu bylo séleno, Ze vyhoui
vSem pozadawkm a tak mu bylo pracovni misto nabidnuto. Ucliaale pouze patkoval

a sclil, Ze pijme radtji pracovni misto u jiné firmy, ktera nepozadujka@ou drastickou

metodu i vybérovémtizeni.

Behavioralni rozhovory
Pohovory zamsené na chovani rpdstavuji wiity mezistup& mezi strukturovanymi
rozhovory a assessment centrem. OdliSuji sésagem kladeni otazek odéamych

pohovoii a snazi se zkoumat uchaaeo chovani v konkrétnich pracovnich situacich.
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Prikladem je otazka, jak byeSil situaci, kdyby pd#eboval své nadizené ¢i kolegy
k nécemu reswdcit, kdy reSil pre mezi zarsstnanci a musel pouzit dité disciplinarni

opateni vi¢i zamestnanci, ktery neplnil své pracovni povinnosti(8tyblo, 2011)

Situani rozhovory

Jde o rozhovor, kdy zatstnavatel vyuziva realnych situaci k tomu, aby shhprowiit,

co uchaze skute&n¢ zna a dokaze.ifkladem je teba prochazeni mistnosti @tihi

s uchazeékou, ktera se hlasi na pozici sekikta zanestnavatel ji seznamuje s lidmi, kite
tam pracuji a vS§ima si, jak umi vychazet s lidnmiano to, ji nech& napsat dopis. Tento
styl rozhovoru nizeme pirovnat k pracovni zkouSce. Sitird rozhovor nize poslouzit
nagiklad k rozhodnuti, kterého ze dvou vysoce kvabfianych uchaz#é vybrat.
(Kolman, 2004)

Povahopisny

Tento styl rozhovoru zji%ije zakladni povahopisné charakteristiky uckaz®ilezité je
pripravit si poZadavky, které by dhuchaze sphovat na danou pozici. Zafstnavatel si
piipravi jednuci vice otazek ke kazdému pozadavku. Otazky mohqadast nafiklad
takto: Bavite se rad? Co ractl@e? ®mito otdzkami se d& zjistit, zda uchaze
spole&ensky, jakou voli zdbavu odpovidajici jehdkw. Pokud chceme zjistit, jak je
uchaze pohotovy a fizpasobivy, mizeme se zeptat ndklad: V nasi firr¢ mame zasadu,
Ze zakaznici maji pravdu a to vzdy. Co kdyz jireena, co uglate?

(Kolman, 2004)

Formy pohovoru

e Strukturovany
Pisemnéa podoba neboli dotaznik, podle kteréhozsgeladrzi pipravenych otazek a jejich
poradi. Uchazeé odpovida ¥tSinou vylgrem z rgkolika piipravenych odpoidi. (Ferjertik,
2010)
Predem pipraveny piibéh, obsah pohovoru a otazky, které jdou snadno stovn

s modelovymi odpoxdmi k posuzovani uchagzie Je bran jako efektivsi, striktrgjSi a
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spolehlivjsi, jelikoz snizuje rozdily v posuzovani uchézeu miznych posuzovatél
(Koubek, 2007)

* Nestrukturovany
Obsah i postup je vytvén v pfibéhu pohovoru a cile nejsou diwibec nebo jegasté&ns
stanoveny. Nevyhodou této formy je nedostiade srovnatelnost s pohovory s jinymi
uchazei. Otazky mohou byt mnohdy i osobni, nevhodné apod.

* Polostrukturovany
SnaZi se spojovat vyhody u strukturovaného a ndstavaného pohovoru. Nevyhodou je
nara:nost na schopnosti posuzovatdtteré je nutno zaskolit. Prvni metodou je prédst
strukturovana a druha varplynouci. Druha metodai@dstavuje fedem dané cile, kdy
posuzovatel fistupuje k pohovoru pruZnale stale se musi drzet jednotlivych tod
(Koubek, 2007)

Priabéh pohovoru

Ptiprava pohovoru

Nejdtive si personalista nashromazdi vSechny vyzadadéamty a informace o uchade
Pripravi si hlavni a doplijici otazky - otazky jsou otéené, niize na & uchazé otevené
odpovidat. Pouzije formut& zapisu svych poznaila zajisti klidné, neruseného piesti.

Vedeni pohovoru

Zatne tim, Ze povzbudi uchaze ke sdleni hodnoceni svéipdchozi prace, k dogini

a ugesreéni informaci o solh K pripravenym otdzkdm tazatekipoji dalSi jiné otazky
piizptisobené vyvoji pohovoru. Sleduje slovni a neslogeaistikulace, drzenila, vyraz

tvare) projev uchaze. Tazatel neeruSuje uchaze, necha dopadét jeho nazor a dal

klade otadzky. A zodpovi dotazy uchaee

Ukon¢eni rozhovoru

Tazatel podkuje uchazé za rozhovor a seznami ho o vyrozimhvysledku pohovoru.
Zpracuje zagry o rozhovoru - mira dostateého zajmu uchaze o praci, mira
piizptsobeni pracovnimu prdstdi, fredpoklady uchazeva vyvoje atd.

