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Uvod

Kvalita lidskych zdroju v organizaci zna¢né ovliviiuje jeji kompletni chod. Organizace
muze byt vykonna pouze tehdy, kdyz dokaze tyto lidské zdroje spravné opatfit a
zabezpecdit. Lidské zdroje tvofi zaméstnanci, ktefi pracuji v organizaci samostatné a
podileji se tak na dosahovani vybranych cilli organizace. Proto je spravnému vybéru
uchazece prikladana velka vaha a tento vybér s sebou pfinasi urCitou odpovédnost.

Téma bakalarské prace bylo vybrano, na zakladé toho, Ze pravé nabor a vybér
zaméstnancu je zasadni personalni €innosti, ktera vede k dosaZeni nezbytnych cill
organizace. Je proto velmi potfebné si tyto personalni ¢innosti a procesy definovat a
podrobné predstavit. Procesu vybéru a ziskavani zaméstnancu by se mél vénovat
znacny zajem a pozornost. VeSkeré organizace by se proto mély snazit zkvalitnit své

metody pouzivané pfi téchto personalnich €innostech.

Cilem teoretické Casti je popsat jednotlivé personalni ¢innosti, které jsou pro nabor a
vybér zaméstnancu dulezité. V teoretické ¢asti budou popsany pojmy personalni prace
a personalni Cinnosti, které predchazeji ziskavani a vybéru zameéstnancl jako jsou
analyza pracovnich mist a personalni planovani. Nasledné bude popsano ziskavani
zameéstnancq, jaké jsou duleZité podminky pro ziskavani a jaké zdroje a metody se
pro ziskavani zaméstnancu vyuzivaji a aplikuji. Bude také popsan vybér zaméstnancu,
kde bude specifikovan proces vybéru, kritéria a metody vybéru. Mezi nejcastg;si
metody patfi napfiklad vybérovy rozhovor, vyuZiti assessment center a testy pracovni
zpusobilosti. A v zavéru teoretické casti bude popsana koneCna faze vybéru

zaméstnancu.

Uvod praktické &asti bude tvofit charakteristika organizace CEZ Energetické produkty,
s.r.0., zakladni informace o organizaci a popis personalni ¢innosti. Bude zde detailné
popsan jejich proces ziskavani a vybéru zaméstnancu, postup pfi obsazovani volného
pracovniho mista, jak ze zaméstnancu podniku, tak formou otevieného vybéru. V dalsi
Casti bude popsana analyza vybéru respondentli, metoda sbéru dat a popis
empirického vyzkumu prace. Nakonec budou popsany a zpracovany vysledky

vyzkumu.

Cilem praktické casti bakalafské prace je analyza spokojenosti zaméstnancu

s uskutenénym vybérovym fizenim v organizaci. Bude sledovana spokojenost



s organizaci a atmosférou pfi fizeni a spokojenost s poskytnutymi informacemi.
Vyzkum bude proveden pomoci kvantitativni metody, pomoci dotazniku. Na zakladé

vyzkumu bude vytvofen navrh na mozna zlepSeni vybérového fizeni organizace.
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1 Personalni prace

Pojmem personalni prace se rozumi personalni fizeni, které se zaméfuje na
zameéstnance, a pravé spravné personalni fizeni je jedno z kliCovych nastroja pro
fizeni organizace. Cilem personalni prace je vyuzit veSkerého potencionalu
pracovnikl a také investic, které jsou do téchto pracovnikl vlozeny pro dosazeni
umyslu a zameéru organizace. Hlavnim ukolem personalni prace je zkvalitfiovat stranky
lidskych zdroji v podniku a starat se o né. Personalni prace se v podniku realizuje
prostfednictvim rdznych &innosti, o které se stara predevsim personaini utvar a jejich
pracovnici. Pro spravné fungovani personalni prace je dulezitd vhodna organizacni
struktura a usporadani, jelikoZ personalni prace je vazana na velikosti podniku a jeho

strukture.

Podle Koubka (2015) personalni prace tvofi ¢ast fizeni, ktera se zamérfuje na vse, co
se tyka clovéka v souvislosti s pracovnim procesem, jeho ziskavani, formovani,
fungovani, vyuZivani, jeho organizovani a propojovani jeho Cinnosti, vysledkl jeho
prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci,
organizaci, spolupracovnikim a dalSim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci
potkava, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho personalniho a

socialniho rozvoje.

Personalni prace podle Kocianové (2010) pfedstavuje Cast Fizeni, ktera se zabyva
zameéstnanci. Da se definovat jako jedna z oblasti fizeni systému podniku. Personalni
fizeni je také CcCinnost orientovana na zaméstnance, ktera je zprostfedkovana
personalisty nebo personalnimi utvary. A v posledni fadé je personalni fizeni soucasti

prace vSech vedoucich pracovnikt v podniku.

Koubek (2015) uvadi Ctyfi hlavni zdroje, které jsou potfeba shromazdit, propojit, uvést
do pohybu a vyuzivat k fungovani jakékoliv organizace. Témito zdroji jsou materialni
zdroje, kterymi rozumime stroje a jina zafizeni, material a energii. Dale jsou to finanéni
zdroje, které jsou soucasti aktiv neboli majetku organizace, jsou to penézni prostfedky
podniku, kapital a dalSi finanéni zdroje. Lidské zdroje tvofi zaméstnanci a vedeni

podniku. A posledni jsou informativni zdroje.
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1.1 Vyvoj personalni prace

Personalni prace se vyvijela spole€né s rostouci populaci, a to diky vyvoji primyslu a
podnikani. PéCe o zaméstnance jako takova se datuje jiz od roku 1900 a zhruba od
20. let 20. stoleti se rozvijela také péfe o osobni zajmy pracovnikl a napfiklad
v nékterych podnicich byla zajisténa moznost stravovani. Zhruba ve 30. letech se
zacala vyvijet také personalni administrativa, ktera slouzila predevsim k vytvareni a
uchovavani zaméstnaneckych dokument(. Rizeni zaméstnanosti a socialni prace se
v roce 1945 zahrnuje pod pojem ,personalni fizeni. Po valce si mnoho lidi uvédomilo,
Ze pravé politika zameéstnanosti mdze vyznamné ovlivnit vykon a produktivitu
zameéstnanclt (Kmosek, 2021). Od 60. let nasledovalo obdobi, kdy se personalistika
dostavala do velkého podvédomi a personalisté za zacCali zabyvat rozvojem a fizenim
zaméstnancu, vzdélavanim, planovanim, odmérnovanim, hodnocenim a samotnym
vybérem pracovniku. V 80. letech se rozvijela koncepce fizeni lidskych zdroji. V roce
1965 byl vydan Zakonik prace, podle kterého se organizace a personalisté fidi dodnes
s ur€itymi menSimi zménami. V fizeni lidskych zdroju je kladen ddraz na zajmy
managementu, fizeni lidskych zdroju je oblasti fizenou vrcholovym managementem a
odpovédnost za fizeni lidskych zdroju je na liniovych manazerech (Kocianova, 2010).
0d 90. let se zaméfuji personalisté hlavné na tymovou praci v kolektivu a na komplexni
fizeni. Obecné se pfeslo na strategické fizeni v podnicich. Strategickym fizenim
rozumime potfebu zefektivnit personalistiku a je zaloZzen na dlouhodobém planovani v
oblasti fizeni lidskych zdrojl, které je orientovano na plnéni dlouhodobych cilt podniku
(Heinova, 2010).
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2 Personalni ¢innosti

Personalni Cinnosti se rozumi Cinnost, ktera je vykonava a zajiStovana personalnim
utvarem podniku. Jsou to tedy sluzby a funkce utvaru, nejCastéji se jedna o
administrativni Cinnosti, které vyplyvaji z pracovnépravni legislativy. Na tyto Cinnosti
pak navazuje prace vrcholovych manazerd nebo naopak poradenstvi témto
manazeriim a zaméstnancim. Celkovy obsah personalni prace vznika na zakladé cilu
personalnich €innosti, které jsou dilCi ¢asti prace vedoucich zaméstnancu, ktefi maji
za ukol fidit jiné zaméstnance, své podfizené. Vedouci zaméstnanci pini funkci
odbornych sluZzeb pro ostatni zaméstnance, fidi personalni strategie, formuluji
personalni planovani, sestavuji analyzu prace. Tito zaméstnanci jsou zna¢né ovlivnéni

svymi schopnostmi a tim, jak jsou schopni realizovat personalni Cinnosti.

Mezi personalni €innosti podle Koubka (2015) patfi vytvareni a analyza pracovnich
mist, pfi které personalni utvar definuje pracovni Ukoly a s nimi pravomoci,
odpovédnosti a nasledné spojuje tyto ukoly, dale pak musi spravné definovat popisy
pracovnich mist a jejich specifikaci. DalSi €innosti je personalni planovani, pfi kterém
se planuji potfeby pracovnikll v organizaci a jejich dalSi pribézny rozvoj. Personalni
¢innost ziskavani, vybér a prijimani pracovnikt zajistuje personalni utvar, ktery musi
pfipravit a nasledné zvefejnit informace o volnych pracovnich mistech, pfipravit
formulafe a potfebné dokumenty, shromazdit materialy od uchaze€l a nasledné je
zkoumat a analyzovat, pred vybrat uchazece a organizovat pfijimaci pohovor a zpisob
vybéru, poté musi vyjednavat s pracovnikem, zafradit ho do personalni evidence a
uvést na pracovisté. DalSi €innosti je hodnoceni pracovniku, pfi kterém se zajistuji
potfebné dokumenty, formulafe, pfipravuji Casovy plan, obsah a metody hodnoceni,
nasledné vyhodnoti a archivuji dokumenty. Rozmistovani (zafazovani) pracovnik( a
ukoncovani pracovniho poméru je personalni €innost, kdy dochazi k zafazovani a
rozmistovani pracovnikd do firemni struktury a na konkrétni pracovni mista, k jejich
povySovani nebo zméné pracovni pozice uvniti podniku. Odmériovani pracovnikui
zahrnuje odménovanim mzdou nebo platem, ale také povySeni, zaméstnanecké
vyhody od organizace, které nejsou zavisle na jeho pracovnim vykonu. Odménovani
je z velké Casti predevS§im motivace zaméstnancl. Vzdélavani pracovnik( se tyka
rliznych rozvojovych aktivit, které se zabyvaji potfebami vzdélavani pracovniku,
personalni utvar hodnoti vysledky vzdélavaciho procesu a jeho ucinnost, pfipadné
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také organizuji sami vzdélavaci aktivity uvnitf podniku. DalSi pracovni €innost se
zabyva pracovnimi vztahy, pfi které organizace jednani mezi zaméstnanci, vedenim
podniku nebo zastoupenim zaméstnancum, nej¢astéji odborovymi organizacemi,
zapisy a patfi do ni také archivace dokumentu vzniklych pfi téchto jednanich, dale také
pozorovani komunikace a konfliktll a pfipadné feSeni. Péce o pracovniky je Cinnost,
pfi které se vytvari pracovni prostfedi tak, aby bylo bezpeéné pro zaméstnance,
nastavuje se pracovni doba a rezim, organizuji se spravné socialni sluzby (stravovani,
hygienické podminky, spoleCenské a kulturni aktivity, zajisténi starobniho dichodu) a
vede se dokumentace ohledné bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci. Personalni
informacni systém je systém, kdy se zpracovavaji data a analyzuji se data tykajicich
se pracovnich mist, zaméstnancu, sbiraji se data tykajici se mzdy a socialnich potieb,
samostatné fungovani personalniho utvaru a jeho rozvoj, poskytovani informaci o
fungovani personalni organizace pfislusSnym organim jako jsou ufady prace, ale i
vedeni organizace a jednotlivym vedoucim. Personalni ¢innost, ktera se tyka prizkum
trhu prace se provadi na zakladé populacniho vyvoje a Ize diky ni urcit potencialni
zdroje pracovnich sil, dale Ize analyzovat nabidku téchto pracovnich sil na trhu prace
a poptavku po nich. Tuto personalni ¢innost Ize pokladat za jednu z téch strategickych,
protoZe diky ni muze byt dobfe prozkoumano prostfedi a situace na trhu prace.
Zdravotni péce o pracovniky zahrnuje pfedevSim pravidelné kontroly zdravotniho
stavu zaméstnancu, dale také 1é¢bu, rehabilitaci nebo prvni pomoc, vétsina organizaci
dnes jiz vy€leriuje zdravotni péci z normalni pée o zaméstnance vétsinou za ucelem
snizeni pracovnich Urazd a zvy$eni bezpeénosti na pracovisti. Cinnosti zamérené na
metodiku prizkumu spocivaji vtom, Ze se tvofi systém a zpusob, kterym bude
provadén pruzkum tykajici se napfiklad jaké je uplatnéni v personalni praci
pocitacovych systémul. Posledni Cinnosti je dodrZzovani zakont v oblasti prace a
zameéstnavani, kdy se v organizaci vzdy museji striktné dodrzovat veskeré pravni
predpisy a ustanoveni zakonik( prace, v dneSni dobé se nejCastéji bavime o
dodrzovani zakonu a ustanoveni, které se tykaji jakékoliv diskriminace pfi zaméstnani,
odménovani nebo hodnoceni zaméstnancu na zakladé jejich pohlavi, narodnosti,
véku, politické pfislusnosti, naboZenstvi nebo sexualni orientace. Tato €innost ma za
ukol chranit ne jenom zaméstnance, ale také organizaci pred dusledky poruSovanim

lidskych prav nebo pracovnépravniho predpisu.
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2.1 Cinnosti predchazejici ziskavani a vybéru zaméstnanci

viivs v

fadime analyzu pracovnich mist a personalni planovani, které budou podrobnégji
popsany v nasledujicich kapitolach. Mezi dal$i ¢innosti patfi popis pracovniho mista,
ktery definuje zakladni informace o pracovnim misté, hlavni pracovni ¢innosti a dalSi
pozadavky na pracovni pozici. DalSi €innosti je specifikace pracovniho mista, ktera
na zakladé pracovniho popisu mista specifikuje naroky pro konkrétni pozici a
konkrétniho pracovnika. Specifikace pracovniho mista se také jinak nazyva
kvalifikaCni profil pracovnika (Kocianova, 2010).

