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Vyhledavani a vybér zaméstnancu ve zvolené organizaci

Abstrakt

vvvvvv

je spravné vyhledat a mezi nimi vybrat toho nejlepsiho uchazece. Tato diplomova prace se
zabyva procesem vyhledavani a vybéru zaméstnancti ve zvolené organizaci, v tomto piipade
na Katastralnim ufadé pro Plzensky kraj. Prace je de€lena do dvou ¢asti, na teoreticka

vychodiska a praktickou ¢ast.

V teoretické ¢asti prace byly vymezeny pojmy z oblasti fizeni lidskych zdroji, byl popsan
proces vyhledavani a vybéru zaméstnancii na zéklade studia pfislusné literatury a definovany
zkoumané hypotézy. Prakticka ¢ast prace se zabyva samotnym procesem vyhledavani a
vybéru zaméstnancii na Katastralnim ufadé pro Plzensky kraj. Byl uskute¢nén
polostrukturovany rozhovor s vedoucim personalniho oddéleni této organizace, diky
kterému byl blize definovan postup vyhleddvani a vybéru zaméstnanci. Pro detailngjsi
analyzu procest bylo provedeno dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci. Toto dotaznikové
Setfeni bylo nasledné statisticky vyhodnoceno a byly ovéteny pfedem definované hypotézy.
Na zékladé zjisténych informaci byly pfedloZzeny ndvrhy pro zefektivnéni procest. Tyto
navrhy zahrnuji prohloubeni vztaht s vysokymi Skolami, aktivni oslovovani absolventd a

vyuzivani socialnich medii pfi vyhleddvani zaméstnanct.

Kli¢ova slova: vyhledavani zaméstnanct, vnéj$i zdroje, vnitini zdroje, vybér zaméstnanc,

metody vybéru, statni sprava, sluzebni misto



Employee sourcing and recruitment in an organization

Abstract

Employees are one of the most important components of any organization, so it is important
to be able to find them correctly and choose the best candidate among them. This thesis deals
with the process of searching and selection of employees in the selected organization, in this
case at the Cadastral Office for the Pilsen Region. The thesis is divided into two parts, the

theoretical basis and the practical part.

In the theoretical part of the thesis theoretical concepts of human resources management
were defined, the process of searching and selection of employees was described based on
the study of the relevant literature and defined searched hypotheses. The practical part deals
with the process of searching and selection of employees at the Cadastral Office for the
Pilsen Region. A semi-structured interview was conducted with the head of the personnel
department of this organization, who defined process of searching and selection. For a more
detailed analysis of the processes, a questionnaire survey was conducted among employees.
This questionnaire survey was then statistically evaluated and predefined hypotheses were
verified. Based on the information proposals were made to streamline the processes. These
proposals include cooperation with universities, actively addressing of graduates, and using

social media to find employees.

Keywords: employee search, external resources, internal resources, employee selection,

selection methods, state administration, service post
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1 Uvod

Vyhledat a néasledné¢ vybrat spravného zaméstnance se v soucasné dob¢ stava pro mnoho
spole¢nosti velkym problémem. VIliv na tuto situaci ma soucasna velmi nizkd mira
nezaméstnanosti, kterd od roku 2009 klesla z hodnoty 6,7 % na aktudlnich 2,2 %. (CSU,
2019) Lidské zdroje se stavaji vzacnou komoditou. Dochéazi ke zvySovani pozadavki
ze stran zaméstnancll na svého zaméstnavatele, na coZ se museji organizace naucit pruzné
reagovat a prizpusobit se t¢émto podminkam, nebot’ lidsky kapital tvofi jejich nejcennéjsi

aktivum. (Armstrong, 2007)

Soucasti fizeni organizaci je i fizeni lidskych zdrojt, které se zabyva fizenim a vedenim lidi.
Hlavnim ukolem fizeni lidskych zdroji je =zajisténi dostatku kvalifikovanych a
motivovanych zaméstnanci, s jejichZ pomoci lze zajistit nejen dobré fungovani organizace,

ale i dosahovat strategickych cild. (Siky# a kol., 2014)

V ramci fizeni lidskych zdrojii je realizovano vyhleddvani a vybér zaméstnanct, nebot

vyhledat a spravné vybrat pracovnika je pro organizaci klicovou zaleZitosti.

Hlavnim G¢elem vyhledavani zaméstnanct je oslovit a prilakat dostatek vhodnych uchazeci
o zaméstnani, ktefi by co nejlépe spliovali nezbytné pozadavky pro danou pracovni pozici.
Tyto pozadavky stanovené zaméstnavatelem jsou podle jeho vlastnich potieb, ale i
zvlastnich pravnich predpist. Oproti tomu vybér zaméstnanct si klade za cil rozhodnout a
vybrat, ktery z uchaze¢li o zaméstnéni nejlépe splituje pozadavky pro vykon dané prace.
Tento vybér probiha na zékladé metod vybéru s tim, Ze je dilezité, aby uchaze¢ prokazal
zpusobilost pro vykon na dané pracovni pozici, ale 1 rozvojovy potencidl pro odborny rist

v organizaci. (Sikyt a kol., 2014)

Vyhledavani a vybér zaméstnancl s sebou také piinasi casové a finan¢ni naklady, tedy je
nutné, aby se tomuto procesu vénovali kvalifikovani lidé z oblasti tizeni lidskych zdroji

Vv organizaci.

Dnes si lidé na trhu prace mohou sndze vybrat svého budouciho zaméstnavatele, jelikoz
existuji lepSi moznosti pro srovnavani. Organizace vyuzivaji riiznych prostiedki k inzerci
volnych pracovnich mist nebo stale ¢astéji oslovuji uchazece sami. Bohuzel na trhu, kde je

nyni nedostatek kvalifikovanych pracovnikil, ¢asto zvitézi spole¢nosti s nejlepsi finanéni
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nabidkou. Timto vznika problém mezi soukromou a statni sférou, kdy statni sféra neni

schopna na tuto situaci tolik pruzné reagovat.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnotit proces vyhleddvani a vybéru zaméstnancii

na Katastralnim aradé pro Plzensky kraj.