(d"Ambrosova, 2011)
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Par priklada otazek u pohovoru dle Hodgson (2007):

Co jste si zjistil o nasi firg?

Prat u nas chcete pracovat?

Cim Vés na3e nabidka zaujala?

Jaky byl Vas nejlepsi usph?

Jaka je vaSe nejsijsi stranka?

Jak utujete, které zalezitosti datégainost?

Co Vés zajiméa mimo praci?

Assessment Center

Jeden z nejvice vypovidajicich postugiagnostikujich zfisobilost je Assessment Center
neboli AC. AC odhaduje aktualni pravomoce a odplowst uchazee, gredpovida budouci
pracovni vyvoj. AC se vyuziva jak k v§tu zamgstnand, tak k posouzeni a podigo
stavajicich zagstnand. Hlavnimi ukazately AC dle Kaspera a Mayrhofer@0®) jsou:

e posuzovano je s@asre vice uchaz#i, vétSinou 8 — 12,

» vySkoleni pozorovatelé / asseisoca 4 — 6 vedoucich pracovijk

* pocet zkuSebnich situaci — testitzna cvieni aj.,

e uréitd doba, 2 — 3 dny,

» zietel na weni pozice, které ma byt obsazeno, (analytické emySkomunikani
schopnosti apod.)

» predem zadana pravidla.

Uchazeéi se musi zéastnit vSechéchto kroki v ramci AC (Koubek, 2000):
e pohovor,
* uchazei eSi redstirané problémy,
» feSi fipadové studie,
» skupinové diskuze,
* manazerské hry,
e testy osobnosti,

» testy schopnosti.
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Jedinou nevyhodou AC je finami nar@nost, pohybuje se mezi 10000 — 22 000
K¢&/osobu. (podle délky, rozsahu zpravy, diétap vazby) Je to ale spiSe efektivnigab,

kdyZz vezmeme v Gvahu, jaké informace nafzenginést. (Hronik, 2006)

Testy pracovni zpisobilosti
Testy inteligence

M¢éti vSeobecnou inteligenci. Spearman, ktery je jedmipmkopniki testi inteligence,
piesré urcil inteligenci jako ,schopnost abstraktniho myslenilogického uvazovani*.
.PotiZ s testy inteligence s§ioa v tom, Ze museji byt zaloZzeny na tom, co podjaké
teorie tvdi inteligenci, a poté museji odvodiddu verbalnich a neverbalnich nastroj
meieni fiznych faktof nebo slozek inteligence. Ale inteligence je vysel®ity pojem
a mnozZstvi teorii inteligence, a tedy i variantséjicich testovacich nasttopebo baterii,

vyrazreé komplikuje vykEr testu inteligence.” (Armstrong, 2007, str. 389)

Testy osobnosti

Snazi se posoudit osobnost ucliazéak, aby zagstnavatelé mohli f@dpowdét jejich
pravdpodobné chovani v &ité roli. Osobnost je népsna a vSeobsahla definice, ktera se
vztahuje na chovani jedince aigpb usptadani a koordinovaniipobeni jedince na jeho
okoli a naopak. ®ifaktorovy model, ktery vymyslel Roberts jefijptelny zpisob

klasifikace osobnosti:

* extroverze / introverze — laskavy, spmeasky, komunikativni / skrovny, tichy,
odmeieny.

* emahni stabilita — nezavisly, seb&omy nebo zavisly, nejisty,

e prijemnost — kooperativni, sympaticky, zdWp nebo nepatelsky, netolerantni,
hruby.

* swdomitost — palivy, spolehlivy, pilny nebo nedbaly, nétey, pragmatik.

» oteweny zkuSenostem a za#ith — ngpadity, obrazotvorny, zvidavy¢emlivy,
nebo Uzkoprsy, omezenytipemni, bez fantazie a nagad

Mohou se pouZivat dotazniky orientované na zajnkp jeoplrek. Hodnoti pednosti

uchazeu u jednotlivych tyfh prace a jsou vhodnéiprolbé pripravy na praci. Také jsou
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uzitené ¥ vybéru wna nebo lidi pro zaskoleni naditou pracovni pozici. (Armstrong,
2007)

Testy schopnosti

Pouzivaji se § hodnoceni schopnosti d@eplpoklad rozvoje uchaz#i. Zan®iuji se na
motorické a mechanické agobilosti, manualni zeimost, viohy atd., ale i na duSevni
schopnosti. (Koubek, 2007)

Testy znalosti a dovednosti

Prowtuji miru znalosti a ovladani odbornych zvyklosterk se uchazenauil ve Skole,
pii zamestnani. Testovany uchazenuze také pedvést Wity pracovni postugi vzorek
prace. (Koubek, 2007)