2.1.1 Analyza pracovnich mist

Analyza pracovnich mist je proces zkoumani a zpracovani udaji o pracovnich mistech
a pozadavcich pracovnich mist na zaméstnance (SikyF, 2016). Je to velmi ddlezita
¢innost v systému personalniho fizeni, poskytuje potfebné informace jak
personalistim, tak vedoucim zaméstnanciim. Podle Koubka (2015, str. 71) mGzeme
analyzu pracovniho mista definovat takto: ,Analyza pracovnich mist pfedstavuje
proces zjisStovani, zaznamenavani, uchovani a analyzovani vSech potrebnych
informaci o pracovnich mistech. Jde tedy v prvni fadé o jakousi inventuru ukold,
odpovédnosti a podminek spojenych s pracovnim mistem a vazeb pracovniho mista
na pracovni mista jina. Z toho se pak odvozuji poZadavky, které pracovni misto klade

na pracovnika. "

Podle této analyzy se nasledovné zpracovavaji popisy, specifikace a pozadavky
pracovnich mist, které jsou uziteCné pro manaZzery a personalisty. V téchto popisech
muzZzeme nalézt udaje o daném pracovnim misté, napfiklad nazev, postaveni
v organizaci, odpovédnosti, kompetence, ukoly anebo dané specifikace jako je
potfebné dosazené vzdélani, znalosti, dovednosti a praxe zaméstnance. Tyto popisy

se pfevazné vypracovavaji pro jedince a méné Castéji i pro skupinu pracovnich mist.

Evidujeme nékolik metod analyz pracovnich mist, které jednotlivé zahrnuji rizné
postupy zkoumani pracovnich mist. Mezi tyto metody fadime napfiklad analyzu
dokumentd, dotaznik, pozorovani nebo rozhovor. Podle Sikyfe (2016) maji tyto metody
své vyhody i nevyhody. Napfiklad pro metodu analyzu dokumentu plati, Ze je snadné
ziskat celkovou predstavu o ukolech a poZadavcich dané prace. Nevyhodu muZze byt,
Ze dokumenty nemuseji byt vZzdy aktualni a uplné. Vyhodou dotazniku je, ze nam
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dovoluje oslovit velké mnozZstvi respondentld a doplnit tak v kratkém ¢asovém useku
realizaci a nasledné vyhotoveni. Pfi metodé pozorovani je potfeba zkuSeného
pozorovatele, ktery kdyZ vykona svou praci dobfe, je tato metoda velmi efektivni. Jeji
nevyhodou ale je, Ze je velmi Casové narocna a nemusi byt vzdy spolehliva kvali
interpretaci pozorovaného. Metoda rozhovoru je velmi vhodna a jestlize je rozhovor
predem pfipraveny umozfiuje nam doplnit potfebné informace a spousty se toho
dozvédét. Naopak jeho nevyhodou je, Ze je naro¢ny na pripravu a tazatel musi byt
dostatecné zkuSeny, pfipraveny a mit objektivni nazory.

2.1.2 Personalni planovani

Planovani je cilevédoma cinnost, ktera je zaméfena na budoucnost, ma stanovit ¢eho
a jak bude dosaZeno, urCuje budouci cile a prostfedky k jejich dosazeni. Vysledkem
personalniho planovani je plan nebo dokument, ktery urcuje cile a postupy k dosazeni
cilu (Kocianova, 2010). Tato persondlni Cinnost plynule navazuje na analyzu
spravném personalnim planovani dosahnou organizace snadno svych cill. Aby bylo
planovani spravné, dohliZeji na néj a odpovidaji za néj manazefi, ale ¢asto se na ném
podileji i ostatni zaméstnanci. Manazefi fidi a realizuji zmény, rozvoj a praci. Podle
Koubka (2015) si muZzeme personalni planovani rozdélit do tfi oblasti, kterymi jsou
planovani podle narokll zaméstnancu, které souviseji s odhady pro dané potfeby, dale
je to oblast planovani potfeb zaméstnancu, ktera vychazi z oCekavanych zdroja,
z kterych budou zaméstnanci agitovani a posledni oblast planovani, ktera se tyka
personalniho rozvoje samostatnych zaméstnancu, které je zaloZeno na pozorovani

cili a potfeb zaméstnancu.

Jak bude ucinné planovani pro organizaci rozhoduji zakladni C&tyfi faktory, které
definovali ve své knize jiz Donelly, Gibson a Ivancevich (1997). Mezi tyto zdroje fadime
cile, akce, zdroje a implementace. Za cile povaZujeme nastavajici stavy, které
manazefi pokladaji za vhodné a kterych by mélo byt dosazeno. Tyto cile by mély byt
stanoveny tak, aby se shodovaly s hlavnimi potfebami organizace. Akce jsou urcité
¢innosti, které jsou navrZzené pfesné pro dosaZeni danych cild. Pro volbu vhodnych
akci, je potfeba znat budouci podminky a situace. Také je dulezité si urcit, kdo bude
zodpovidat za tyto akce a jaké informace budou k dispozici. Potifebné zdroje pro

planovani se definuji podle rozpodtl organizaci, které vymezuji strukturu a objem
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zdroju. Je dulezité znova urcit, kdo bude za tyto zdroje v organizaci zodpovidat a jaka
bude pouzita rozpoctova technika. Poslednim prvkem je implementace, ktera zahrnuje
vymezeni pracovnikd, jejich ukoly, pravomoc a odpovédnost, které jsou duleZité pro

realizaci celkovych planu.

Koubek (2015) rozdelil proces personalniho planovani do Sesti fazi. Prvni fazi je faze,
pfi které se rozdéluji planované ukoly do dil€ich podnikovych jednotek. V dalSi faze
probiha posouzeni poctu, kvalifikace a struktury zaméstnancu, ktefi jsou v podniku
ddleziti pro splnéni planovanych cilh. Pfi tfeti fazi se odhaduji stejné pocty
zameéstnancu jako v druhé fazi s rozdilem takovych, Ze se definuji zaméstnanci, ktefi
budou pro dané cile a ukoly kdispozici. V dalsi fazi se porovnavaji odhady
predchozich poctld, kdy vysledkem je tzv. odhad potfeby pracovnik. Tento odhad
muze znamenat potfebu dodat nebo snizit poCet pracovnikl. Pata faze se tyka
souhrnu podkladl na personalnim oddéleni. A v posledni fazi se zpracovava
personalni plan ¢innosti, které maji za ukol dosahnout Cisté potfeby zaméstnanci, jak

v diléich Castech, tak v celém podniku.

Organizace mohou ziskavat potfebné informace k planovani z vnéjSich a vnitfnich
zdrojh. Vnéjsi zdroj mtze byt napiiklad Cesky statisticky Ufad, Ministerstvo socialnich
véci, Ufad prace. Mezi ty vnitfni zdroje fadime firemni strategie, personalni audit.

Organizace maji za ukol tyto zdroje prozkoumat a vyhodnotit, ktery je nejvhodnéjsi.
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3 Ziskavani zaméstnancu

Mg wvs

nasledny vybér jsou procesy, které jsou spolu uzce spojené, a proto by se metody a
postupy mély shodovat, aby mohlo byt dosazeno jak idealniho po&tu zaméstnancu, tak
vhodnych zaméstnancu v organizaci. Koubek (2015) definuje ziskavani pracovnikd
jako cCinnost, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista v organizaci pfilakala
dostateCné mnoznosti odpovidajicich uchaze€l o tato mista, a to s pfiméfenymi
naklady a v zadoucim terminu. Tento proces spociva v rozpoznavani a vyhledavani
vhodnych pracovnich zdrojl, informovani o volnych pracovnich mistech v organizaci,
nabizeni téchto volnych pracovnich mist, v jednani s uchazeci, v ziskavani
pfiméfenych informaci o uchazecich a v organizanim a administrativnim zajisténi
vSech téchto €innosti. Moderni personalistika definuje ziskavani zaméstnancl jako
ziskavani pro zajmy a cile podniku a ziskavani takovych zaméstnanc, ktefi budou

dostateCné motivovani a budou zastavat stejné hodnoty a kulturu jako organizace.

PFi ziskavani zaméstnanct by méli vSichni uchazeci, z kterych bude organizace
vybirat, jednak byt kompetentni v danou chvili k vykonavani pracovni pozice a jednak
by méli mit rozvojovy potencial k zaru€eni nastavajicich narokd prace. V sou€asné
dobé organizace hledaji a sleduji vhodné uchazece a jejich predpoklady k ztotoznéni
se s organizaci a pfizpusobenim se firemni kultufe. A také kladou velky diraz na to,
aby schopnosti chovani lidi na pracovnich pozicich byly pfedpokladem naplnéni
oCekavani (Kocianova, 2010).

Proces ziskavani zaméstnanci se odviji od znalosti povahy pracovnich mist a
predvidani fluktuace v podniku. Koubek (2015) rozdéluje proces ziskavani pracovniku
do dvanacti kroku, kdy prvnim krokem je ur€it poZzadavky na ziskavani pracovnika,
dalSim krokem je zpracovani popisu pracovniho mista a definovat poZzadavky pro dané
pracovni misto, dale je nutné zhodnotit potfeby pro obsazovani pracovniho mista,
zvolit charakteristiku popisu pracovniho mista, urcit zdroje uchazecu, rozhodnout se o
volbé metod ziskavani zaméstnanci a o dokumentech uchazedul, sestavit a zvefejnit
nabidky zaméstnani, nasledné shromazdit dokumenty od uchazecl, provest
predvybér uchazec€l a naposled sestavit seznam uchazecd, ktefi budou pozvani na

vybérové fizeni.
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3.1 Podminky pro ziskavani zaméstnanct

Samotné ziskavani pracovnikl je ovlivnéno vnéjSimi a vnitfnimi podminkami, nékteré
z téchto podminek mize organizace ovlivniti a jiné ne. Tyto podminky ovliviiuji zajem
uchaze€l jak kladné, tak i negativné. Vnitfni podminky Casto souviseji s urcitym
pracovnim mistem nebo organizaci, napfiklad jeji povésti a nabizenymi benefity.
VnéjSi podminky naopak souviseji vétsinou s pracovniky a uchazeci o dané pracovni

pozice.

Za vnéjSi podminky povazujeme takové podminky, které jsou organizaci neovlivnéné.
Patfi mezi né napfiklad demografické podminky, kterymi rozumime reprodukci
obyvatelstva a jeho mobilitu, zdali je dany prostor vhodny pro konkrétni pracovni
vykon. Za ekonomickou podminku povazujeme aktualni vztah nabidky a poptavky
pracovnikl na trhu prace. Technologickymi podminkami rozumime, zdali dana
populace je schopna se ucit novym technickym znalostem, zdali je schopna
rekvalifikace Ci potfebného preskoleni. DalSimi podminkami jsou socialné-hodnotova,
profesni, vzdélavaci a rodinna obecna vzdélanost. Dale existuji podminky, které jsou
spojené s preferenci Uzemi a typu osidleni a v neposledni fadé podminky politicko-

legislativni, kdy je kladen dlraz na moznost zaméstnavani cizinca.