Dil¢i cile préace jsou:

e vymezit pojmy z oblasti fizeni lidskych zdroja,

e charakterizovat vyhledavani a vybér zaméstnancii,

e identifikovat proces vyhledavani a vybéru zaméstnancti na KU pro Plzetisky kraj,
e ovéfit hypotézy,

e navrhnout opatieni pro zefektivnéni procesti vyhledavani a vybéru zaméstnanct na KU.
2.2 Metodika

Pro splnéni cilti je nutné spravné definovat metodiku, podle které byla vypracovana tato

diplomova prace.

Teoreticka ¢ast diplomové prace byla vypracovana na zakladé analyzy sekundarnich zdroja.
Podle Sedlakové (2014) je studium literatury kliCovou soucasti piipravy prace. Ze
sekundérnich zdroji byly vyuzity ucebnice, piehledové publikace a studium odbornych
¢lankd se zaméfenim na vyhledavani a vybér zaméstnancti. Tyto zdroje byly podrobeny
metodé analyzy, kterd se soustfedi na detaily jevl, prozkouméva vzdjemné vztahy mezi
jednotlivymi prvky a objasiiuje vztahy mezi nimi. Zjisténé poznatky byly nasledné vyuzity

pii zpracovani praktické ¢asti prace.

Prakticka &ast prace se zabyva procesem vyhledavani a vybéru zaméstnanct na KU, jeho
zhodnocenim a navrzenim opatfeni pro zefektivnéni procesti. Pro prohloubeni a hlubsi
poznani souvislosti zkoumanych jevl byly definovany tfi hypotézy, které budou v praktické
Casti prace ovéfeny. (Sedlakova, 2014)

Hypotézy Setieni

Hypotéza ¢. 1. ,,Je predpokidddno, Ze podil muzu a Zen ziskanych z vnitinich a vnéjsich
zdrojii se nelisi.

Hypotéza ¢. 2: , Je predpoklddano, Ze nebyl rozdil ve srozumitelnosti inzerovanych

pracovnich pozic KU pro zaméstnance z vnitinich a vnéjsich zdroju.
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Hypotéza €. 3: ,,Je predpokladdno, Ze zaméstnanci z vnitinich a vnéjsich zdrojii se nelisi v

Cetnosti doporuceni volnych pracovnich mist svym zndmym. **

V praktické ¢asti prace byla vyuzita metoda syntézy, kdy podle Sedlakové (2014) dochazi
k zavéram na zékladé¢ dil¢ich poznatki, a ndsledné komparace, kdy jsou hledany spole¢né ¢i

shodné vlastnosti zkoumanych jevi.

V tivodu praktické &asti prace byl charakterizovan KU na zakladé studia vefejné dostupnych
informaci a internich zprav. Pro ziskani informaci prostfednictvim kvalitativniho vyzkumu
lze vyuzit jako nastroj polostrukturovany rozhovor. Podle Sedldkové (2014)
polostrukturovany rozhovor, nékdy také oznacovéan jako rozhovor s navodem, obsahuje
predem pfipraveny soupis otazek, které v navaznosti na pribéh rozhovoru mtize byt doplnén
o otazky dalsi. Polostrukturovany rozhovor byl realizovan s vedoucim personalniho oddéleni
a lze ho nalézt v praktické casti prace. Tento rozhovor se skladal ze tif ¢asti. Prvni ¢ast byla
identifikacni, poté byly vedoucimu personalniho oddéleni poloZeny otazky zamétujici se na
proces vyhledavani zaméstnanct. Tieti ¢ast rozhovoru se tykala samotného procesu vybéru

zameéstnancu.

Pro kvantitativni vyzkum lze vyuzit dotaznikové Setieni. Rezankova (2007) uvadi, Ze pii
dotaznikovém Setfeni je dulezité otdzky formulovat srozumitelné a jednoznacné, aby u
odpovédi byla zajisténa validita a reliabilita ziskanych dat. Otazky, kdy jsou nabizeny pouze
moznosti, ze kterych si respondent miize vybrat odpovéd’, jsou nazyvany otdzkami
uzavirenymi. Opakem k nim jsou otdzky oteviené. Moznost kombinovat oba dva typy nabizi
polouzaviené (polooteviené) otazky, kdy respondent ma moznost vybrat nékterou

z nabizenych variant nebo uvést vlastni odlisnou.

Hendl (2012) dodava, ze u kvantitativnich metod je dilezité, aby formula# dotaznikového
Setfeni byl navrzen tak, aby odpovédi bylo moZzné snadno kvantifikovat a pienést do

databaze zvoleného statistického systému.

Pro ziskdni informaci prostfednictvim kvantitativniho vyzkumu bylo vyuzito dotaznikové
Setfeni. V tomto dotaznikovém Setfeni byly vyuzity uzaviené a polouzaviené otazky.

Samotny dotaznik byl po spole¢né identitika¢ni ¢asti rozdélen dle zdroj vyhledévani.

Na zaklad¢ zjisténych informaci z polostrukturovaného rozhovoru s personalistou a

dotaznikového Setieni byl zhodnocen proces vyhledavani a vybéru zaméstnancti na KU.
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Dotaznikové Setfeni bylo vyhodnoceno metodou komparace dat mezi zaméstnanci
z vnitinich a vnéj$ich zdrojt.