Grafologie

Grafologie dokaze zmapovat soustavu a dynamiku rassibpisatele. Stava se stéle vice
pouzivanou metodou vyghu pracovnik. Umi vygist vlastnosti a schopnosti pisatele.
Pouziva se ip ptijimacim pohovoru na #dni a vysstidici pozice. Vysledky grafologie
jsou divérné podklady, se kterymi musi firma také tak na&tad&zné je tak pozadani
uchazée na pijimaci pohovor vzit s seboude napsany text, ndpzivotopis, ktery pak
zpracuje grafolog. Text na nelinkovaném papiruranfiu A4 by nél byt voln¢ psany text

z hlavy, kdy pisatel négpmysli o tom, jak se co piSe. Uchameusi byt pedem seznamen
o této metod, a pokud bude souhlasit, musi podepsat forinklsouhlasu zpracovani
textu. Je mozné zjistit z pisma temperament, pracoxkonnost, vitalitu, porr
extroverze a introverze, tiigost, citovost, hodnotovou orientaci, fantaziipsevladani,
zpasoby mysleni, miru obecné i socialni inteligencgak k socialnimu okoli a dalSich
osobnostnich rys(Fischerova, 2007)

Naslednym krokem po vybu zangstnance je jehoijeti. Obvykly zpisob je pijeti na

zkuSebni dobu a vznika vytkenim a podepsanim pracovni smlouvy.
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4. Analyticka ¢ast

4.1. Plan vyzkumu

Autorka si pro své zkoumani procesu naboru aémybpracovnik vybrala formu
polostrukturovaného rozhovoru. Zéita se oblast hlavniho &sta Prahy, ve které sidli
vybrané ti firmy. Autorce fFisSlo velice zajimavé atmosné prozkoumat tento proces
v malém, stednim a velkém podniku. Na tuto klasifikaci se wafl firmy z hlediska

poctu zangstnand, které podnik viastni.

Malym podnikem se stava ten, ktery zemtmava meé# jak 50 osob, ficemz jeho roni
obrat nesmi fesahnout 10 miliahEUR. U stednich podnii je stanoveny pget mér nez
250 zamgstnand a jejich r@ni obrat nefesahuje 43 miliolh EUR. Velké podniky pak uz

nemaji vymezné zadné parametry, pouze missghovat piet zandstnan@ a castku

rocniho obratu nez je u isdni firmy. Qttp://www.prahafondy.eu/cz/oppa/pro-

priiemce/325 pomucka-pro-urceni-velikosti-podnikmb

Autorka si pro svou bakatgkou préaci zvolila maly podnik V-Press, s.r.o., (Ri@ha s.r.o.
spadajici do kategorieistinich podnii a nasled& akciovou spolénost Metrostav, ktera

zamsstnava gkolik tisic zangstnand.

Tyto firmy byly podrobeny rozhovoru, ktery obsahbydes 25 otazek. Otazky byly
pokladany souvisle, bez aani pdadi. Z tchto otazek pak byly vybrany ty nejzasggén
k vyhodnoceni vyzkumu a k naslednym nadvrhneékolika opateni. Vyzkum ndl za ukol
zhodnotit procesy naboru a Wb pracovnik téchto firem, pibliZit jejich zavedené
zpasoby, stanovit odliSnosti prodeg hlediska velikosti firem. Nasledrbyly navrzeny
zmeny ¢i dalSicinnosti, které by mohla dana firma pouzivat.
Vyzkum el za &el zjistit nasledujici otazky:

« Jak moc se liSi z hlediska nadboru a&ngbrazre velkeé firmy?

» Jaké pouzivaji metody k ziskani zsmtmand?

* Maji opravdu propracovany tento proces?

* Pokud ne, co by se dalo zlepsit?
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Béhem pohovoru byla data zaznamenévana na diktafanjeho skoteni byly gepsany

doslovre do textové podoby.

4.2. Posuzované firmy

Zinterni dokumentacedi internetovych stranek jednotlivych firem budou rreity

informace a historie a dale zde budou uvedeny paiyaak, jak probihaly.

4.2.1. V-Press, s.r.o.

Spole&nost s rdenim omezenym, sidlici v Praze nxtifi¢, byla zaloZena v prosinci roku
2007. Jejim hlavnim ipdnétem podnikani je nakladatelskd a vydavatelgkinost,
zabyvaji se také propagzdmi a reklamnimi sluzbami, koupi zbozi zgle@m jeho dalSiho
prodeje.

V roce 1998 spolmost zahajila svotinnost vydavanim gsicnihocasopisu Velo, ktery je
zameteny na technickou strdnku. déni zamdstnanci si vypj¢i od sportovnich firem
produkty, jako jsou hlavhkola, obl€eni a fizné komponenty zatglem testovani.