Vnitfni podminky souviseji bud' s konkrétnim pracovnim mistem, anebo s podnikem,
ktery volna pracovni mista nabizi. Podminky souvisejici s konkrétnim pracovnim
mistem jsou napfiklad povaha prace, postaveni dané funkce jedince ve firemni
struktufe, poZadavky na zaméstnance, udélovani odpovédnosti a povinnosti, misto
pracovniho vykonu a podminky spojené s praci (odména, pracovni prostredi,
zameéstnanecké vyhody). Za podminky, které souviseji pfimo s podnikem,
povazujeme Uspésnost organizace a jeji prestiz, vztah kzaméstnancim a
zakaznikim, odménovani a péfe o pracovniky, mozZnost dalSiho vzdélavani
zaméstnancu a profesniho rustu. Vnitini podminky maji vliv pfevazné na rozhodovani
potencialnich uchazecu, jeZ se rozhoduji, zda budou na nabidku organizace reagovat.
Zatimco vnéjsi podminky jsou spiSe objektivni, organizace je nemuiZze ovlivnit, ale musi
je brat v avahu (Koubek, 2015).

3.2 Zdroje ziskavani zaméstnanct

Organizace mohou zaplfovat volna pracovni mista z vnéjSich nebo vnitfnich zdroja

pracovnich sil. Podniky ve vyspélych zemich davaji pfednost obsazovanim pracovnich
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mist z vnitfnich zdroji, protoZze informace o vnitfnich zdrojich jsou daleko Iépe
ziskavané (Koubek, 2015). Pro ziskavani z vnéjSich zdroji pouzivam Casto pojem
nabor, kterym rozumime ziskavani novych pracovnikl zvnéjSku, naopak pod pojmem
proces ziskavani zaméstnancl rozumime snahu ziskat zaméstnance i zevnitf

spole¢nosti, kdy se podnik snazi i o vétsi produktivitu prace (Koubek 2015).
Vnitini zdroje pracovnich sil

Vnitfni zdroje pracovnikl podle Koubka (2015) tvofi uspofeni pracovnici, ktefi byli
uvolnovani na zakladé ukonceni urcité ¢innosti nebo na zakladé organizacnich zmén.
Dale jsou to pracovnici, ktefi jsou schopni vykonavat naro¢néjsi praci nez doposud a
muze tak dojit k povySeni nebo zméné pracovni pozice. Vnitfni zdroje pracovnich sil

jsou dale pracovnici, ktefi maji zajem pfejit na volnou pracovni pozici.

Ziskavani pracovnikd z vnitfnich zdroju maze byt pro organizaci vyhodné pfedevSim
v tom, Ze zna silné a slabé stranky uchazec€u pfedem a zaroven také uchaze€ sam zna
organizaci a napfiklad vnitropodnikové smérnice. Dale se tim také zvySuje moralka
zaméstnancl a jejich motivace ke zlepSovani se. Eliminuji se tim také naklady na
ziskavani novych zaméstnancl a casto se jedna o rychlejSi obsazeni mista.
Nevyhodou naopak mulze byt to, Ze zaméstnanci mezi sebou zbyteCné vyvolavaji
rivalitu a pocit soutézivosti, coz z pracovisté nedéla dobry pracovni prostor (Kocianova,
2010). Pfi tomto druhu ziskavani je vétSinou limitovany vybér a vznikaji ¢asto nutné

naklady na vzdélavani a rozvoj zaméstnancu.
Vnéjsi zdroje pracovnich sil

Mezi vnéjSi zdroje pracovnich sil fadime volné pracovni sily na trhu prace, absolventy
Skol nebo jinych organizaci, které pfipravuji mladé lidi na zaméstnani, zaméstnance
jinych organizaci, ktefi chtéji zménit zaméstnani nebo které nabidka nové prace
oslovila, také Zeny v domacnostech, dichodce, pracovni zdroje ze zahraniCi a
studenty (Koubek, 2015). Ziskavani zaméstnanct z vnéjSich zdrojli pfinasi nové
talenty, myslenky, védomosti, nazory, zkuSenosti a napady do organizace. Toto
ziskavani je také mnohem levnéjSi nez ziskavani z vnitfnich zdroju, kde je potfeba
utvofit nové kvalifikace. Naopak ale samotna inzerce po novych pracovnicich mize
byt Casto nakladnéjSi neZz samotné ziskani a zvySuje se tim fluktuace v organizaci,
kterou se Casto snazi organizace snizit. Novy pracovnik také nezna organizaci a po

dobu aklimatizace ne vzdy pracuje stoprocentné (Kocianova, 2010).
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3.3 Metody ziskavani zaméstnancu

Armstrong (2017) fika, Ze je nejprve nutno uvazovat o vnitfnich zdrojich uchazecd,
anebo se snazit pfesvédcit byvalé zaméstnance, aby se vratili nazpatek do podniku a
nasledné jestlize vnitfni zdroje nejsou odpovidajici, je nutné nahlidnout do zdroju
vnéjSich. Pfi ziskavani se obvykle musi volit mezi rGznymi metodami vhodnymi pro
dané pracovni misto, anebo samotnou organizaci. Pfitom se aplikuji rizna kritéria,
napriklad vybér spravné metody, ktera pfilaka vhodné uchazece, rychlost, kterou bude
umoznéno metodu vyuzit a naklady, které jsou spojené s danou metodou. Jako
nejCastéjSi metody ziskavani pracovnikl jsou podle Koubka (2015) uvadény
nasledujici metody:

- uchazeci se nabizeji sami — organizace jsou pro uchazece zajimave, maji napfiklad
dobrou povést, dobré pracovni podminky a zaméstnanecké vyhody, tato metoda nema
téemér zadné naklady na inzerci, a tak je pro organizaci vyhodna, nevyhodou je, ze
uchazeci mivaji jinou pfedstavu a nejsou si zcela jisti pracovni naplni, zaroven tato

metoda nenabizi moznost vybéru z vice kandidatu;

- doporuceni soucasného pracovnika organizace — k této metodé je potfeba vytvofrit
nejdfive predpoklady, aby pracovni organizace mohly byt uvédomeny o uvolfiovani
nebo volném pracovnim misté, pfedevSim v€as, vyhodou jsou nizSi naklady a

nevyhodu jsou opét omezené zdroje vybéru uchazecu;

- pfimé osloveni vyhlédnutého jedince — tato metoda se zaméfuje na veSkeré vedouci
pracovniky, ktefi musi sledovat jedince, ktefi jsou vhodnymi uchazedci, pracovnici maji
za ukol se zucastriovat odbornych setkavani, ziskavat informace a oslovit uchazece
nabidkou, vyhodou je, Ze se Casto najde vhodny kandidat, naopak nevyhodou je, Ze
poptavany pracovnik si ¢asto uvédomi svou cenu a mizZe tak zacit vyjednavat o

podminkach;

- vyvésky — tato metoda je pomérné levna a nenaroCna, vyveésky se umistuji na
frekventovaném misté v organizaci, jsou v nich uvedeny veskeré informace, vyhodou
je, ze vyvéska podava uchazedi dostate€né mnozZstvi informaci, nevyhodou ale je, Ze
tyto informace zaznamenaji pouze ti lidé, ktefi maji k vyvésce pfistup nebo si ji

vSimnou;
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- letaky vkladané do postovnich schranek — je to o néco aktivnéjSi metoda nez vyvéska,
avSak stejné formulovana, vyhody jsou proto podobné jako u vyvések, nevyhodou je,

Ze tyto letaky berou na zietel zejména méné kvalifikovani uchazedi;

- inzerce ve sdélovacich prostredcich — nejrozsifenéjSi metoda zejména v tiskovinach,
odbornych periodikach, rozhlasu nebo i v televizi, u této inzerce je duleZité, aby byla
zameéfena pouze na dany region, vyhodou je rychlost sdéleni a nevyhodou mize byt
jeji pomérné Casto vysSi cena;

- spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi — velké mnozstvi organizaci
provozuje instituce, které se zamérfuji na pfipravu mladeZze na délnické povolani a
zajiStuje tim pfisun mladych zaméstnancli, fada organizaci také spolupracuje
s vysokymi i stfednimi Skolami (vybrany student muze byt zavazan organizaci na
zakladé smluvni dohody), vyhodou je, Ze Skoly ¢asto udélaji pfedvybér za organizace,

nevyhodou zase sezénnost nastupu absolventu;

- spoluprace s odbory a vyuzivani jejich informacniho systému — odborové svazy maiji
své vlastni informacni systémy a funguji zde spojeni se vSemi €leny, vyhoda této
metody je, Ze napomaha udrzovat dobreé vztahy vné podniku a nevyhodou je, Ze jsou

zde zase omezené moznosti vybéru pracovniku;

- Spoluprace s urady prace — urady slouzi obéma stranam, jak organizacim najit
vhodné pracovniky, tak pracovnikim najit vhodnou organizaci, tato metoda je velmi
levna, naklady jsou hrazeny ze statniho rozpoctu, dalSi vyhodou je, Ze ufady prace
délaji vSe samostatné a neni to tak prace pro organizaci, nevyhodou je, Ze vybér je
pomérné omezeny a jsou registrovani vétsinou lidé s podobnymi kvalifikacemi a

znalostmi;

- vyuzivani sluzeb komerénich zprostfedkovatelen — tyto podniky vétSinou nabizeji i
predvybér pracovnikl a je to tak mnohem méné narocné;jsi pro organizace, vyhodou
je dobra znalost komerc¢nich zprostfedkovatell trhu prace a vétsi zkuSenost ve vybéru
vhodnych uchaze€l, za nevyhodu povaZzujeme pfedevSim to, Ze tyto sluzby byvaiji
zpravidla drahé, a ne vzdy spolehlivé, ne kazdé organizaci proto tato sluzba vyhovuje;

- pouzivani pocitacovych siti (internetu), elektronické ziskavani pracovniki — existuje
velka fada pocitacovych sitich, kam miZzZou organizace umistit svou nabidku anebo

naopak uchazeci svou poptavku, nékteré organizace maji vlastni internetové adresy,

22



vyhodou jsou nizké naklady a velka informovanost uchazeCi o dané nabidce,

nevyhodou je nedostate¢né rozsifeni této metody.
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4 Vybér zaméstnancu

Koubek (2015) definoval vybér pracovniku jako hlavni ukol, kdy je potfeba rozpoznat,
ktery z uchazeCl o zaméstnani bude patrné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkim
pracovniho mista, ale také bude schopny pfispét i k vytvareni pfiznivych mezilidskych
vztaha v pracovnim kolektivu, bude schopny pfijimat hodnoty pracovniho kolektivu a
bude dostate¢né flexibilni. Ukolem vybé&ru pracovnikii je spravné posouzeni dispozic
uchazeCi a vhodné zafazeni uchazeCli na spravnou pracovni pozici. Vybér
zameéstnancl bezprostfedné navazuje na ziskavani zaméstnancl. Pfi vybéru se
hodnoti uchazeci z hlediska jejich potencionalniho pfinosu pro organizaci. Cilem
vybéru je definovat nejvhodnéjsiho uchazece na volné misto (Slavik, 2010).

Podle Sikyfe (2016) je vybér zaméstnancii druhou etapou procesu obsazovani volnych
mist a navazuje tak na prvni etapu ziskavani zaméstnancu, kdy je jiz ziskan pfiméfeny
pocCet uchazecl, ktefi vyhovuji pozadavkim pro vykonavani prace. Této personalni
prace by se méli ucastnit Clenové personalniho oddéleni, vedouci pracovnici a
v nékterych pfipadech i odborni externisté. Vybér zaméstnancu je ¢asoveé i financné
naroény proces, kterému je nutno vénovat mnoho &asu, aby byl Gspé&s$ny. Spatny vybér
muZe vést k tomu, Ze bude naruSen pracovni kolektiv nebo chod celé organizace. Aby
nedochazelo k takovému naruseni, méli by se personalisté snazit vyhybat urCitym
chybam a nedostatkem, ke kterym mizZe dochazet pfi vybéru. Mezi takové nedostatky
muzeme fadit hodnoceni lidi v idealnich podminkach, divéra v hodnoceni, které je
vzdy potfeba ovéfit, vytrvani v zaujatosti a v pfedsudcich, nesrovnavani a ignorovani

emocni inteligence.