Dale byla ovéfena platnost hypotéz a navrzeny opatieni pro zlepSeni procest vyhledavani a
vybéru zaméstnanci. Tyto navrhy pro zlepSeni jsou méné finanéné naroéné s ohledem na

finan¢ni zdroje KU. VSechna navrzend opatfeni pro zlepSeni stavajicich procest jsou

k dispozici KU.
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3 Teoreticka vychodiska

Teoreticka ¢ast diplomové prace se zabyva charakteristikou a vyvojem fizeni lidskych zdroji
v organizacich. Rizeni lidskych zdroji se ménilo v dasledku ekonomickych a socialnich
zmeén, které nastaly zejména béhem minulého stoleti. Dochazelo k vnéjsim tlakiim na

organizace, ale i k samotnym zménam uvniti podnikd.
3.1 Rizeni lidskych zdroji

Podle Koubka (2007) je ukolem tizeni lidskych zdroji napomahat tomu, aby organizace byla
vykonna a tento jeji vykon se neustéle zlepSoval. Oproti tomu Armstrong (2007) dodéava, ze
cilem tizeni lidskych zdroju je zajistit, aby organizace byla schopna prosttednictvim lidi
uspésné plnit své cile.

Podle Sikyte a kol. (2014) fizeni lidskych zdrojt nabyva na vyznamu v souvislosti se stéle
ménicimi se podminkami, mezi které patii globalizace, rychle rozvijejici se technologie nebo
se zménami pozadavkl zdkaznikd. VSechny tyto faktory a dalsi jiné méni pfistup organizaci

k fizeni a vedeni lidi.
3.1.1 Vyvojové faze Fizeni lidskych zdroju

Na fizeni lidskych zdroji lze pohlizet dvéma pohledy. Jako prvni lze zminit pohled
historicky, kdy lze tizeni lidskych zdroji rozdélit na tii etapy od vyvojové nejstarSi az
k soucasnosti, a to na persondlni administrativu, persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroj.

(Kocidnova, 2012)

Druhym pohledem, kterym lze nahlizet na fizeni lidskych zdrojd, je z hlediska zpisobu
Fizeni, ktery si zvoli dana organizace. Dilezitymi faktory jsou strategie, velikost nebo
zaméfeni firmy. Pfistup k fizeni v organizacich zavisi na zvoleném konceptu dané

spole¢nosti.

Obrizek 1 Vyvojové fiaze RLZ

[
[ Personalni ] [ Personalni tizeni } [ Rizeni lidskych zdrojt }

Zdroj: Horvathova (2014)
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Personalni administrativa

Za historicky nejstar§i lze povaZovat persondlni administrativu, kterd prevlada

v managementu zhruba do poc¢atku 60. let 20. stoleti. (Dvorakova, 2012)

Personalni administrativa chape fizeni lidskych zdroji jako administrativni ¢innost, jejiz
naplni je pofizovani, uchovavéani a aktualizace informaci a dokumenti o zaméstnancich.
Personalni administrativa ma vétSinou pasivni a podplrnou roli ve spolecnostech.
Vyuzivana je v organizacich s autoritativnéj§im a centralizovangj$im zpisobem fizeni.

(Koubek, 2007)

Podle Dvotékové (2012) 1ze rozdéleni roli mezi manaZery a personalisty popsat nasledujicim
zpusobem: ,, My — manazeri rozhodneme, koho prijmeme; my rozhodneme, koho propustime,

a Vy — personalisté pouze zabezpecite nezbytnou agendu a administrativu.
Personalni Fizeni

Pojem persondlni fizeni se zacind objevovat jiz pfed druhou svétovou valkou. Jednim
z divodu byla zména politiky firem, kdy se spolecnosti zac¢inaji zaméfovat na expanzi, na

ovladnuti co nejvetsi ¢asti trhu nebo naopak na eliminaci konkurence. (Koubek, 2007)

Z pohledu zptisobu fizeni dobie fungujici pracovni kolektiv se stava konkuren¢ni vyhodou
a zvySujici se zajem o lidskou pracovni silu posunul tizeni lidskych zdrojt do aktivni role.
To vedlo ke vzniku nové vzniklych persondlnich utvart, kde se fizenim lidskych zdroji
zacali zabyvat specialisté. (Koubek, 2007) Na tyto specialisty nebo také personalisty byly
kladeny naroky v oblasti jejich kvalifikace a vzdélavani z divodu zvySeni zdjmu o socidlni

klima a legislativu v oblasti zaméstnavani lidi. (Kocianova, 2012)

Personalni fizeni je zaméfené na vnitini prostfedi podniku v oblasti hospodateni s pracovni
silou a mé operativni povahu. Nevyhodou je, Ze je kladen mensi diraz na dlouhodobé a

strategické fizeni lidskych pracovnich sil v organizaci. (Koubek, 2007)
Rizeni lidskych zdroji

Vlivem spolecenskych zmén po druhé svétové valce v Evropé a v Severni Americe se
zvySuje vyznam c¢lovéka a méni pohled na fizeni pracovniku. Do popiedi se dostava
mySlenka zaméstnance jako samostatné rozhodujiciho se subjektu, se kterym nemtze byt

managementem manipulovano, sam si zvoli vlastni cestu a okoli mu v tom vhodné pomaha.
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Tento ptistup se zacind formovat na konci padesatych let v zdpadni Evropé a Spojenych

statech americkych, k jeho vrcholu vsak dochazi v letech devadesatych. (Zufan, 2012)

vvvvvv

Armstronga (2007) je lidsky kapital bohatstvim organizace, do kterého museji spole¢nosti
investovat kvili svému pfeziti a ristu. Organizace museji umét odhadnout budouci potieby
svych zaméstnancu, aby mohly tyto potfeby uspokojovat a tim si udrzely svoje kvalifikované

a oddané zaméstnance.
Podle Koubka (2007) by se mé&ly organizace zaméfit na tyto ukoly:

e zafadit spravného ¢lovéka na spravné misto, aby byl pfipraven na zmény, které by se

na tomto pracovnim misté¢ mohly vyskytnout,

e optimaln¢ vyuzivat pracovni sily v organizaci,

e vytvafet kvalitni mezilidské vztahy na pracovisti,

o efektivné vést lidi,

e rozvijet pracovniky po personalni a socidlni strance,

e vytvafet dobré jméno spolecnosti,

e dodrzovat zékony v oblasti prace a lidskych prav.
3.1.2 Modely rizeni lidskych zdroju