Po roce z&la vydavatcasopis Outdoor, vémz se vyskytujiclanky o outdoorovych
sportech (skovani, vodactvi, lyZovani apod.) a testuji se zptavprodukty k tomu
uréené — batohy, stany, boty, otié. Casopis vychazi 8x tmé aZ doposud, i kdyZ v roce
2005 byla poskytnuta licence jinému vydavateli. €6t dokk uz spolénost velmi
prosperovala, a proto si v roce 2001 mohla dowaiipi dalSihatasopisu Cykloturistika,
kde se editth zabyvaji edevSim vylety na kole, turistikou a vydava se t8kérané.
V roce 2008 V-Press s.r.0. s&aka rozsiovat o pracovni sily, jelikoZ bylo zahajeno 5 ti
ro¢ni vydavanicasopisu 53x11, ktery se€muje silneéni cyklistice.

Jeji vedlejStinnosti je poadani sportovnich akci nadest Fest, Velo camp, &stréni se
cyklistickych zavod, kde obsazuji i stanky prezentujici s\asopisy. Dale se kazddrm
zWashuji veltrhu For Bikes, p@dany v Praze a Bike Brna.

(interni dokumentace V-Press, s.ro.)
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Castens tizeny pohovor byl veden s jednim z majiteipolenosti V-Press s.r.o., ktery
zaji¥uje chod firmy a ma na starosti Wha gijimani zangstnand.

S kolika zamgstnanci disponuje tento podnik?
Mame gesré 12 zamdstnand. Jsou to pracoviti, slusni lidé a jsme s nimi wgta
spokojeni.

Jaké druhy profesi se vyskytuji ve Vasi firng?

Mame rekolik pozici, prvni z nich je ekonomicko-adminidixeni prace, kterd obsahuje
predevsim fakturaci, evidenci distribuce, pokladnuodap Druhou je manaZersko-
administrativni prace, kde je hlavni kontakt s nemty, skir podkladi a jejich kontrola,
pievodcasopisi na veéejr¢ pristupnou datovou podobu. Dale mame 5 redéktasopis,
grafika, ekonoma a 3 editory, kid¢aké zastupuji firmu na obchodnim jednani a zdrov

jsou majitelé firmy.

Jakou finanéni ¢astku mate vymezenou piblizné na proces naboru a vyBru
zaméstnanai? Myslim tim konkrétné na rok ¢ na 1 proces?

Céastku nemame stanovenou, jelikofijimani zanéstnand u nas neni velmiasté.
Nechceme gastym obminovanim naruSovat kolektiv, a protél@me vSe pro to, aby nasi

pracovnici byli u nas spokojeni.

Vyuzivate spiSe internii externi nabor?

Rozhodri vyuzivame externi ndbor, jelikoz v naSi frma pracovnik stalé misto.

Jaké dokumenty poZadujete od uchaz#?

Pti vybéru poZzadujeme pouze Zivotopis ia grijeti zap@tovy list.

Jaky zplisob naboru vyuzivate? Vyhovuje Vam, pofipadé co byste znénili?

Pri naboru upednostiujeme osobni zkuSenost s externimi spolupracovrifiouzivame
¢asto inzerci ve vlastniatasopisech a dopateni od patel.

Tyto zpisoby nam vyhovuji, jsou dostéte, jelikoz jak uz jsem se ziaval, obngna

pracovniki neni #ilis casta.
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Jaky zpisob vykru zaméstnanai vyuzZivate? Vyhovuje Vam, pogipadé co byste

zménili?

Uchazeétim zadavame za ukol splnit dany ukol dle typu pradasleduje skupinovy
polostrukturovany rozhovor vlastrikirmy s uchazéem, kdy pro¥tujeme jeho znalosti a
zkuSenosti.

Systém mame @veny, odpovida tak velikosti firmy a typu préace.

Kdo ma na starosti ndbor i vyl¥r zaméstnanai? Ma k tomu potiebné vzd&lani?

V piipact poZzadavku na pracovni pozici je prvnim naboremsfmvvedouci fislusného
odctleni. Pro redaktora Séfredaktor, pro grafika vedografického oddeni apod.
Definitivni vybér provadji majitelé firmy, tim dochazi ke kombinaci pohledhbsolventa

fakulty zurnalistiky s absolventem oboru sociologie

Jaka je primérna uspéSnost spokojenosti s vyerem pracovnika? Z hlediska roku
2012 i celko¥?

Vroce 2012 nedoSlo kvypedi, vroce 2011 odeSel jeden zsmanec z vlastniho
rozhodnuti, nikdy nedoSlo k zdsadnimu omylu, odghbgly ovlivnény ¢asto osobni

situaci zamstnance, ghovani, zngdna stavu..

Mate néjaky svij tip, podle ¢eho vybirate uchazée?
Nejvice preferuji osobni pohovor, tedy posouzenalasti v oboru, komunikaich
schopnosti¢asové flexibility, odhadované schopnostiagit se do pracovniho kolektivu.