VSechny organizace se snazi vzdy udélat maximum, proto aby byl vybér uchazec
kvalitni. Kvalitni vybér ovliviiuje uchazejici pocet kvalitnich uchazec€u. Nejcastéji je
uvadén vhodny pocet uchazedl v rozpéti tfi az deset uchaze€l na danou pracovni
pozici. Vétsi poCet uchazecCu byva tehdy, kdyz je vétsSi poCet uchazell vhodny na
danou pozici a optimalni poCet se odviji od konkrétnich situacich a od popisu dané
pracovni pozice (Kocianova, 2010).

4.1 Proces vybéru zaméstnanct

Proces vybéru je soubor nékolika fazi, které jsou nutné provést pred rozhodnutim,

ktery kandidat bude nejvhodnéjSim a kterému kandidatovi bude pracovni pozice
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nabidnuta. Vybérovy proces zacina od prvniho pfihladeni kandidati k vybé&rovému
fizeni a kon¢i rozhodnutim o pfijeti jednoho z kandidatd (Kocianova, 2010). Pfi vybéru
se musi hodnotit zpUsobilost uchazecl vykonavat praci na daném pracovnim misté.
Musi se specifikovat kritéria, ktera budou pouzita pfi tomto procesu a zvolit spravnou
metodu pro vybér novych zaméstnanct (Koubek, 2015). Podle Kocianové (2010)
muze vybér pracovnikl probihat v osmi krocich. Prvnim krokem je prozkoumani vSech
dokumentl uchazecu, nasleduje prvni kontakt s uchaze¢em, pfipadné prvni rozhovor.
DalSi krok se tyka sbéru dat o uchazeci a jejich analyza, muze probihat napfiklad
uzitim testl zpusobilosti nebo assessment centre. Poté nasleduje pfijimaci pohovor
s uchazeCem a prozkoumani referenci. Dale se predvadi pracovisté uchaze¢im a
pfipadné je predstavujeme novym potencionalnim kolegim. V dalSim kroku se
rozhoduje, zdali bude uchaze€ pfijat na dané pracovni misto. A v posledni fadé je

uchaze¢ informovan o pfijeti a ostatni uchazeci jsou informovani o nepfijeti.

4.2 Kritéria vybéru zaméstnancu

Kritéria vybéru zaméstnancl zahrnuji nezbytné, Zadouci, vitané i okrajové pozadavky
pro vykon prace na volném pracovnim misté, které zaméstnavatel stanovi podle
vlastnich potfeb (SikyF, 2016). V &eskych podnicich je nejéast&jsi vybér uchazedu
podle toho, jak moc je uchazeC schopny plnit pozadavky pro pracovni misto.
k tomuto je nutné si stanovit kritéria, které budou vyuzivany ke zjisténi zdafilosti
vykonu. Evidujeme dva tradi¢ni modely, které vymezuji poZadavky na pracovniky, jsou
to sedmibodovy model od Rodgera (1952) a pétistupriovy model od Munro-Franzera
(1954). Sedmibodovy model se podle Armstronga (2015) sklada z fyzickych vlastnosti,
kam fadime zdravi, vzhled, zpUsob mluveni a drzeni téla, dale z védomosti,
dovednosti, vSeobecné inteligence, ¢tvrtym bodem jsou specifické schopnosti, poté
zajmy (napfiklad tvaré€i, sportovni nebo umélecké), Sestym bodem jsou dispozice
(vytrvalost, spolehlivost, schopnost adaptace) a poslednim bodem jsou okolnosti, které
se tykaji soukromého Zivota, rodiny a prostfedi, ve kterém se dany ¢lovék nachazi.

Naopak pétistupfovy model se podle Armstronga (2015) sklada z vlivu na ostatni, jaka
je télesna stavba, vzhled anebo mluva, dalSim bodem je ziskana kvalifikace (pracovni
zkuSenosti, vzdélani), pot vrozené schopnosti, motivace, do které mizeme zaradit
osobni cile, jejich dosahovani, dislednost a poslednim bodem je emocionalni
ustrojeni, které se tyka citové stability.
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V soucCasné dobé, ale spiSe uzivame pfistup zaloZzeny na schopnostech pracovnika
pro danou pracovni pozici. Tento pfistup je zaméfeny na osobu nez na praci a jeho
vysledkem je analyza schopnosti pracovnik pro efektivni vykon (Kocianova, 2010). Pfi
peclivém vybéru kritérii neni vzdy zaji$tén Uspé&sny vybér. Uspé&sny vybér zavisi
pfedev8im na pravdivosti a kvalité informaci od uchazec€u. DuleZita je proto vZdy
peclivost a objektivita pfi sbirani a hotoveni materiall o uchazecich (Koubek, 2015).

4.3 Metody vybéru zaméstnancu

Metoda vybéru zaméstnancl je specificky postup zkoumani a posuzovani zpusobilosti
uchaze€li o zaméstnani vykonavat pozadovanou praci zahrnujici: hodnoceni
Zivotopisu, vybérovy pohovor, testovani uchazec€u, assessment centre a zkoumani
referenci. Hodnoceni Zivotopisu je univerzalni metodou a Casto se pouZiva pro
predbézny vybér vhodnych uchaze€l, anebo jako pfiprava na vybérovy pohovor.
Podkladem pro uspésny vybér je zkoumani a posuzovani uchazeCl na zakladé
platnych a spolehlivych metod vybéru. Metoda je validni (platna), kdyZz umozriuje
predurcit uspésny vykon prace. Metoda je reliabilni (spolehliva), kdyz pfi stalém a
opakovaném pouZziti stejnych podminek poskytuje podobné vysledky (Siky¥, 2016).
Mezi nejCastéji uzivané metody mizeme fadit dotazniky, pohovory a reference,
k témto metodam takeé dnes uz Castéji pfidavame vybéroveé testy a assessment centra
(Armstrong, 2015).

4.3.1 Vybérovy pohovor

Za vybérovy pohovor povazujeme osobni setkani vétSinou personalistl, nebo osob
odpovédnych a uchaze€l o zaméstnani a jedna se vétsinou o nejvhodnéjsi metodu
vybéru. Rozhovor byva nej¢astéjsi uzivanou metodou, protoze pozaduje od uchazecu
schopnost naslouchat, klast otazky, byt pfipraven na presvédCovani o jejich kvalitach
a ptipadné prezentovat. USelem pohovoru je ovéfit a doplnit Udaje o uchazeg&ich,
zhodnotit jejich chovani, motivaci a zpusobilost, informovat uchaze€e o bliZSich
podminkach zaméstnani a zjistit jejich pfedstavu o zaméstnani a podminkach
spojenych s praci (Siky¥, 2016).

viwv s v

s uchaze€em. Diky rozhovoru mohou byt odhaleny nékteré nedostatky v co nejkratSim
Case. Mezi vyhody pohovori mizeme zaradit to, ze uchazeci je mozno pokladat pfimé

otazky a bez prodlevy a Casu na odpovéd. Nevyhodou muze byt nepfipravenost
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tazatele na dané odpovédi a jeho neobjektivni pfistup. MUze byt strukturovany nebo
nestrukturovany (Armstrong, 2015).

Strukturovany rozhovor muze byt vysoce validnim nastrojem, a naopak
nestrukturovany mize mit nizkou validitu, protoZe ¢asto nemaji zavazné osnovy a jsou
pfi nich Casto kladené nahodné otazky. Mezi vyhody rozhovoru patfi to, Ze jeho
organizace neni naroCna Casové ani na pfipravu. DalSi vyhodou je moznost
pozorovani komunikacnich dovednosti, jak je uchazeC pohotovy, jak zvlada kritické
situace a pozorovani neverbalni komunikace, ktera Casto mlizZe vypovidat o
sebedlveére, vyrovnanosti a predstirani (Bélohlavek, 2016). Existuje mnoho zpusobd,
jak mizeme vést vybérovy rozhovor, podle Armstronga (2015) by se mél vybérovy
rozhovor skladat z péti ¢asti: prvni €asti je uvitani nového uchazece a celkové uvedeni
rozhovoru, dale nasleduje hlavni ¢ast rozhovoru, ktera se orientuje na poskytovani a
ziskavani informaci, poté je uchaze€ seznamen s organizaci a pracovnim mistem,
poskytuji se odpovédi na tazané otazky a na zaveér je uchazec informovan o dalSich

fazich, které budou nasledovat.

4.3.2 Assessment centra

Nazev této vybérové metody pochazi z anglického slovicka ,to assess®, coZ v prekladu
znamena méfit, tudiz pfi této metodé néco méfime. Tato forma vybé&rového fizeni byva
organizovana interné organizaci, ktera zadava vybérova fizeni, nebo byvaji najimany
externi organizace. Tato metoda mlze byt pouzita ne jenom pro vybér zaméstnanca,
ale také pro jejich hodnoceni a vzdélavani a umozfiuje nam posoudit pracovni vykon
a potencial zaméstnance jako komplex. Uzivani této metody je zaméfeno na zkoumani
a posuzovani chovani uchazedd (SikyF, 2016). Assessment centra pouzivaji metody,
které zahrnuji skupinové a individualni ukoly anebo vytvareji skupinu uchazecu, ktera
je nasledné posuzovana béhem ur¢eného obdobi a pfi které se snazime ziskat celkovy
pohled na jednotlivé uchazece. Pouziti assessment center znamena, Ze je hodnoceno
mnozstvi lidi dohromady mnoZstvim hodnotiteld. Diky této metodé je mozné ziskat
mnoho informaci a je moZné pozorovat chovani mezi jednotlivymi jedinci. Zakladni
predpoklad je, Ze chovani uchazecu se nasledné pifenasi na chovani na dané pracovni
pozici (Foot & Hook, 2002).

Podle Armstronga (2015) zpodobriuji assessment centra rizné charakteristiky,

napfiklad uplatfiuji odliSné ulohy, které finguji praci na dané pracovni pozici nebo pro
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danou pracovni roli, dale pouzivaji pfedstirani riznych roli nebo skupinovych ukold,
uchazeci so mohou ucastnit pohovora nebo testovani zaméstnancu. Vykon uchazecu
je méfen riznymi urovnémi na zakladé schopnosti a dovednosti pro dané pracovni
pozice, dale se uchazeCi mohou posuzovat soucasné, aby mohla byt pozorovana
spoleCna interakce a jejich spoluprace a toto posuzovani je vétSinou provadéno
nékolika hodnotiteli, aby bylo objektivni (Armstrong, 2015).

Tato metoda je Casto nakladnéjsi, kdy naklady mohou vznikat pfi Skoleni hodnotiteld,
finanéni odméné pro externisty, naklady na program. Naopak ale organizaci zarucuje
veétsi efektivnost vybéru (Koubek, 2015). Efektivita je hodnocena podle ukazatele
fluktuace zaméstnancu v podniku. | pfesto Ze je fluktuace pfirozena pro fungovani

kazdého podniku, jeji naklady mohou byt v nékterych pfipadech az moc vysokeé.

4.4 Jiné metody vybéru zaméstnanct

Existuje mnoho méné pouzivanéjSich metod, které jsou ale stejné ucinné a diky kterym
maji personalisté snadnéjSi vybér zaméstnancl. Mezi tyto metody mizeme zaradit
napfiklad osobni dotaznik, ktery ¢asto obsahuje biografické udaje (praxe, vzdélani,
dovednosti a jiné). Podle dotazniku muzeme d¢asto hned vyloucit nevhodného
uchazec€e. DalSi metodou muazou byt testy schopnosti nebo odborné testy, které
zjistuji, co Clovék dokaze, jakou ma napfiklad inteligenci, jak je kreativni, jakou ma
pamét nebo pozornost anebo jsou zaméfené na odborné a teoretické znalosti. DalSi
metodou jsou vzorky prace, kde je pfedvedena cCinnost, kterou by mél zaméstnanec
vykonavat. Vzorky prace nam ukazuji schopnosti pfimo v praxi, ale znevyhodnuji
méné zkuSené uchazece oproti tém zkusenym. Metoda simulovani prace je velmi
podobna metodé vzorku prace, ale na rozdil od vzorku prace je méné naro¢na a méné
rizikova, protoZze nemusime svéfit kandidatovi realny ukol, ale muzZeme ho
nasimulovat. DalSi metodou jsou reference ustni anebo pisemné, kdy dostavame
projev od byvalych zaméstnanct nebo odborniki o daném kandidatovi. Reference
mohou byt ¢asto neobjektivni a mohou byt zkreslené, proto by se personalista nemél
spoléhat pouze na né, ale mély by mu slouzit napfiklad k dokresleni charakteru
uchazeCe. Mezi méné znamé a uzivané metody patfi metoda grafologie, kdy se
vychazi z pfedpokladu, Ze osobnost se mlze projevit ve stylu pisma, tato metoda se
vyuziva napfiklad ve Francii (Bélohlavek, 2016).
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DalSi metodou jsou vybérové testy, které se pouzivaji pro spolehlivéjsi ziskani
informaci o inteligenci uchaze€u, o charakteristikach osobnosti, schopnostech a
vlohach. Tyto informace d&asto nejde ziskat pouze z pohovoru. Pouzivame
psychologické testy, testy inteligence, osobnosti, dovednosti a schopnosti (Armstrong,
2015). Velkou vyhodou testl je, Zze diky nim za pomérné kratky ¢as a pfi nizkych
nakladech je mozno zjistit o uchazedi velké mnozstvi informaci. Zarovern je tato metoda
moderni psychodiagnostickym nastrojem, protoze muize byt provadéna i v online
podobé, ktera organizaci sniZuje naklady v podobé& zaméstnance, ktery ma za ukol
vyhodnocovat dotazniky.