Koncept fizeni lidskych zdroji vychazi z modelt, které byly zformulovany v poloviné
osmdesatych let 20. stoleti na americkych univerzitach. Mezi prvnimi byly tzv. Michigansky
a Harvardsky model. Kvili pfizptisobeni americkych model podminkdm v Evropé byl

zformulovan i model Evropsky. (Sikyt, 2016)
Michigansky model

Michigansky model neboli ,model shody” ¢i ,model souladu® byl zformulovan
Fombrunem, Tichym a Devannaovou z Michigan Busines Scholl. Cilem tohoto ptistupu je
dosazeni souladu mezi strategii, strukturou a systémem fizeni lidskych zdrojt uvniti stale se

méniciho podnikatelského prostedi. (Sikyt, 2016)

Podle tohoto modelu vykon organizace silné souvisi s vykonem lidi v dané spole¢nosti. Pro

dosazeni maximalniho vykonu organizace je nutné ovlivnit schopnosti a motivaci ve vykonu
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lidi prostfednictvim fizeni lidskych zdroji. Zéklad michiganského modelu tvofi Ctyfi
procesy. Prvnim je vybér, tedy schopni a motivovani zaméstnanci, ktefi dosahuji
pozadovaného vykonu. Nasleduje hodnoceni, které posuzuje skuteény vykon lidi, dale
odmeénovani, kdy jsou zaméstnanci ocenéni a soucasné stimulovani k vykonu prace a

vzdéldavadni, které rozviji jejich schopnosti. (Siky¥, 2016)
Harvardsky model

Harvardsky model zformuloval Beer a kolektiv z Harvard Business Scholl. (Sikyt, 2016)
LwAutori harvardského systému kladou diiraz na soudrznost a propojeni jednotlivych oblasti
politiky Fizeni lidskych zdrojii, jeho vliv na vzdjemné vztahy mezi organizaci a zaméstnanci

a posuzovanti lidi jako jméni (nejen jako ndkladii).” (Kocianova, 2012)

V oblasti fizeni lidskych zdroji harvardsky model zddraziuje odpovédnost manazert a je

rozifen o tzv. vliv zaméstnance. (Sikyt, 2016)
Evropsky model

Rozdil mezi americkym a evropskym pojetim fizeni lidskych zdroji je v univerzalistickém
a kontingen¢nim ptistupu. Univerzalistické americké pojeti klade diiraz na tzv. nejlepsi praxi
(best practice), kdy jsou v oblasti fizeni lidskych zdroji aplikovany jiz pouzité zasady a
postupy bez ohledu na okolnosti jejich uplatiiovani. Oproti tomu kontingencni evropské
pojeti upfednostiiuje tzv. nejlepsi prizptisobeni (best fit), tedy zadné zéasady ani postupy

nelze univerzalné uplatiiovat a je nutné brat ohled na okolnosti. (Sikyt, 2016)
Mékky model

Mekky model nebo také mekké fizeni lidskych zdroji vychazi ze Skoly lidskych vztaha.
Podle Armstronga je v tomto modelu kladen ddraz na komunikaci, motivaci a vedeni lidi.
Sam zaméstnanec je totiZ povazovan spise za prostiedek nez predmét a spole¢nosti si chtéji

udrzet jeho oddanost. (Armstrong, 2007)

Podle Castorala (2013) je nutné s pracovniky jednat jako s vysoce cenénymi aktivy
organizace, ktefi jsou zdrojem konkuren¢ni vyhody plynouci z oddanosti, adaptability a

vysoké kvality (dovednosti nebo napiiklad vykonu).
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Tvrdy model

V tomto modelu je zaméstnanec vniman jako kapital, diky kterému lze doséhnout zisku,
kdyZ se investuje do jeho rozvoje. .,V centru pozornosti jsou kvantitativni, praktické a
podnikatelsky strategické stranky rizeni lidskych zdrojii s diirazem na stejné ,,raciondlni*
Fizeni lidi jako u ostatnich ekonomickych faktori. * (Armstrong, 2007) Bohuzel na potieby

lidi v tomto modelu neni bran moc zfetel.

Obrazek 2 Strategie mékky a tvrdy model

MEKKY MODEL TVRDY MODEL
Kultura podniku Strategie podniku

l |

Procesy fizeni lidskych Organizace a jeji struktura
zdroju
Schopnosti lidi Podnéty z okoli

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Muzika a Krpalka (2017)

Podle Kocianové (2012) hranice mezi meékkou a tvrdou podobou k fizeni lidskych zdroji
nejsou striktné vymezeny. SpiSe by se mély ob¢ linie ovliviiovani pracovnikti doplnovat a

mély by byt uplatiiovany v mite, kterd odpovida specifickym potiebam organizace.
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3.1.3 Personalni plinovani

Personélni planovani hraje v oblasti fizeni lidskych zdroji vyznamnou roli. Zejména je
v organizaci dilezité pro realizaci stanovenych cili. Diraz je kladen na prognézu a
predvidani potieby pracovnich sil v podniku s poZzadovanymi znalostmi, dovednostmi a

praxi. (Muzik, Krpalek, 2017)

Podle Dvotakové (2012) persondlni planovani predpovida pozadavky organizace na lidské
zdroje a vyzaduje myslet dopfedu a integrovat rozhodovani, aby byl lidsky kapital
zhodnocen co nejefektivnéji. .,,Planovani lidskych zdrojit pomdhda managementu rozhodovat
o vyhleddavani pracovniku, interni mobilité, podnikovému vzdélavani a rozvoji, vyvoji
persondlnich ndkladii a o organizaci prdce a pracovni dobé a prechdzi nadbytecnosti

zaméstnancu. ** (Dvorakova, 2012)

Tabulka 1 Planovani lidskych zdroju

Zhodnoceni vnégjsiho a vnitiniho prostiedi
Rozbor prostiedi ) B . .
organizace a zji§téni rizik a pfilezitosti.