Jak se znénil v poslednich 3 letech p&et zaméstnanai, které jste prijali?
2012 - jedenfijaty

2011 — jeden odchod

2010 — jeden odchod

Kolik je ve Vasem podniku zen a mué v % ?

z 12 pracovnich mist dwzeny, tedy 16 % Zen

27



Graf ¢. 1

Pocet Zen a muzi ve V-Press, s.r.o.

16%

O Muzi

N

84%

(zdroj: vlastni zpracovani)

Jakou vékovou skupinu pii pFijimani upFednostiujte?
V piipact redaktofi z divodi schopnosti absolvovat nap cyklistické zavody
uprednosiiujeme pracovniky do 35 let, u ostatnich pozic beezeni.
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4.2.2. UJP PRAHA a.s.

Obchodni akciova spaleost UJP PRAHA byla zalozena v roce 1996 pdgopnim
ndzvem SKODA — UJP, Praha, a.s, kdy do$lo k pdeatijako nastupce zaniklého Ustavu
jadernych paliv. K nové zémé nazvu doSlo v roce 2002. Podnikatelskimnost a know-
how UJP PRAHA a.s.ipvzala od pivodni organizéni jednotky Ustavu jadernych paliv,
ktera vznikla v roce 1966.

Sidlo spolénosti se nachazi na okraji hlavnihcista Prahy na Zbraslavi. Areal méa
rozlohu cca 5 ha, kde pracuje zhruba 100 &anané. Spol€énost ma statut jaderného
zaizeni a jejim nejtSim bohatstvim jsou znalosti ziskanéredesSlych let P rozvoji
vyzkumu a technologie materiél které se pouzivaji v jaderné energetice. Jde také
predevsim o zkuSenosti s ndvrhem a vyrobou kontiejpes geepravu, jaderného paliva,
uloZeni zdraj ionizujici z&eni, prace s¥kymi kovy a dalSimi grmyslovymi oblastmi.
Spole&nost realizuje projekty, které majfipos pro vyvojceského pimyslu, proto jsou
n¢které podporované statem. Jsou to ifkd@d tyto projekty: vybudovani centra pro
hodnoceni zbytkové Zivotnosti, budovani centra \aordcké techniky pro radéai
okologii, stanoventizeného starnuti technologickych dekk rozvoj speciélnich material
na bazi wolframu. Kvalita prace v oblasti matendbo vyzkumu ssdci i o tom, Ze se

spole&nost &astni na evropskych vyzkumnych programech.

Pohovor byl veden s personalistkou firmy.

S kolika zamgstnanci disponuje tento podnik?

NasSe firma maifblizné 105 pracovnik v pracovnim porru v evidegnim stavu.
Jaké druhy profesi se vyskytuji ve Vasi firng?

NejcastjSi je vyzkumny pracovnik, dale technicky pracoyn#oustruznik, servisni

technik. Pak také obvyklé pozice jako administrativnanazerskeé.
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Jaky finanéni limit mate vymezeny ¥ibliZné na proces naboru a vykru
zaméstnanai? Myslim tim konkrétné na rok ¢ na 1 proces?
Finartni limit na nabor i vybr pracovnik nemame stanoveny. Obje¥astky zavisi na

hledané pozici. NaSe naklady jsou zpravidla minimhal

VyuZzivate spiSe internii externi nabor?
Vyuzivame pedevSim interni nabor. Externi pouzivame spiSe mgady, polovéni

Gvazkyci nové vzniklé pozice.

Jaké dokumenty poZadujete od uchaz#?

K analyze dokument pozadovych od ucha&e si vyZzadujeme Zzivotopis, doklad o
vzklani, na gkterych pozicich vypis z trestniho réjku. Fi prijeti pak uz pouze
potvrzeni o zdravotni Zigobilosti.

Jaky zplisob naboru vyuzivate? Vyhovuje Vam po fipadé, co byste znénili?

Vyhovuje nadm pedevSim dopokieni od zardstnand, spoluprace s vysokymi Skolami
zamerené na technickyi stavebni obor. Déle inzerujeme v médiich, konmkréttisku a na
internetu. Bive jsme vyuzivali spolupraci stadem prace, aviak tato metoda se nam tolik

neoswdcila, jelikoz naméasto schazela u uch&zepotrebna kvalifikace.

Jaky zpusob vykéru zaméstnanai vyuzivate? Vyhovuje Vam pFipadné, co byste
zménili?
Pouzivame pouze osobni individualni pohovor. d#terych pozic zvazujeme zavedeni

dukladrgjSiho proteni.

Kdo ma na starosti nabor i vykér zaméstnanai? Ma k tomu potirebné vzdlani?
Kromé personalisty, ktery ma odborné @hi v tomto oboru, i majitelé firmy ackteri
vedouci pracovnici rozhoduji ofijti zangstnance, zpravidla na dopdemi svych

znamych.

Jaka je celkova ptimérna UspéSnost spokojenosti s vy€rem pracovnika?
Odhadem 75%.
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Méate néjaky svij tip, podle ¢eho vybirate uchazée?
P¥i pohovoru pozZaduji, aby byl uchazepraven, mluvil k ¥ci, projevoval zajem o praci a

pusobil divéryhodre.