4.5 Zavérecna faze vybéru zaméstnancu

Celkovy proces vybéru zaméstnance je ukonéen rozhodnutim o vhodném kandidatovi
a nasledném informovani uchaze€e o rozhodnuti o vybéru. Po vybéru vhodného
kandidata nasleduje sdéleni informaci, které se tykaji pracovniho mista, mzdy nebo
platu, misto vykonu prace, pracovniho rezimu, vyhod, zkuSebni dobu, den nastupu do
prace a jiné podminky, které musi byt sdéleny pfed nastupem do prace, tyto informace
muzeme sdélit uchazedi ustni formou, ale pracovni pomér je nutné potvrdit pisemné
(Kocianova, 2010). Zaméstnavatel vS8ak nemusi vzdy pfijmout Zadného z uchazecu,
jestlize usoudi, Zze nikdo z uchaze€u neni vhodny pro danou pracovni pozici a

nesplfiuje poZzadavky.

Uchazedi, ktefi neuspéli pfi obsazovani volného pracovniho mista informujeme o jejich
nevybrani na pracovni pozici a podékujeme jim za zajem a usili, které vyvinuli pfi
vybérovém procesu. Témto uchazeCim se posila rozhodnuti o nepfijeti az po pozitivni
spolupraci s vybranym uchazeCem a po zavérecné fazi vybéru pracovnika, kandidat
pfijme nabidku prace a pokracuje personalni prace v podobé pfijimani a zaclefiovani

pracovnika do organizace (Koubek, 2015).
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5 CEZ Energetické produkty, s.r.o.

5.1 Predstaveni organizace

Jiz od roku 2008 je spoleénost CEZ Energetické produkty, s.r.o. (dale jen CEZ EP) je
komplexni dcefinou spoleénosti spole¢nosti CEZ, a.s., kdy od tohoto roku je jeji
snahou zajistit veskeré sluzby pro matefskou spolecnost, které se vztahuji k ¢innosti
zadniho palivového cyklu v b&Znych elektrarnach skupiny (CEZ Energetické produkty,
2021). Zadni palivovy cyklus je kone¢nou fazi palivového cyklu a jedna se o nakladani
s vyhorelym palivem, kdy z tohoto paliva vznikaji vedlejSi energetické produkty jako
napriklad popilek, dale CEZ EP zabezpeduje zpracovavani a zuzitkovani vedlejsich
produktud, kde se jedna hlavné o prodej popilku, energo sadrovce, strusky a stabilizatu
externim zakaznikiim, biologické rekultivaéni vystavby (CEZ Energetické produkty,
2021). Staraji se o provoz a udrzbu zadniho i pfedniho palivového cyklu a dodrzovani
legislativnich poZadavku v oblasti chemickych latek se zfetelem na Zivotni prostfedi a
lidské zdravi. V dnesni dobé ma spole¢nost vice nez 900 zaméstnancu, centrala
organizace je umisténa v Hostivicich, avSak spoleCnost a zaméstnanci jsou
rozprostieni po celé republice a pusobi tak celkem na deviti lokalitach a na uzemi
Styfech kraju Ceské republiky.

5.2 Personalni ¢innost a prace v podniku

Personalni oddéleni podniku je pod vedenim vedouciho utvaru a dalSich Ctyfech
personalnich pracovnic, které maji v organizacni struktufe nazvanou pozici jako
business partner. Hlavnim ukolem utvaru je poskytovani personalnich sluzeb
zameéstnancim spolecnosti. Pracovnici Utvaru jsou odpovédni za pfipravu a spravnost
pracovnich smluv a ostatnich dokumentl souvisejicich s pracovnépravnimi vztahy
spoleCnost-zaméstnanec, dale personalisté komunikuji se zastupci odborovych
organizaci a také zprostiedkovavaji spolupraci s externimi zdroji (CEZ Energetické
produkty, 2018). Personalni pracovnici umoznuji poradenstvi vedoucim
zaméstnanclim pfi naboru a pfi ukon&eni poméru podfizenych zaméstnanc. Utvar je
zodpovédny za pfipravu informaci a podkladl pro radu jednateld, a proto také velmi
spolupracuji s ekonomickym utvarem podniku, pfedevSim se mzdovymi specialisty a
dale nese odpovédnost za provadéni ziskavani novych zaméstnancli predevSim
v soudinnosti s Ufadem prace CR (CEZ Energetické produkty, 2018). Pracovnici

utvaru jsou zodpovédni za prvotni posouzeni potfebnosti, kvalifikace a odborné
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zpusobilosti uchaze€l o zaméstnani. Dllezita je také spoluprace se stfednimi Skolami
a odbornymi ucilisti, kterou také maji na starost personalista. A v posledni fadé ma
utvar zodpovédnost za obsahovou stranku osobnich slozek zaméstnancl spole¢nosti

v souladu s legislativnimi poZadavky a jejich ochranu, archivaci a pridbéZnou kontrolu.

Personalni Cinnosti je také Sifeni nabidek novych pracovnich pozic a ziskavani
zaméstnancli a proto spoleénost CEZ EP nejéastéji informuje nové uchazede o
volnych pracovnich mistech oznamenim na webovych strankach podniku, oznamenim
na elektronické vyvésce nebo na vyvésce v pfichodové hale elektraren a
kancelarskych prostoru, dale se o volném pracovnim misté mohou uchazeci dozvédét
od svych nadfizenych &i na portalu podniku a dalSim zpUsobem je interni emailova
posta, pomoci které se rozesilaji nabidky na volné pracovni pozice (CEZ Energetické
produkty, 2021). Mezi dalSi zakladni personalni cinnosti podniku patfi vybér
zameéstnancdq, se kterym je Uzce spjat spravny proces obsazovani volného pracovniho

mista.
Proces obsazovani volného pracovniho mista

Proces obsazovani volného pracovniho mista ma v organizaci tfi faze: pfipravna,
realizaCni a zavérecna. P¥i prvni neboli pfipravné fazi je nutné vymezit zptsob a
metody obsazovani pracovni pozice, kdy tato faze je zahajena otevienim volného
pracovniho mista. V druhé realizacni fazi se obstaravaji vhodni kandidati a na zakladé
jejich vhodnosti a spravnosti se realizuji dalSi kroky, jako je posuzovani kritérii, vybér
nejvhodnéjsiho kandidata, jeho karierni postup a motivace a pInéni urcCitych kritérii
(CEZ Energetické produkty, 2018). Zavéredna faze je fazi administrativni, pfi které se
feSi nastup vybraného uchazece a pfedani informaci jak vybranému, tak nezvolenym

kandidatim.

5.3 Ziskavani a vybér zaméstnanciu

Volna pracovni mista v CEZ EP jsou vzdy obsazovana nejvhodné&jsimi kandidaty
jednotnym pfistupem a vybér zaméstnance probiha formou vybérového fizeni, které
ma formu bud zjednoduSeného nebo pfimého vybéru. Veskera vybérova fizeni jsou
oteviena nebo interni pouze v ramci CEZ EP (CEZ Energetické produkty, 2018). Aby
mohl byt proces vybéru zaméstnancu realizovan je nutné mit schvalené pozadavky na

pracovni misto, kdy obsazeni tohoto pracovniho mista musi byt shodné s personalnim
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planem podniku. Tyto pozadavky vSak nemusi byt vyhotoveny, jestlize je vybér
realizovan z podfizenych zaméstnancu. Jestlize bylo zhotoveno nové pracovni misto,
musi se vypracovat nalezita bezpecnosti rizika, aby se na zakladé téchto rizik mohla

nasledné proveést prislusna vstupni prohlidka.

PFi vybéru zaméstnancu je dllezité, aby byli pfi obsazovani volného mista dodrzovany
dvé zasady, prvni zasada se tyka oteviené komunikace a veSkeré zaméry pro
obsazeni tak musi byt konzultovany se zaméstnanci podniku, jedna-li se vSak o
pracovni pozice, ktera jsou obsazovany pfimym vybérem z podfizenych pracovnikl za
ucelem karierniho rastu a povySovani, nemusi byt tento vybér konzultovan a druhou
zasadu tvofi u€inné vyuzivani vnitinich zdroja pracovnikd, pfi které plati, Ze nejdfive
musi byt vybér prodiskutovan vné podniku (CEZ Energetické produkty, 2018).
Nasleduje vybéroveé fizeni, pfi kterém plati, Ze vybérové rozhovory jsou vétSinou
provadény jednotlivé a pfi téchto rozhovorech plati zasada minimalné Ctyf ,oci“, kdy
museji byt pfitomni alesponn dva zaméstnanci organizace. Pfi vybérovych fizenich je
pritomna vybérova komise, kterou nejcastéji tvofi budouci pfimy nadfizeny, pfipadné
budouci kolega, vyS$Si nadfizeny nebo business partner (pozice personalisty
oznaCovana v podniku jako business partner). V pribéhu procesu vybéru musi byt
dodrzen zakon ¢&. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, ve znéni pozdégjSich pfedpist a
zakon €. 198/2009 Sb., antidiskriminacni zakon, ve znéni pozdéjSich predpisl (zakaz
diskriminace). Spole¢nost ma vSak sva vlastni pravidla, ktera aplikuje pfi vybéru
z vlastnich zaméstnancu, ktery uplatfiuje pfednostné pfed otevienym vybérem, jedna
se zde o vybér bud pfimo z podfizenych zaméstnancli nebo ze zaméstnanct CEZ EP,

nebo o vybér ze zaméstnancii skupiny CEZ.
Primy vybér z podrizenych zaméstnanct

O tom, zdali bude provadén pfimy vybér musi vzdy rozhodnout vedouci zaméstnanec
a ten musi poté o svém rozhodnuti informovat vedouciho personalniho utvaru, vedouci
personalniho Utvaru nasledné povéfi podfizeného personalistu (CEZ Energetické
produkty, 2018). Jednali se o tento druh vybéru zaméstnancu nikde neni uvefejnéno
oznameni o umyslu ziskavani pracovnikl na volné pracovni misto. Podfizeny
zameéstnance tak ve skuteCnosti méni pouze pracovni misto a pro takovou to zménu
je v podniku uzivan dokument zménovy list, ktery slouzi jako dolozka, a ktery musi byt
nasledné ulozen v organizaCnim systému na spoleCném uloZisti a zafazen do

personalnich sloZek pFislugné lokality (CEZ Energetické produkty, 2018).
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Vybér ze zaméstnancut skupiny CEZ

PFi vybéru ze zaméstnancl spolecnosti zaméstnanec personalniho oddéleni zvefejni
zamér pro obsazeni volného pracovniho mista na webové stranky CEZ EP a to do 5
pracovnich dnu ode dne, kdy ziskal veskeré podklady od vedouciho zaméstnance, a
toto oznameni musi také zahrnovat stanovenou dobu urcenou na vyjadieni zajmu o
volné misto (CEZ Energetické produkty, 2018). Jestlize se nenajde vhodny kandidat
vné podniku musi byt toto oznameni zvefejnéno bez omezeni a s vyuzitim i jinych

webovych stranek.