) Cinnosti organizace, které ovliviiuji
Predpoveéd poptavky po praci ) )
potiebu lidskych zdroju.

Piedpovéd nabidky lidskych zdrojt Vnitini a vnéjsi zdroje pracovni sily.

) Zjisténi nadbytku nebo nedostatku
Rozdil mezi poptavkou a nabidkou
zamg&stnancu.

Personalni ¢innost zamétend dovnitt
Harmonogram akci k realizaci feSeni organizace, napf. povyseni, zména rezimu

prace nebo ziskavani pracovnikd.

Zjisténi, na kolik procent bylo dosazeno
Kontrola a vyhodnoceni o o
planovanych cilti a jejich efektivita.

Zdroj: vlastni zpracovani podle Dvotakové (2012)

Podle Muzika a Krpalka (2017) je za hlavni oblast personalniho planovani povazovano
planovani potieby zaméstnancli neboli poptavka, pldnovani pokryti potfeby zaméstnanci
neboli nabidka a planovani personalniho rozvoje zaméstnanci neboli vzdélavani.

V personalnim planovani vSak nelze dosahnout souladu vSech zucastnénych stran.
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Zameéstnavatel chce zaméstnance, ktefi odpovidaji jeho pozadavkiim, zatimco zaméstnanec

si pieje hlavné jisté zaméstnani a mzdu.

Personalni planovani rozlisuje tfi typy plana dle ¢asové dimenze, na jakou jsou stanoveny.

Jedna se o plany dlouhodobé, stfednédobé a kratkodobé.

Tabulka 2 Personalni plany

Dlouhodobé plany Strategické planovani 3-5 let
Taktické/manazerské
Stiednédobé plany 1,5-2 roky
planovani
Kratkodobé plany Operativni planovani 2 mésice az 1 rok

Zdroj: vlastni zpracovani podle Hronika (2007)

Je-li potieba obsadit pracovni pozici v dobé¢ kratsi nez 2 mésice, nejednd se o planovani, ale

o tzv. ,haseni pozaru®.

Podle Hronika (2017) nelze v oblasti personalniho planovani pouze konstatovat, Ze existuje
potteba lidskych zdroj v urcitém case, ale je nutné si odpovéd’ na tii zakladni otazky. Prvni
je ., kde zaméstnance budeme hledat?“, druhou pak ,, kdo se hleddnim bude zabyvat* a

posledni ,,jak? “. Odpovéd’mi na tyto otazky je prave vyhledavani a vybér zaméestnanci.
3.2 Vyhledavani zaméstnancu

Podle Horvathové (2014) je vyhledavani zaméstnanct, v zahrani¢ni literatufe oznacovano
jako recruiting emploees, persondlni ¢innosti, jejimz cilem je oslovit a prildkat optimalni

pocet uchazect s vhodnymi piedpoklady pro obsazovanou pracovni pozici.

Koubek (2011) dodava, ze se jedna o ¢innost, jejimz ukolem je zajistit, aby se o volné
pracovni misto uchazeli vhodni kandidati za piijatelné naklady a vcas. Také rozhoduje o

tom, kolik a jaké pracovniky bude mit firma k dispozici.

Efektivitu pti vyhledavani zaméstnanct Ize podle Dvotdkové (2007) zvysit tim, Ze se firmam
podafi nalézt shodu mezi svymi potfebami a potiebami uchazecl. Zaméstnavatel by mél
poskytnout realnou piedstavu o nabizené praci a narocich na uchazece, naopak samotny

zajemce by m¢l srovnat svoje ocekavani se skute¢nosti a nastavit své priority.

Koubek (2007) tvrdi, Ze se vyhledavani zaméstnancli netykd pouze soucasné potieby

zaméstnanct, ale je nutné brat v potaz i pottebu budouci, tedy musi mit strategickou povahu.
24



Zajistuje také, aby pii dosahovani cili organizace bylo k dispozici potfebné mnozstvi
zaméstnancl. Vyhledavani zaméstnancti je proto spolu s vybérem zaméstnanci klicovou fazi
pfi formovani pracovni sily organizace. V samotném procesu vyhledavani existuji dveé
strany. Na jedné se nachazeji spole¢nosti, které potiebuji pracovni silu, na druhé naopak
potencidlni uchazeci, kteti hledaji praci. Mezi potencionalni uchazece se tadi i soucasni

zaméstnanci, kteti by radi zménili svoji pozici.
3.2.1 Proces vyhledavani zaméstnancia

Pted samotnym zvolenim metody pro vyhledavani zaméstnanct je nutné si podle Koubka

(2011) ujasnit nésledujici skute¢nosti:
Identifikace potieby

Potiebu ziskat zaméstnance je nutné rozpoznat s dostateénych predstihem, aby se
minimalizovala doba, kdy dané misto nebude obsazené. To zajistuje dobie zpracovany plan
potteby pracovniki. Pokud by totiz nedoslo k véasnému obsazeni volného mista, mohly by

firmdm vzniknout ztraty.
Popis a specifikace pracovniho mista

Popis a specifikace pracovniho mista tvofi zakladnu pii formulovani nabidky zaméstnani,
bez které nelze G¢inné vyhledat a vybrat pracovniky. Je nutné rozhodnout, jaké
charakteristiky popisu pracovniho mista jsou dulezité pro uchazece, aby méli realnou

predstavu o dané pozici.