Jak se znénil v poslednich 3 letech p&et zaméstnanai, které jste prijali?
201216
201110
2010 3

Kolik je ve Vasem podniku zen a mud v % ?

25% zena 75% miuiz
Graf ¢. 2

Pocet Zen a muzua v UJP, s.r.o.

O Muzi
W Zeny

5%

(zdroj: vlastni zpracovani)

Jakou vékovou skupinu pii pFijimani upFednostiujte?

U vyzkumnych pracovnik jsme se v poslednich letech z#i na skupinu 26 - 30 let,
ktefi jsou hned po Skole, aby mohli perspektivhahradit naSe kiové wdecké
pracovniky, kté& jsou \tSinou jiz rekolik let v dichodu. U technickych pracovrika
soustruznilt vék nehraje roli, u servisnich techiikkteri casto vyjizdji do exotickych
zemi, davdmeipnaboru pednost mladym do 35 let. StarSi sami na tyto pozehtji.
RovreZz pozice, kde se programuje nacpadi, jsou vhodejsi pro mladé do 35 let,
pozadovana odbornostétginou u starSi generace schazi. U vedoucich ahjiogbornych

pozic klademe @iraz na schopnosti, i kdyZk tésné pred dichodem neni vyhodou.
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4.2.3. Metrostav a.s

Stavebni spolaost Metrostav a.s. se zaby¥i@enim a realizaci obtiznych stavebnich
praci. Snazi se prasiiovat vize soukromych i ¥ejnych investar ve skuténost. Byla
zaloZena roku 1971 a provozuje své aktivilyeské republice, na Slovensku i v zahkani
Pati k nejwtsim stavebnim firmam €R. Spolgnost vznikla za &lem vystavby
prazského metraiimz dosahla toho, Ze i kdyz se zabyva jinymi stauwmb ckly, jeji
jméno je tak spojeno s kvalitou, stabilitou a samisti.

Spol&nost se za®tuje na vSechny oblasti stavebnictvi a je htakonkurenci v oblasti
obc¢anské stavby jako jsou administrativni budovy, hpt&koly, divadla, sportovni
objekty. Dale podnikad v bytovych stavbach,urpyslové vystavh — elektrarny,
pramyslové stavbyCOV, zasobniky, v dopravnich a podzemnich stavbgtyeh. Mezi
nejznandjSi stavebni dila spaleosti Metrostav a.s. patsamozejm¢ metro, vystavba
Narodni technické knihovny v Dejvicich, obchodniimd Kaufland v Modanech,
Univerzitni centrum ve ZIik most pges Labe v Litorsticich.

Pokryva svouinnosti polovinu trhu podzemnich staveb.

Pohovor byl veden s vedouci personalistkou a da@ény personalniho Gtvaru.

S kolika zaméstnanci disponuje tento podnik?
3106 osob

Jaké druhy profesi se vyskytuji ve Vasi firng?
Vyskytuji se u nas pozice jakéldické, tak technickohospotkké, administrativni,

ekonomické, manazerské&alni a jiné.
Jaky finanéni limit mate vymezeny ¥iblizné na proces naboru i vyléru

zaméstnanai?

Finargni limit mame vymezeny na rokKastku Vam ale bohuzel &it nemohu.
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VyuZzivate spiSe internii externi nabor?
Interni ndbor pouzivame nejvice. Externi jen velrgiimecné, nagiklad na obsazeni

specializovanych pozic pro realizaci v zahéani

Jaké dokumenty poZadujete od uchaz#?
Od uchazé&i pouze Zivotopis, eventuén motivaini dopis. V pipac dohody o nastupu
pozadujeme vSechny dokumenty ze zakona jak&artky ptikaz, pojiséni, doklad o

vzdlani, certifikaty odborné i jazykové, potvrzenianzstnani, o evidenci uitddu préace.

Jaky zpasob naboru vyuzivate? Vyhovuje Vam, pipadné co byste znénili?
Preferujeme vy&sky na gtednich i vysokych Skolach, dopdéani od zaréstnand ci
externisti, inzerci v médiich, &Sinou jen regionath Také zadavame pomoci naSich

internetovych stranek inzeraty nané pozice. Tento #igob nam velmi vyhovuje.

Jaky zpuasob vykéru zaméstnanai vyuzivate? Vyhovuje Vam, Fipadné co byste
zménili?
Prvnim krokem je pohovor po telefonu. Nasl&gmmzveme uchaze na osobni pohovor,

individualni a polostrukturovanou formou.

Kdo ma na starosti nabor i vykér zaméstnanai? Ma k tomu potirebné vzdlani?
Tomuto procesu se¢muji v ramci nasSi organizai jednotky vedouci personalniho Utvaru
se spolupraci stfslusnym manazerem. RPebné vzdlani tak k tomuto Ukonu pracovnici

maji.