Nasleduje predvybér, ktery provadi personalista spolecné s vedoucim zaméstnancem
v podobé zhodnoceni vymezenych kritérii, které byly rozpoznany na zakladé informaci
a dokumentu jako jsou Zivotopis, motivacni dopis, reference. Az na zakladé tohoto
predvybéru vznika seznam vhodnych uchazecd, kdy rozhoduje vedouci zaméstnanec
spole¢né s personalistou o nasledném postupu vybéru ze zaméstnanct skupiny CEZ.
Je zde nutno dbat opatrnosti na to, aby pfi vybéru z fad zaméstnanc Skupiny CEZ
nevznikl stfet zajmu, a proto rozhodnuti o obsazeni volného pracovniho mista zavisi
na souhlasu soucasného vedouciho vybraného zaméstnance s pfevodem. Tento
vybér se miiZe stat jednodussim, a to v ptipadé, Ze se jedna o zaméstnance CEZ EP,
a tento zjednoduSeny vybér musi byt uskute€nén nejpozdéji do 5 pracovnich dnu od
pfedani seznamu kandidatd (CEZ Energetické produkty, 2018). Vyrozuméni o
vysledku vybéru ze zaméstnancu odesle personalista prostfednictvim uvedeného
kontaktu kandidatim nejpozdéji do 10 pracovnich dnu od uskuteénéného
zjednodu$eného vybéru ze zaméstnanct CEZ EP (CEZ Energetické produkty, 2021).
Vybérové fizeni mizZe byt také interni, a to v pfipadé, Ze existuje vice vhodnych

uchazecu, ktefi plni vSechna kritéria.

Obecné vybéroveé Fizeni zaopatfuje personalista z hlediska organizaéni stranky a
v ramci pripravy sjedna s vedoucim zaméstnancem postup pfi vybérovém fizeni a jaky
bude d&asovy harmonogram a vedouci zaméstnanec informuje personalistu o
kone€ném rozhodnuti o vybéru kandidata nejpozdéji do 5 pracovnich dnu od
uskuteCnéného vybérového fizeni a nasledné rozhodnuti o vysledku vybéru informuje
personalista uchazeCe nejpozdéji do 10 pracovnich dnu od uskuteénéného
vybérového Fizeni, konkrétné od pohovoru s poslednim uchaze¢em (CEZ Energetické
produkty, 2018). Personalni utvar musi pak archivovat dokumenty, které byly pouzity
a nashromazdény béhem vybérového fizeni po dobu 1 roku.
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Otevieny vybér

Jestlize Zzadny z pfedchozich vybéru nebylo uspésné nebo pfi nich nebyl nalezen
vhodny pracovnik, nasleduje otevieny vybér. Tento vybér probiha otevienou formou,
kdy ma personalista za ukol zvefejnit veSkera vybérova fizeni na webovych strankach
podniku, na dalSich internetovych portalech, pfipadné spolupracovat s Uradem prace
a jinymi institucemi. Vybérové fizeni a nasledné CcCinnosti spojené s vybérem
zameéstnancl se odehravaji stejnym zplsobem jako pfi internim vybérovém fizenim
(CEZ Energetické produkty, 2018).
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6 Empiricky vyzkum

Empiricky vyzkum bakalafské prace je zaméfen na hodnoceni vybérového fizeni
zaméstnancli podniku CEZ Energetické produkty, s.r.o., ktefi byli pfijati na THP pozice
béhem dvou let. Dotaznik je vyplhiovan zaméstnanci, ktefi zaroveri hodnoti vybérové

fizeni vybraného podniku.

6.1 Cil empirického vyzkumu

Cilem empirického vyzkumu je posoudit nazor zaméstnancii spoleé¢nosti CEZ
Energetické produkty, s.r.o., ktefi jiz absolvovali vybérové fizeni. Pro provedeni
vyzkumu byl pouzit dotaznik, ktery pfedevsSim zahrnoval otazky, které byly
formulovany tak, aby vSichni respondenti mohli vyjadfit svij nazor a vhodné zvolit

odpoveéd.

Prvni Ctyfi otazky se tykaly specifikace respondentll, které zahrnovaly informace
ohledné pohlavi, véku, nejvysSiho dosazeného vzdélani a délky zaméstnani
v podniku. DalSi otazka zjiStovala, jaky typ pfijimaciho pohovoru byl béhem
vybérového fizeni absolvovan. DalSi Cast dotazniku se vénovala otazkam, které

slouzily k naslednému vyhotoveni vyzkumnych otazek:
1. vyzkumna otazka: Byli zaméstnanci ovlivnéni celkovou atmosférou ¢&i organizaci
vybérového fizeni pfi rozhodovani o pfijeti pracovni pozici?

2. vyzkumna otazka: Byli zaméstnanci spokojeni s podrobenymi zkouSkami, testy a
S vyzkouSenymi dovednostmi a mysli si, Ze jsou tyto metody vybéru zaméstnanct

spolehlivé?
3. vyzkumna otazka: Bylo zaméstnancim poskytnuto béhem vybérového fizeni
dostatek informaci a byli spokojeni s jejich kvalitou?

Vybér respondentt

Na zakladé domluvy s personalistou a vedenim podniku CEZ Energetické produkty,
s.r.o. byla sestavena skupina vhodnych respondentl v koneéném poctu 60 osob.
Vybrani zaméstnanci byli pfijati do organizace béhem roku 2019 a 2020 na technicke

a manaZzerské pozice.
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Metoda vyzkumu

Pro empiricky vyzkum byla pouZita metoda kvantitativni, pomoci on-line dotazniku
vytvofeném na webovych strankach www.docs.google.com/forms. Diky tomuto druhu
dotazniku mohli vSichni respondenti zUstat v anonymité a méli dostatek prostoru a
soukromi k vyplnéni dotazniku. Dotaznik byl zaslan respondentim pomoci interni
emailové posty na zakladé domluvy s personalnim pracovnikem s potfebnymi
instrukcemi. Z celkového poctu oslovenych 60 zaméstnancu vyhodnotilo dotaznik 57

respondentl, coz €ini 95 % z oslovenych respondentu.

6.2 Interpretace vysledku

Vysledky vyzkumu jsou vyhodnoceny na zakladé dotazniku, ktery byl vyplnén
zameéstnanci za ucCelem analyzovat spokojenost zaméstnancl s jiz probéhlym
vybérovym Fizenim. Z celkového poctu oslovenych zaméstnancd, vyplnilo 57

respondentl dotaznik nasledovné:

1) Jste zena nebo muz?

zena B muz

46%

54%

Zdroj: (autor prace, 2021)

Obrazek 1: Pohlavi respondentti

Z celkového poctu respondentt je 54 % mzZu a 46 % zen.
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2) Jaky je Vas vék?

25

20

15

10
| . l
0 S = ____ =

méneé nez 25 let od 26 do 40 let od 41 do 50 let 51 a vice let

Zdroj: (autor prace, 2021)

Obrazek 2: Vékové usporadani respondenti

Z celkového poctu respondentd je osmi respondentim Cili 17 %, méné nez 25 let,
sedmnacti respondentim (39 %) je mezi 26 a 40 lety, dvaceti dvou respondentim (14
%) je mezi lety 41 a 50 a deseti respondentim (30 %) je vice nez 51 let. Ve vékovém
usporadani respondentl pfevazuje proto nejvice respondentu, kterym je mezi lety 41
a 50. Nejméné respondentl je naopak méné nez 25 let.
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3) Jaké mate nejvyssSi dosazené vzdélani?

W zakladni mvyucen M stredsoSkolské i vyssiodborné M vysokoskolské

Zdroj: (autor prace, 2021)

Obrazek 3: DosazZené vzdélani respondenti

Z celkového poctu respondentd je vyu€eno osm respondentl (14 %), stfedoSkolské
vzdélani ma dvacet jedna respondentt (37 %), vysSi odborné vzdélani ma sedmnact
(30 %) respondentl a vysokoSkolské vzdélani ma jedenact respondentd (19 %).
NejcastéjSim dosazenym vzdélanim respondentl je stfedoSkolské a pouze zakladni

vzdélani nema Zadny respondent.
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4) Jak dlouho pracujete v této spoleé¢nosti?

B méné nez 0,5 roku M vice jak 0,5 roku a méné nez 1 rok

M vice jak 1 a méné neZ 2 roky [ vice nez 2 roky

Zdroj: (autor prace, 2021)

Obrazek 4: Doba zaméstnani respondenti

Z celkového poctu respondentt pracuje 37 % osob ve firmé vice jak jeden rok a méné
nez dva roky, 28 % respondentu je ve firmé vie jak dva roky, 25 % respondentl pracuje
vice jak pul roku a méné nez jeden rok a 10 % respondentd pracuje ve firmé méné nez
pul roku.
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5) Jaky typ pfrijimaciho pohovoru jste pfi vybérovém fizeni absolvoval/a?

rozhovor - uchazec a tazate
M panelovy rozhovor - uchazec a vicezastupcl organizace
m skupinovy rozhovor - vice uchazecd a vice zastupcl organizace

m jiny typ rozhovoru

53%

Zdroj: (autor prace, 2021)

Obrazek 5: Typ vybérového pohovoru

Z celkového poctu respondentll absolvovalo 53 % zaméstnancu v prabéhu
vybérového fFizeni rozhovor, kdy byl pfitomen uchazeC a tazatel. Celkem 25 %
respondentl absolvovalo panelovy rozhovor, pfi kterém byl pfitomen jeden uchazec a
vice zastupcu organizace. Celkem 19 % pracovnikl absolvovala skupinovy rozhovor,
kde bylo pfitomno vice uchaze€l a vice zastupcl organizace. Jiny typ vybérového
rozhovoru absolvovaly 3 % respondentl. NejcastéjSim typem vybérového pohovoru je

tak rozhovor pouze mezi uchazeCem a tazatelem.
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6) Jak byste zhodnotil/a atmosféru béhem vybérového rizeni?

mvynikajici M primérnda MW nedostacujici M nedokaZu posoudit

Zdroj: (autor prace, 2021)

Obrazek 6: Atmosféra béhem vybérového rizeni

Z celkového poctu respondentl hodnoti 42 % zaméstnancu celkovou atmosféru
béhem vybérového Fizeni primérné, ale také jako vynikajici. 11 % respondentu
hodnoti celkovou a atmosféru nedostacujici a 5 % respondentt uvedlo, Ze celkovou

atmosféru nedokazou posoudit.
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7) Jak byste zhodnotil/a organizaci celkového vybérového rizeni?

mvynikajici  ®pridmérnda M nedostacujici M nedokaZu posoudit

Zdroj: (autor prace, 2021)

Obrazek 7: Organizacni stranka vybérového fizeni

Z celkového poctu respondentd hodnoti 44 % zaméstnancl celkovou organizaéni
stranku vybérového fizeni jako vynikajici. 38 % respondentl hodnoti celkovou
organizacni stranku primérné. Jako nedostacujici ji hodnoti 13 % a 5 % respondentl

uvedlo, Ze organizacni stranku nedokazou posoudit.
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8) Citil/a jste se dobrie v prostorach, ve kterych bylo vybérové fizeni
provadéno?

W rozhodné ano M spiSe ano M spiSe ne Mrozhodné ne

Zdroj: (autor prace, 2021)

Obrazek 8: Vhodnost prostortu
Z celkového poctu respondentl uvedlo 47 % osob, Ze se v prostorach citili dobre, 39

% uvedlo, ze se spiSe citili dobfe, 9 % uvedlo, Ze se spiSe necitili dobfe a 5 % se
rozhodné necitilo dobfe v prostorach.
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9) Kdo se ze strany zaméstnavatele ucastnil Vaseho prijimaciho pohovoru

v prvnim kole?

45
40

35

30
30
25
20
15
1
0
0

personalista vice personalistll  bezpecnostni  vedouci pracovnik nékdo jiny
technik

o

(6]

Zdroj: (autor prace, 2021)

Obrazek 9: Zastupci organizace

Z celkového poctu respondentt uvedlo tficet devét respondentl (41 %), Ze ze strany
zameéstnavatele se ucastnil jejich pfijimaciho pohovoru v prvnim kole vedouci
pracovnik. U tficeti respondentl (31 %) byl pfitomen personalista, u patnacti
respondentl (16 %) bylo pfitomno vice personalistl a u dvanacti respondentt (12 %)
byl ptitomen i bezpeénostni technik (zastupce BOZP). Zadny z respondent(i neuved|,
Ze by byl u pfijimaciho pohovoru pfitomen nékdo jiny. Nej¢astéji byl pfitomen vedouci
pracovnik.
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10) Absolvoval/a jste béhem vybérového procesu néjaké testy nebo
zkousky?

M ano Mne

Zdroj: (autor prace, 2021)

Obrazek 10: Testy a zkousky

Z celkového poctu respondentt uvedlo 58 % osob, Zze absolvovali béhem vybérového
procesu testy nebo zkouSky. 42 % respondentl uvedlo, Ze neabsolvovali Zadné
zkousky nebo testy.
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11) Pokud ano, odpovidaly tyto testy pozadavkim obsazované pracovni
pozici?