Koubek (2011) tvrdi, Ze u popisu a specifikace pracovniho mista by mély byt uvedeny a jsou

zédouci nésledujici pozadavky na pracovnika:
Popis pracovniho mista:

e ndazev pracovniho mista a funkce,

e misto vykonu,

e rozsah odpoveédnosti pracovnika,

e pracovni a platové podminky,

e moznosti vzdélavani.
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Specifikace pracovniho mista:

vzdélani a kvalifikace,
dovednosti,
pracovni zkuSenosti,

charakteristiky osobnosti.

Pozadavky na pracovnika:

nezbytné — jsou podminkou pro vykon dané prace,

zadouci — nejsou nezbytné nutné pro vykon dané prace, ale ptispivaji k lepsimu vykonu

prace,

vitané — nejsou nezbytné nutné pro vykon dané prace, ale zvySuji vyuZitelnost

pracovnika,

okrajové — nejsou nutné pro vykon dané prace, lze je zajistit jinak.

Rosemary Thomson (2007) oproti tomu uvadi, ze popis pracovniho mista by mél byt

zpracovan podle nasledujicich bodu:

nazev pracovniho mista — je nutné kriticky zhodnotit, zda je dané pracovni misto
dostate¢né dobre charakterizované, nazev nesmi naznaCovat rasovou diskriminaci,

pohlavi ¢i zménéné pracovni schopnosti,

hlavni ucel pracovniho mista — jednou vétou by mél byt vystihnut ucel volného

pracovniho mista,
hlavni tkoly pracovniho mista — zaloZeny na analyze pracovniho mista,

vyznam, dosah prace na pracovnim misté — v tomto bod¢ je tieba ujasnit, naptiklad kolik
ma pracovnik na tomto pracovnim misté podiizenych nebo jaka je velikost rozpoctu, ale

1 vyznam daného pracovniho mista pro utvar ¢i celou organizaci.

V oblasti specifikace pracovniho mista Thomson (2007) uvadi tyto ¢tyfi oblasti:

dovednosti — ty si uchaze¢ ziskal na zaklad¢ praxe nebo dosazeného vzdélani,

znalosti — technické, odborné, organizacni ¢i administrativni, ale v zavéru musi

odpovidat efektivnimu vykonavani prace na daném pracovnim miste
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e zkuSenosti — je nutné se zamyslet, zda pozadavky na dané pracovni misto opravdu
potiebuji odpovidajici zkuSenosti, tim se lze vyhnout diskriminaci naptiklad Zen

vracejicich se z matefské dovolené,

e postoje — tento bod se vztahuje ke schopnostem uchazefe pracovat v tymu nebo

samostatnég, ptipadné bez dozoru.
3.2.2 Zdroje vyhledavani zaméstnancu

Pii vyhledavani vhodnych uchazett je podle Copikové (2015) zaméstnavatel ovlivnén
mnoha faktory. Zpravidla jednu z nejvyznamnéjSich roli zde hraji disponibilni finan¢ni
prosttedky, cas, ve kterém je potfeba uvolnénou pozici obsadit, dostupnost kvalitnich
uchazecli nebo povaha pracovniho mista. Proto se zaméstnavatel musi rozhodnou, zda

nového zaméstnance bude hledat z vnitinich nebo vnéjsich zdroji.
Vnitini zdroje
Vnitini zdroje predstavuji soucasni zaméstnanci firmy a jejich pfesun v rdmci organizace.

Tento pohyb miize byt trojiho druhu, tedy povyseni zaméstnance, presunuti na jinou praci

nebo naopak prerazeni na nizsi pracovni pozici.

Vyhledavani zaméstnanct z vnitinich zdroji se nejcastéji uskutecniuje zvetejnénim volné
pracovni pozice na siti podnikového informaéniho systému. Meértlova (2014) za hlavni
vyhody pii vyhledavani zaméstnanci z vnitinich zdroji povazuje pozitivni dopad na
motivaci a pracovni moralku, také pracovnik jiz znd organizaci a tedy jsou niz$i ndklady na
zapracovani zameéstnance. Stim souvisi 1 vyS$S$i ndvratnost investice, kterd byla do
zameéstnance vlozena. Nevyhodu lze spatfit v omezeném mnozstvi uchaze¢lti a vzniku
situace, kdy stavajici zaméstnanci mohou mezi sebou piehnané soutézit o vyssi funkei, coz
ma negativni vliv na vztahy na pracovisti. Hrozbou mitize byt i podnikové slepota, ktera

nastava pii povyseni tzv. za zasluhy.
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Tabulka 3 Vyhody a nevyhody vnitinich zdroju

ZDROJE VYHLEDAVANI Vyhody Nevyhody
Uchaze¢ zn4 organizaci. Provozni slepota.
Manazefi znaji své zaméstnance. Omezeny vybér.
Nizké naklady na ziskavani lidi Automatické povySovani.
Soutézivost a kariérni postup
nemusi vzdy pozitivné
Znalost spolupracovnikil. ) .
ovlivitovat mezilidské vztahy a
moralku.
Odmitnuti povySeného
L Rychlejsi obsazené mista. zaméstnance ¢leny jeho tymu ¢i
VNITRNI

oddéleni.

Zvyseni motivace a loajalnosti
zaméstnanc i dal§ich ¢lenti

organizace.

Naklady na vzdélani a rozvoj.

Lepsi navratnost investic
vlozenych do rozvoje

zaméstnancu.

Posiluje se jistota zaméstnani.