Jaka je praimérna uspésnost spokojenosti s vy€rem pracovnika?
Dlouhodol& piiblizné 75%, v roce 2012 je usgnost 95%.

Mate néjaky svij tip, podle ¢eho vybirate?

Hodnré napovi prvni kontakt, ale neni rozhodujici. Roaljed zajem o praci, znalosti,

zkuSenosti a samigjme kvalifikace.
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Jak se znénil v poslednich 3 letech p&et zaméstnanai, které jste prijali?

2012 - 42
2011 -65
2010 -39

Kolik je ve Vasem podniku Zzen a mué v % ?

Graf ¢. 3

Pocet muzl a Zen v Metrostavu, a.s.

19%

O Muii

Ny

81%

(zdroj: vlastni zpracovani)

Jakou vékovou skupinu pii pFijimani upFednostiujte?

Nediskriminujeme Zadnoukovou skupinu.
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5. Zhodnoceni vyzkumu

5.1. V-Press, s.r.o.

Tato mala firma méa velmi dlouholeté zhbé procesy, které ma ztgi ¢asti propracovane.
Tim, Ze vlastni maly pget zandstnand@, nevynaklada velké fingni prostedky na
nabirani uchazd. Jeji nevyhoda sgéva v tom, Ze se pracovnici nemohou dostat na vyssi
pozici. Naph prace se jim ri¥e nanejvyS rozfvat ¢i sniZzovat dle schopnosti a
flexibility. Piebytek pracovnich Ukdlzanméstnance tak rize byt geloZzena na dalSiho
pracovnika, kterého firmatipme. Jejich zfsoby naboru jsou velmi dostgici, jen by
autorka doportila moznost ziskani pracovriik na veletrzich, kterych se kazdwlpok
firma z&astuje. JelikoZ veletrh je zatteny pouze na obor jejiho podnikdnikteri
navsevnici mohou mit wité znalosti a schopnosti, kterymi by pracovni kokekibohatili.
Zadani ukolu a tim posouzeni znalosti udrybuchazed firme velmi prospiva z hlediska
financi i nar@nosti. O proces naboru a Wh uchazei se staraji majitelé firmy spolu
s pracovniky daného Usektimz docili posouzeni kandidata z vice stran. Tenptingna
pracovniki neni takéasta, neni podle autorky peba vice zaSkolovat pracovniky vedouci
pohovory. Firma nabira spiSe pracovniky v mladkové kategorii kuli jejimu zangteni.

Nejdilezit¢jSi parametr P posouzeni pjeti uchazeée je schopnost radit se do

pracovniho kolektivu.

52. UJPs.r.o.

Jako stedni firma ma velmi dostajici zpisob naboru pracovnik UJP s.r.o. se zatfuje
piedevSim na studenty, jelikoZ spolupracuje s vysaksirstednimi Skolami. Probiha
formou praxe, kdy jsou studenti jg&3ta Skole, ,vycui si je" a po absolvovani nastoupi do
hlavniho pracovniho pofru. Déle vyuziva dopotieni od zardstnance, které ma
z pohledu autorky nastavené zcela nespra@mazi se za#stnance motivovat zbyiaé
velkou finaréni ¢astkou a zarowe negesouvaji na zadéstnance k tomu odpovidajici
odpowdnost. Zamistnanec se tak snazi ziskat jakoukoliv pracovaiaipro firmu je tento
systém zcela nekvalitni. Jak uz se personalistka fiémy zminovala, je teba vice
zauvazovat nad Agobem vybru. Uchazeéi jsou v této dob pouze podrobeni rozhovoru,
nikoliv zadanému Ukolu, ktery by pré vice jejich schopnosti. Ndfklad pro @&lnické
prace by autorka navrhovala titglad tydenni zkuSebni dobu, kdy by uchazkyly
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posuzovany dle jejich dovednosti a schopnosti. tdimidtrativnich pozic by dopotovala
zadat Gkol v MS Office, nafklad vytvareni kontingetini tabulky ¢ podobrg. Ukoly by
samozejm¢ zavisely na pozadové naplni prace. U manazerskgaic by bylo pinosné
zadat testy osobnosti a naskedorité ukoly. UsmSnost spokojenosti  giatymi
zanestnanci tak Uzce souvisi s procesemévybTaké neni divu, Ze spdleost vynaklada
minimalni ¢astky na proces naboru, jelikoz se Zanfe predevsSim na interni ndbor. Ten je
z hlediska financi icasu jist prinosrejSi, ale také ma své tmavé strankyegevsim
v omezeném pidu vybéru pracovnik a v nemoznostijimést nove ¥ci do zakhnutych
systénii. Finartni limit by dle autorky vice ztransparentil @Spost jednotlivych metod.
Spole&nost se rozviji ptiem zangstnand, jelikoZ v poslednich letechiifala tiikrat vice
zanestnand nez vypoxdi. V této firme je Zejmé, Ze muzi obsazuji spiSe technicke

délnické pozice a Zeny spiSe administrativni.