B rozhodné ano M spiSe ano M spiSe ne [ rozhodné ne

Zdroj: (autor prace, 2021)

Obrazek 11: Souvislost testi a zkousek s pracovni pozici

Z celkového poctu respondentll uvedlo 33 osob Cili 58 % v prfedchozi otazce, ze
absolvovali zkousky nebo testy. Z téchto osob nasledné uvedlo 37 %, ze tyto testy
rozhodné odpovidaly pozadavkim obsazované pracovni pozice, 36 % uvedlo, Ze
spiSe odpovidaly, 15 % uvedlo, Ze spiSe neodpovidaly a 12 % uvedlo, Ze testy

rozhodné neodpovidaly pozadavkim obsazované pracovni pozice.
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12) Byly pii vybérovém fizeni prozkoumany Vami uvedené schopnosti ¢Ci
dovednosti?

M ano Mne

Zdroj: (autor prace, 2021)

Obrazek 12: Schopnosti a dovednosti

Z celkového poctu respondentl uvedlo 77 % osob, Ze byly pfi vybérovém Fizeni
prozkoumany uvedené schopnosti ¢i dovednosti, 23 % respondentl uvedlo, Ze

schopnosti i dovednosti prozkoumany nebyly.
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13) Pokud ano, odpovidaly tyto schopnosti ¢i dovednosti pozadavkim

obsazované pracovni pozici?

W rozhodné ano [ spiSe ano M spise ne Mrozhodné ne

Zdroj: (autor prace, 2021)

Obrazek 13: Souvislost schopnosti a dovednosti

Z celkového poctu respondentt uvedlo 43 osob Cili 77 % v pfedchozi otazce, Ze byly
pfi vybérovém fizeni prozkoumany uvedené schopnosti ¢i dovednosti. Z téchto osob
nasledné uvedlo 42 %, Ze tyto schopnosti nebo dovednosti rozhodné odpovidaly
pozZadavkium obsazované pracovni pozice, 23 % uvedlo, Ze spiSe odpovidaly, 21 %
uvedlo, Ze spiSe neodpovidaly a 14 % uvedlo, Ze schopnosti ¢i dovednosti rozhodné
neodpovidaly poZzadavkiim obsazované pracovni pozice.
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14) Bylo Vam poskytnuto béhem pohovoru dostatek informaci o organizaci?

M ano Mne

Zdroj: (autor prace, 2021)

Obrazek 14: Dostatek informaci o organizaci

Z celkového poctu respondentl uvedlo 77 % osob, Zze bylo béhem vybérovém fizeni
poskytnuto dostatek informaci o organizaci, 23 % respondentd uvedlo, Ze béhem

vybérovém Fizeni nebylo poskytnuto dostatek informaci o organizaci.
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15) Bylo Vam poskytnuto béhem pohovoru dostatek informaci o volné
pracovni pozici?

M ano Mne

Zdroj: (autor prace, 2021)

Obrazek 15: Dostatek informaci o volné pracovni pozici

Z celkoveého poctu respondentt uvedlo 75 % osob, Ze béhem vybérového Fizeni bylo
poskytnuto dostatek informaci o volné pracovni pozici, 25 % respondentu uvedlo, Ze

béhem vybérovém fizeni nebylo poskytnuto dostatek informaci o volné pracovni
pozici.
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16) Byly Vam béhem pohovoru zodpovézeny dostateéné vSechny Vase
otazky?

ano ne

19%

81%

Zdroj: (autor prace, 2021)

Obrazek 16: Dostatek odpovédi

Z celkového poctu respondentt uvedlo 81 % osob, Ze béhem vybérového Fizeni bylo
poskytnuto dostatek odpovédi na kladené otazky, 19 % respondentl uvedlo, Ze b&éhem

vybérovém fizeni nebylo poskytnuto dostatek odpovédi na kladené otazky.

6.3 Vyhodnoceni vyzkumu

Na zakladé uskutedné&ného vyzkumu v podniku CEZ Energetické produkty, s.r.o. bylo
zZjisténo, Ze v pribéhu let 2019 a 2020 bylo do pracovniho poméru z celkového poctu
respondentl 57 pfijato na THP pracovni pozice celkem 46 % zZen a 54 % muZzu.
Z tohoto zjisténi vyplyva, Ze se spole€nost pfi vybéru uchaze€l chova genderové
neutralné. Pfi vybérovych fizenich je kladen duraz zejména na individualni schopnosti,

dovednosti, kvalifikaci uchazece a také i charakterové vlastnosti.

V organizaci pfevazuje vékovy prameér za zkoumané obdobi mezi 41 a 50 lety. AvSak
v tomto obdobi byly zastoupeny vSechny vékové kategorie uchazec€ul. Z tohoto zjisténi

vyplyva, Ze organizace se snazi zaméstnavat vesSkeré vékové skupiny, a to i napfiklad
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mladsSi uchazeCe bez delSich praxi v oboru a na druhou stranu dava Sanci i starSim
uchazecum, ktefi s sebou mohou pfinaset jak pozitivni zkuSenosti, tak i negativni

z pfedeslych povolanich.

Za sledované obdobi bylo do podniku pfijato nejvice uchaze€u se stfedoskolskym
vzdélanim, konkrétné 37 %, dalSi uchazedi byli pfijati v tomto rozlozeni - 30 % vyssi
odborné vzdélani, 19 % vysokoSkolské a 14 % vyu€eno. Nikdo z pfijatych
zameéstnancl nemél pouze zakladni vzdélani. To svédCi o tom, Ze organizace

upfednostiiuje uchazece s vzdélanim vyssim, nez je pouze zakladni.

Nejvice respondentl (37 %) je v podniku zaméstnano vice jak jeden rok a méné nez
dva roky, naopak nejméné respondentl (10 %) je v podniku méné nez pul roku. Tato
skute€nost mize svédcit o tom, Ze vybér zaméstnancu je v podniku Uspésny a
nedochazi tak k Casté fluktuaci zaméstnancl. Loajalita stalych zaméstnancu se
projevila pravé i pfi ochoté spolupracovat na dobrovolném dotazniku, ktera jsem

pfipravila pro tuto praci.

VétSinovy pocet respondentd (53 %) byl v pribéhu vybérového Fizeni podroben
vybérovému rozhovoru typu, kdy je pfitomen uchaze¢ a tazatel. Nasledné 25 %
respondentl bylo podrobeno panelovému rozhovoru, pfi kterém je pfitomen uchazec¢
a vice zastupcl organizace. 19 % respondentl absolvovali skupinovy rozhovor, pfi
kterém je pfitomno vice uchazeCl a vice zastupcu organizace, 3 % respondentu
uvedli, Ze méli jiny typ rozhovoru. Z tohoto vyplyva, Ze jsou v podniku preferovany
rozhovory, které pfinasi pfimy kontakt uchazeCe a zastupce organizace. Tento typ
rozhovoru je pozitivni pfedevsim pro uchazece, ktery ma pfi pohovoru soukromi a je
pfi ném také vyhrazen Cas pouze na jednoho uchazece. Zastupce organizace se tak
muze Iépe soustfedit na hodnoceni jednoho uchazece a je mu tak umozZznéno proveést

lépe vybér vhodneého uchazece.

Prvni vyzkumna otézka: Byli zaméstnanci ovlivnéni celkovou atmosférou ¢i organizaci
vybérového fizeni pri rozhodovani o pfijeti na pracovni pozici? byla zodpovézena
kladné. Atmosféra byla hodnocena ze 42 % procent jako vynikajici a stejné tak ze 42
% jako primérna, zbylych 16 % bud nedokazalo posoudit anebo pro né byla atmosféra
nedostacujici. Celkova organizace byla hodnocena 44 % respondentl jako vynikajici
a 38 % jako primérna, zbylych 18 % bud nedokazalo organizaci posoudit anebo pro
né byla nedostacujici. Nejvétsi pocet respondentl (47 %) uvedl, Ze se v prostorach
citili velmi dobfe, 39 % respondentl se v prostorach, kde probihalo vybérové fizeni,
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citilo spiSe dobfe, 9 % respondentl se spiSe necitili dobfe a 5 % respondentl se vibec
necitili dobfe. Na posledni otazku, kdo se ze strany zaméstnavatele ucastnil
pfijimaciho pohovoru v prvnim kole odpovédélo 41 % respondentl, Ze ze strany
zameéstnavatele se ucastnil jejich pfijimaciho pohovoru v prvnim kole vedouci
pracovnik. U 31 % byl pfitomen personalista, u 16 % respondentu bylo pfitomno vice
personalistd a u 12 % respondentld byl pfitomen i bezpeénostni technik. Diky
zodpovézenym otazkam si mizZeme odpovédét na vyzkumnou otazku tak, Zze se
podnik snazi, aby se uchazedi citili pfijemné a aby byl zachovan prabéh vybérového
pohovoru pro vSechny uchazeCe stejny a aby se uchazeli necitili znevyhodnéni.
Organizace se zaroven snazi eliminovat negativni vlivy, zejména se chova nestranné

a nezaujaté.

Na druhou vyzkumnou otazku: Byli zameéstnanci spokojeni s podrobenymi zkouSkami,
testy a s vyzkouSenymi dovednostmi a mysli si, Ze jsou tyto metody vybéru
zaméstnancu spolehlivé? nebylo odpovézeno jednoznaéné kladng&, ani negativné.
Z uchazedu, ktefi absolvovali testy nebo zkousky, kterych bylo 58 % tudiz 33 osob
(zbylych 42 % Zadné testy nebo zkousky neabsolvovali), jich 37 % odpovédélo, Ze
testy a zkousky rozhodné odpovidaly poZzadavkiim obsazované pracovni pozice, ale
velmi vysoky pocet, konkrétné 36 % uvedlo, Ze testy a zkousky spiSe odpovidaly
pozadavkum. Stejné tak v podobném rozloZzeni odpovédélo 15 %, Ze spiSe
neodpovidaly a 12 %, Zze rozhodné neodpovidaly. Na zakladé tohoto zjisténi mizeme
fict, Ze organizace pouziva zkousky a testy malo specifikované pro danou pracovni
pozici a pouziva obecné otazky. Nicméné nejvysSi poCet respondentl stale uvedlo, Ze
zkouSky odpovidaly poZadavkim. Na dalSi otazku, zda byly pfi vybérovém Fizeni
prozkoumany uvedené schopnosti ¢i dovednosti odpovédélo 77 % respondentl (43
osob), Ze byly prozkoumany, u zbylych 23 % schopnosti nebo dovednosti
prozkoumany nebyly. Z téchto 77 % respondentl odpovédélo 42 %, Ze tyto schopnosti
¢i dovednosti odpovidaly pozadavkim obsazované pracovni pozice, dalSich 23 %
uvedlo, Ze schopnosti €i dovednosti spiSe odpovidaly, 21 % uvedlo, Ze spiSe ne a 14
% respondentu, Ze rozhodné neodpovidaly. Z toho vyplyva, Ze organizace stejné jako
u testu a zkouSek obCasné pouZziva pfili§ obecné materialy a klade pfiliS obecné
otazky. Vyzkumem bylo zjisSténo, Ze by byla vhodna aktualizace testovych otazek pro

jednotlivé pracovni pozice se zaméfenim na bliZSi specifikaci poZadované odbornosti.
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Treti vyzkumna otazka: Bylo zaméstnancim poskytnuto béhem vybérového fizeni
dostatek informaci a byli spokojeni s jejich kvalitou? byla zodpovézena kladné.
Z otazek vztahuijici se k tfeti vyzkumné otazce bylo zjisténo, Ze 77 % respondentl bylo
poskytnuto dostatek informaci o organizaci, 23 % respondenti uvedlo, Ze béhem
vybérovém fFizeni nebylo poskytnuto dostatek informaci o organizaci. Z celkového
poctu respondentl uvedlo 75 % osob, Ze jim béhem vybérového fizeni bylo poskytnuto
dostatek informaci o volné pracovni pozici, 25 % respondenti uvedlo, ze béhem
vybérovém fFizeni nebylo poskytnuto dostatek informaci o volné pracovni pozici.
Z celkového poctu respondentl uvedlo 81 % osob, Ze béhem vybérového fizeni bylo
poskytnuto dostatek odpovédi na kladené otazky, 19 % respondentl uvedlo, Ze béhem
vybérovém fizeni nebylo poskytnuto dostatek odpovédi na kladené otazky. Z téchto
vysledkl vyplyva, Ze organizace svym uchazeCum poskytuje dostatek informaci a je
vstficna s poskytovanim odpovédi na kladené otazky, coz je pro potencionalni
zameéstnance velmi dllezité pfi rozhodovani a ziskavaji tak konkrétni predstavu o

organizaci a pracovni pozici.
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7 Navrhy na zlepsSeni

Na zakladé provedeného vyzkumu ve vybrané organizaci CEZ Energetické produkty,
s.r.o. bylo zjiSténo, Ze organizace ma pomeérné kvalitné zpracované metody
vybérového fizeni, které jsou velmi dobfe uplatiiovany personalisty, pfipadné dalSimi
zameéstnanci, ktefi se zucastriuji vybérového fizeni. UchazeClim je béhem tohoto
procesu poskytovano dostatek informaci, které jsou pro né v této fazi velmi dulezité a
spoleCnosti. Naopak nékteré zkousky, testy, zkoumané dovednosti Ci schopnosti
neodpovidaly vzdy poZzadavkim na obsazovanou konkrétni pracovni pozici. Celkova

organizace a atmosféra béhem vybérového Fizeni byla hodnocena pozitivné.