Rychlejsi adaptace.

Potieba obsazeni uvolnéného
pracovniho mista zamé&stnance,
ktery byl vybran z vnitinich

zdroja.

Zdroj: Horvathova a kol. (2014)

Vnéjsi zdroje

K vyhledavani pracovnikl z vnéjSich zdroji se spole¢nosti uchyluji vétSinou v piipadé,

jsou-li

s charakteristickymi znaky. Spole¢nosti vyuzivaji rtizné metody k vyhledavani téchto
zaméstnancl a v poslednich letech zacind byt moderni si zaméstnance pouze pronajmout.

Také se velmi rozsitil tzv. headhunting, v ptekladu ,.loveni hlav®, kdy jsou timto zpisobem

vyCerpany zdroje vnitini

oslovovani spiSe zaméstnanci ve vyssich funkcich.

Podle Dudy (2008) hlavnimi vyhodami pii obsazovani volnych pracovnich mist z externich
zdrojli jsou nové pohledy a nadzory zaméstnance, vétsSi moznost vybéru, rychlejsi obsazeni

pracovni pozice nebo zaméstnanec presnéji odpovidad potiebé zaméstnavatele. Nevyhodu
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vidi v delsi dobé pro zapracovani nového zaméstnance, v riziku zkuSebni doby, vysSich

nakladech neZ u zdrojt vnitinich nebo ve sniZzené motivaci u vlastnich zaméstnanci.

Tabulka 4 Vyhody a nevyhody vnéjsich zdroju

ZDROJE VYHLEDAVANI Vyhody Nevyhody

.. Vyssi ndklady na proces ziskavani
Sir§i moznost vybéru. .
zaméstnancu.

Obsazeni pracovniho mista trva déle
Ptisun novych myslenek a )
(¢asové naro¢né na pripravu i samotny
napadd.
proces ziskavani).

Novy zaméstnanec zpravidla o
Vyssi riziko nespravné volby.
miva velké pracovni nasazeni.

Blokovani $anci postupu.

L Delsi adaptace.
VNEIJSI

Predstava vysSiho finanéniho

o , y . ohodnoceni.
Ptichozi zamé&stnanec je

rychleji uznan.

Zvysuje se fluktuace.

Stres z prechodu na nové piisobiste.

Zdroj: Horvathova a kol. (2014)

., Organizace ve vyspélych zemich ddvaji prednost obsazovdani volnych pracovnich mist
z vnitrnich zdroji, protoze ziskani informaci o vnitinich zdrojich je daleko snadnéjsi (jsou
k dispozici informace o pracovnicich i o pracovnich mistech, vi se s predstihem, kde a kdy
dojde k uvolnéni pracovnikii, ktery pracovnik je schopen vykondvat odpovédnéjsi prdci
apod.)“ (Koubek, 2007) Z tohoto divodu podle Koubka (2007) v nékterych firmach
pfevazuje vybér pouze z vnitfnich zdroji, ktery zaroven slouzi jako motivace pro
zaméstnance. Teprve poté, co volné pracovni misto nelze obsadit z vnitinich zdrojd,

spolecnost se rozhodne o obsazeni ze zdroji vnéjsich.
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3.3 Metody vyhledavani zaméstnancu

Pti volbé spravné metody pro vyhledavani novych zaméstnanci je podle Koubka (2007)
nutné vzit v potaz nékolik faktord. Naptiklad pozadavky na dané pracovni misto nebo
aktudlni situaci na trhu prace. Hlavni myslenkou je vSak vzbudit povédomi o volném

pracovnim misté u vhodnych zdjemct, aby se o misto uchazeli.

Veétsinou spole¢nosti kombinuji vice metod dohromady. Koubek (2007) spolu s Kocidnovou

(2010) tyto hlavni metody ¢leni nasledovné:
Uchazeci se nabizeji sami

Organizacim, které se t&€$i dobrému jménu a mohou poskytnout i zajimavé financni
ohodnoceni nebo prestizni praci, se uchazefi o zaméstnani nabizeji sami. Vyhodou je
eliminace nakladd spojenych s inzerci volnych pracovnich mist. Na druhou stranu je zde
fada nevyhod. Napiiklad mnoZstvi pro spole¢nost nepotiebnych nabidek, kterymi se vsak
musi personalisté zabyvat, ¢i absence dostatecného mnozstvi vybéru pii srovnavani kvalit a
schopnosti potencialnich uchazecli, zejména pak z didvodu velké rozptylenosti nabidek

v Case.
Doporuceni od souc¢asného zaméstnance

Velmi oblibend metoda, kdy zaméstnanec firmy doporu¢i vhodného uchazece na volné
pracovni misto za finan¢ni odménu. Uchaze¢ je zpravidla vhodny na danou pozici, jelikoz
by si zaméstnanec uskodil doporu¢enim nevhodné osoby. Nevyhodou je uzsi vybér uchazec¢i
a moznost vytvafeni zdjmovych skupin, které by se mohly snazit v organizaci protlacit

vlastni nazory.
Primé osloveni

Tato metoda klade diiraz na sledovani a nasledné osloveni lidi, ktefi jsou v daném oboru tzv.
dobii. Pfimé osloveni uSetfi firmé¢ néklady za inzerovani volné pozice, na druhou stranu
osloveny pracovnik znd svoji cenu a je schopen si vyjednat lep$i pracovni podminky,

zejména finan¢ni. Tato metoda je nejcastéji pouzivana pro kvalifikovanéjsi a naro¢néjsi

pracovni pozice.
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Vyvésky a poutace

Vyvésky jsou spise variantou pro hledani méné kvalifikované pracovni sily, zejména v okoli
organizace, kde byvaji umistény. Tato relativné levna metoda pfinasi uchaze¢im piimo

informace o pracovnim misté a termin, do kdy je mozné se na volné pracovni misto ptihlasit.