5.3. Metrostav, a.s.

Metrostav jako vyznamné&eska firma vyuziva nejvice interni nabor, ktefigpiva k étsi
moznosti uplaténi internich pracovnik Ma stanoveny limit na dany proces, avSak neni
vedena statistika, kde by byly atgny finartni odliSnosti z hlediska &itych pozic a
pouzitych metod naboru i vghu. Firma se zagtuje také na absolventy Skol se stejn§im
podobnym zarienim, které jsou tou nejvice zastoupenou skupimddinmé. Zakehlé
procesy u vybru pracovnik se neostdcuji dostateng, jelikoz je celkem nizk&a ugpnost
spokojenosti pjatych pracovnil. Autorka by proto zvolila spiSe Assessment ceryiifie,
niz personalisté zkouSi, pozoruji a hodnoti uct@mae chovani, povahu a jeho schopnosti.
Na nabizené pozice s&t§inou hlasi velmi hodnuchazeéu, proto by AC, pi které je
¢asova narénost velmi nizka, vyhovovala vice nez dosud zaveslgtém. Finaini

naranost je sice &si, ale firma, kterd kazdafoe¢ vynasi milionové zisky, by se mohla

vice soudtdit na tento proces, ktery je néiglzitéjSi slozkou podniku.
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5.4. Celkové zhodnoceni vyzkumu

U téchto firem jsou postupy a metody Wh a ndboru velmi podobné, konkrétm stedni
a velké firmy. VyuZivaji k ziskani pracoviiilSkoly, dopordeni zandstnance a inzerci
v médiich, které se jim itps nemalé nedostatky celkem &&wiji. Mala firma s tak
nizkym pd@tem zandstnané casto neobrmuje kolektiv, proto neni p&gba stavit na
prijimani zan¢stnané takovou vahu.

V grafu je znazoréné, jak se nil pocet pijeti pracovnik u jednotlivych firem.

Graf ¢. 4

Pocet prijatych pracovnikli za posledni tfi
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(zdroj: vlastni zpracovani)

U velkého podniku jako je Metrostav jgepné, Ze se bude vyragn ménit pocet

zanestnand.

V této tabulce jsou jednodusSe srovnany pouzivantdgefirem. KdyZz pomineme maly
podnik, ktery musi v tomto procesu jednat zcelasodl I1ze vidt, ze firma UJP nejvice
newnuje pozornost vyru zangstnand. | kdyz se ¥nuji tomuto procesu specialisté,
zatim nezavedli systém W, ktery by se zamioval vice specititéji. Naopak firma
Metrostav, a.s ma systém vice propracovany, avaaktep nizkou pimérnou usgsnost

spokojenosti sifjatymi zan€stnanci jako firma UJP, s.r.o.
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Tabulka ¢. 1 Porovnani pouzivanych metod dle firem

) Pramérna
_| Externi o o .
Stanoveny| PouZivané | PouzZivané . _ | uspésnost
. Pocet ] i ¢i Vyskoleni . )
Firma finanéni ) i metody metody _ .| spokojenosti
zaméstnaai | | interni i i pracovnici o
limit i naboru vybéru S prijatymi
nébor .
zaméstnanci
Pohovor,
| Inzerce, o
V-press 12 NE Externi . zadani NE 99%
doporueni i
Ukolu
Inzerce,
_| doporieni,
uJp 105 ANO Interni i Pohovor ANO 75%
spoluprace
se Skolami
Inzerce,
_ | Pohovor,
_| doporweni, .
Metrostav 3106 NE Interni i testy ANO 75%
spoluprace i
. .| znalosti
se Skolami

(zdroj: vlastni zpracovani)
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6. Zavér

Bakald&ska prace byla zaffena pedevSim zfisobu naboru a vyiu pracovnik

u jednotlivych firem z hlediska jiného o zangstnand. V teoretickécésti byly uvedeny
hlavni terminy a metodyg¢hto proces a z \&tSi ¢asti byly rozebrany pohovory jako hlavni
metoda vykru pracovnik. Tyto informace bylycerpany z literarnich zdrdj které
napomonhly autorce k vypracovani praktidésti, kde se zabyvala pohovory s gi@nymi
pracovniky firem. Rzné zmsoby zavedenych prodesméli napomoct k hodnoceni
a uwdomeni této problematiky. Po zhodnoceni jejich metodly bygjistény ugité
nedostatky, které se tykaly nejvicdgesini a velké firmy. Na to, Ze to jsou firmy siln
rozvijejici, nedavajiémto proceBm moc velky draz na jejich zlepSeni. Proto autorka
navrhla gkteré znmény, které byly pedany danym firmam.

Je tedy jasné, Ze na nabor ad&rybantstnand je poteba tSi finartni limit, avSakéemu
jinému by se réa firma vice ¥novat nez prayvzantstnan@m. Jsou to pravoni, na nichz

stoji cely chod a uggnost firmy.
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