PfestoZe vyzkum hodnoceni vybérového fizeni v podniku vysel pozitivné, podnik by
se mél zaméfit vice na testovani uchazec€l pfi vybérovém Fizeni a toto testovani se
snazit vylepSit vySSi konkretizaci jednotlivych otazek. Z vyzkumu vyplyva, ZzZe
provadéne testy a zkousky, zkoumané schopnosti €i dovednosti jednoznacné
neodpovidaji pozadavkim pro danou pracovni pozici. Velka €ast respondentl se
domniva, ze dovednosti, schopnosti i testy nemaji pfimou souvislost s pozadavky na
pozadovanou pracovni pozici. Proto by se podnik mél snazit vytvofit vice materiall pro
zkousky a testy a vice je specifikovat pro dané pracovni pozice, které jsou zrovna
obsazovany. Dale by se mél snazit u téchto zkousek a testu eliminovat obecné otazky.
Toto doporu€eni by méli aplikovat personalisté spole¢né s vedoucim pracovnikem
dané testované pozice. To stejné by mélo byt aplikovano do zkoumani dovednosti a
schopnosti, které by také mély byt ovéfovany pro danou pracovni pozici, a ne pouze
obecné. Organizace by se méla vice zaméfit na detailnéjSi zpracovani analyzy
pracovniho mista, podle které by pak méla vést vybérové fizeni. Celkové by
organizace meéla svUj pfistup vice personalizovat a pfizplsobit se tak konkrétné
danému uchazeci. Organizaci by mohlo byt doporu€eno, aby své personalisty pred
zaCatkem vybérového fizeni kratce proSkolila a seznamila s technickou oblasti, které
se prijimaci pohovor tyka. Uvedené proskoleni by také personalistim ulehcilo
vyhledavani vhodnych uchazecd, a to pravé diky znalosti technickych poZzadavkud. Toto
proskoleni by mohlo byt i praktickou ¢ast pfimo na pracovisti pro lepsi orientaci
personalisty v odbornych otazkach.
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Béhem pohovoru byly uchaze€im dostate¢né zodpovézeny vSechny otazky ohledné
organizace. Pfesto by se mohlo stat silnou strankou organizace to, aby ji pfedstavovali
na zakladé vlastni iniciativy. Napfiklad prostfednictvim vysvétleni vazeb meazi
jednotlivymi dcefinymi podniky a mezi jednotlivymi oddélenimi, jaka je provazanost a

detailn&jSi prfedstaveni organizacni struktury.

Na zakladé vyzkumu bylo zjiSténo, Ze pfi pfijimacim pohovoru byva nejCastéji pfitomen
vedouci pracovnik, coz patfi mezi pozitivni informace, protoZze uchaze¢ ma moznost
se setkat se svym vedoucim pracovnikem jesté pfed zahajenim pracovniho poméru.
Naopak nejméné byva pfitomen bezpecnostni technik, zde by mohla organizace vice
zapojit zastupce bezpecnosti prace a zdravi na pracovisti do pfijimaciho pohovoru,
aby se uchaze€¢ mohl seznamit s pfipadnymi riziky jesté pfed rozhodovanim o
pracovnim poméru. Celkové by bylo vice nalezité, aby se do pohovoru angazovalo
vice zkuSenych specialistli, a ne pouze personalisté. ZkuSeni specialisté jsou schopni
rozeznat a ohodnotit technickou uroven znalosti mnohem Iépe nez samotny
personalista. Dale by zkuSeni specialisté mohli vytvofit pisemné zkousky a testy pro
posouzeni dovednosti a schopnosti uchazecu. Diky témto vytvofenym testiim by se
zvySila provazanost pozadavkl s testovanymi schopnostmi a dovednostmi na
obsazované pracovni misto. Vyhodnoceni téchto testi je pak méné narocné nez

pritomnost pfi vybérovém pohovoru.
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Zaver

Jiz v uvodu této bakalarské prace bylo uvedeno, jak dllezZité je se ve spole€nostech
vénovat kvalité lidskych zdroj(, tato €innost vyznamné ovliviiuje chod celé organizace.
Mezi vyznamné personalni Cinnosti neodmyslitelné patfi agitovani novych
zameéstnancl vCetné jejich kvalitniho vybéru. Pravé i tyto Cinnosti mizZou zajistit
spolecnosti stanovené cile, proto by mély organizace vynalozit usili zajiStujici vysokou

uroven téchto zdroju.

Bakalaiska prace se sklada z teoretické a praktické Casti. Cilem teoretické Casti je
zajistit popis jednotlivych personalnich ¢innosti, které vedou k dosazeni cill
organizace. V praci byly definovany personalni pojmy a Cinnosti. Zvlastni zfetel je
v praci vénovan popisu personalnich cinnosti, které predchazeji ziskavani
zameéstnancu véetné jejich vybéru. Mezi tyto innosti patfi zejména analyza pracovnich
pozic a personalni planovani. Teoretickd cast se vénuje predevSim popisu
personalnich pojmu jako je ziskavani zaméstnancl a vybér zaméstnancu. V praci byly
podrobné vyliCeny procesy, podminky, zdroje a metody pravé ve vztahu k ziskavani
pracovnikd. Dale byla popsana problematika vybéru zaméstnancu, jeho konkrétniho
procesu, hodnoticich kritérii a také vlastni metodiky. NejCastéji pouzivané metody pfi
vybéru zaméstnancl jsou vybérovy pohovor a stale vice popularni diagnosticka
metoda vybéru kandidatl — assessment centrum. Zavérecna ¢ast prace byla vénovana
konecné vyhodnocovaci fazi vybéru zaméstnancu v€etné komplexniho posouzeni

vhodnosti vybraného kandidata.

Prakticka ¢ast bakalarské prace byla vé&novana popisu spoleénosti CEZ Energetické
produkty, s.r.o., jejim personalnim c¢innostem, procesu ziskavani a vybéru
zameéstnancu, postupu pfi obsazovani volného pracovniho mista v€etné pouzitych
metod. Jednim z hlavnich cilt prace bylo analyzovat spokojenost zaméstnancl vyse
uvedené spoleCnosti s uskuteCnénym vybérovym fizenim. Byla zkoumana
spokojenost s organizaci a atmosférou pfi fizeni a spokojenost s poskytnutymi
informacemi, popf. jak se samotni kandidati citili pfi vlastnim vybéru. Vyzkum byl

proveden pomoci kvantitativni metody pouzitim on-line dotazniku.

Z celého vyzkumu obecné vyplyva, Ze spoleénost CEZ Energetické produkty, s.r.o. se
snazi cely proces vybéru a ziskavani pracovnikl neustale vylepSovat, protoze pravé

kvalitné vybrani zaméstnanci jsou pro spole¢nost dulezitym zdrojem. Uchazeclm je
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poskytovan dostatek informaci o organizaci, o volné pracovni pozici a jsou jim
zodpovézeny dostatecné jejich otazky. Celkové byla vyhodnocena dobra spokojenost
zameéstnancu pfi vybérovém fizeni. Pfesto byla podniku doporu¢ena fada navrhu na
ZlepSeni vybérového procesu a zajisténi tak vétsi spokojenosti a mensi fluktuace
zameéstnancul. Jeden z doporu€enych navrhl se tykal provadénych testl, zkousek a
zkoumanych schopnosti €i dovednosti. Bylo doporueno, aby se organizace vice
snazila specifikovat tyto testy a zkousky pro dané pracovni pozice, které jsou zrovna
obsazovany. DalSi doporu€eni se tykalo sniZzeni obecnych otazek, které se Casto
vyskytuji pfi vybérovém fizeni a budi dojem zbyte€nosti na uchaze€e. Neméné dilezité
navrzené zlepSeni vybérového fizeni se tykalo konkrétné kvalifikacni urovné
personalistd. Bylo navrzeno zvySeni povédomi personalistd v technické odbornosti
zejména jde-li o vybérova fizeni odborné-technickych pracovnich pozic a zajistit uast
pfi vybérovém fizeni odbornych pracovniku, ktefi zajisti vétsi efektivitu samotného

vybéru a Iépe posoudi odbornost uchazece v zavére¢né vyhodnocovaci fazi.
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Priloha 1 Dotaznik

Hodnoceni vyberoveho rizeni

Rada bych Vas pozadala o vyplnéni nize uvedeného dotazniku, ktery slouzi k vyzkumu pro mou
bakalafskou praci na téma ,Nabor a vybér zaméstnanc( ve spoleénosti CEZ Energetické produkty, s.r.0.
Tento dotaznik je anonymni a jeho vypInéni Vam nezabere vice nez 5 minut.

Dékuji Vam za Vasi vstricnost.

Pavla Holeckova

1. Jste zena nebo muz?

2. Jaky je Vas vék?

méné nez 25 let
od 26 do 40 let
od 41 do 50 let

51 avice let
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3.

Jaké mate nejvyssi dosazené vzdélani?

) zékladni
) vyuéen

) stfedoskolské

vyssi odborné

vysokoskolské

Jak dlouho pracujete v této spole¢nosti?

méné nez 0,5 roku
vice jak 0,5 roku a méné nez 1 rok

vice jak 1 a méné nez 2 roky

) vice nez 2 roky

Jaky typ pfijimaciho pohovoru jste pfi vybérovém fizeni absolvoval/a?

rozhovor - uchaze¢ a tazatel
panelovy rozhovor - uchaze¢ a vice zastupct organizace

skupinovy rozhovor - vice uchazec a vice zastupct organizace

) jiny typ rozhovoru

Jak byste zhodnotilla ATMOSFERU b&hem vybérového Fizeni?

' vynikajici

) primérna

) nedostaéujici

) nedokézu posoudit
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Jak byste zhodnotil/a ORGANIZACI celkového vybérového Fizeni?

) vynikajici
) primérna
) nedostadujici

) nedokazu posoudit

8. Citil/a jste se dobre v prostorach, ve kterych bylo vybéroveé fizeni provadéno?

) rozhodné ano
) spise ano
) spise ne

) rozhodné ne

9. Kdo se ze strany zaméstnavatele ucastnil Vaseho pfijimaciho pohovoru v prvnim kole? (Ize
vybrat vice moznosti)

|| personalista

|| vice personalisti

|| bezpegnostni technik
|| vedouci pracovnik
|| nékdo jiny

10. Absolvoval/a jste béhem vybérového procesu néjaké testy nebo zkousky? Pokud ne,
preskocte dalsi otazku.

) ano

~ ne
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11. Pokud ano, odpovidaly tyto testy pozadavkim obsazované pracovni pozici?

rozhodné ano
) spiseano
spiSe ne

rozhodné ne

12.  Byly pfi vybérovém fizeni prozkoumany Vami uvedené schopnosti ¢i dovednosti? Pokud n
preskocte dalsi otazku.

ano

ne

13. Pokud ano, odpovidaly tyto schopnosti ¢i dovednosti pozadavkim obsazované pracovni
pozici?

rozhodné ano
) spiSe ano
) spise ne

rozhodné ne

14. Bylo Vam poskytnuto béhem pohovoru dostatek informaci o organizaci?

ano

ne
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15.  Bylo Vam poskytnuto béhem pohovoru dostatek informaci o volné pracovni pozici?

) ano

) ne

16. Byly Vdm béhem pohovoru zodpovézeny dostateéné vSechny Vase otazky?

J ano

) ne
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