Obménou vyvések mohou byt poutace, které jsou umistovany zejména na vetejna mista.

Jejich ucelem je spiSe podnitit zajem uchazece, nez sdélit blizsi informace k volnému mistu.

Ob¢ tyto metody nejsou pfili§ vhodna pro vyhledavani kvalifikovanych zaméstnanci.

Vyvésky vsak byvaji uspé$né u oslovovani studentli nebo absolventt ve Skolach.
Spoluprace spolecnosti se vzdélavacimi institucemi

Rada spolegnosti spolupracuje se vzdélavacimi institucemi, tedy stiednimi a vysokymi
Skolami, a tim si usnadniuje moznost jak vyhledat nové zaméstnance. Vyhodu lze nalézt
v bliz§im poznani studenta nebo budouciho absolventa. Pfikladem muze byt student, ktery
své téma zavérecné prace zameii na danou spolecnost. Nevyhodou je tzv. sezonnost nastupu

do zaméstnani, kdy firmy nemohou volné pracovni mista obsadit absolventy v pritbéhu roku.

Organizace také nabizeji studenti a absolventim staze, které de facto byvaji zkuSebnim

obdobim, a pFipravuji si tak budouci zaméstnance.
Sdélovaci prostiredky

Inzerce pomoci radia a televize, které nahradily diivejsi tiskoviny, patii k metodam, které
oslovuji spiSe mén¢ kvalifikovanou pracovni silu. Nabidka volné pracovni pozice oslovi
veétsi mnozstvi lidi, ale je zde tlak firem na co nejniZ$i naklady za inzerat a to i na ukor jeho
ucinnosti

Spoluprace s Girady

Metoda nezatézujici spole¢nost ndaklady, jelikoz ufad prace jako zprostiedkovatel
zaméstnani pusobi bezplatné vramci politiky zaméstnanosti stitu. Jednd o méné
kvalifikované pracovniky, jelikoz ti s vyssi kvalifikaci si praci dokazi nalézt sami. V ramci
politiky zaméstnanosti mohou firmy od statu obdrzet piispévek, pokud by zaméstnaly

napiiklad osoby se snizenou pracovni schopnosti.
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Personalni agentury jako zprostiedkovatelé

Vyhledavani zaméstnanci pomoci komerénich zprostfedkovatelen je zejména
v rozvinutéjSich zemich béznym jevem. Spolec¢nosti, které tuto sluzbu nabizeji, mnohdy
zajistuji 1 samotny vybér nebo tzv. piedvybér. Jedna se o drazsi zplsob vyhledavani
zaméstnancl, na druhou stranu tyto agentury casto vlastni databdze potencionélnich
uchazecli a velmi dobfe se orientuji na trhu prace. Agentury ve vétSiné piipadii na
inzerovanych pozicich uvadéji klienta anonymné a uchaze¢ neznd jméno svého
potencionalniho zaméstnavatele. Nevyhodu je absence zpétné vazby u samotnych agentur,

kterym chybi informace o tom, zda doporuc¢eny uchaze¢ splnil naroky klienta.

Socialni sité

Diive organizace uvefejiiovaly volné pracovni pozice pouze na vlastnich webovych
strankach nebo prostiednictvim pracovnich portald. Dnes témto inzercim dominuji socialni
sité, které zaznamenaly obrovsky nardst v poslednich letech. Tento zptsob vyhledavani
zaméstnanctl, nékdy také oznacovan jako e-recruiting, sebou ptinasi velky potencidl. Mezi
nejvyuzivanéjs$i socidlni platformy se tadi Facebook, LinkedIn, Instagram nebo Twitter.
Tyto platformy maji meziro¢né velky nardst v poctu uzivatelti. Aktualné je na Facebooku

v CR 5,1 miliont lidi, tim se fadi na prvni misto z hlediska po&tu uZivatelti u nas. Oproti

tomu LinkedIn md v soucasné dobé¢ ptiblizné 1,5 milionii uzivatelt. (MediaGuru, 2019)

Nejvetsi vyhodu lze vidét ve skutecnosti, Ze tyto socidlni sit€ spojuji miliony lidi po celém
svéte¢ a maji silu zasdhnout velkou skupinu najednou. Je dilezité se proto zamyslet, kdo je
cilovou skupinou pro inzerovanou pracovni pozici, ale i zda se tato skupina na socialnich

sitich viibec nachazi. Ne kazda pracovni nabidka je totiz vhodna pro tento typ inzerce.

Prvenstvi ve vztahu k personalistim si drzi LinkedIn, kterd je siti spiSe profesionali a
odbornikii. Naopak Facebook je nejveétsi socidlni siti, coz je z ¢asti 1 jeho problémem. Je
schopen personalistim dat bliz8i informace o uchazec¢ich. Mnohdy o uchazec¢ich prozradi
daleko blizsi informace nez LinkedIn, motiva¢ni dopis nebo Zivotopis. (Bohmova, Pavlicek,
2013) Je vsak dulezité v tomto piipad€é postupovat profesionalné, nebot’ hrozi, Ze uchazeci
mohou byt na zéklad¢ zvetejnénych fotografii na svém profilu personalistou myln¢ zatazeni
do urcitych skupin. Hrozi tu podvédoma zaujatost personalisty vii¢i potencidlnimu uchazeci.

(Lussier, Hendon, 2017)
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Headhunting

Anglické slovo executive search neboli headhunting, v piekladu ,,lov hlav”, je vyraz pro
aktivni vyhledavani pracovniki prostfednictvim piimého osloveni potencidlniho zajemce.
Cilem je nalézt spravného kandidata na spravnou pozici ve prospéch vsech zucastnénych.
Nejcastéji jsou touto formou vyhledavani lidé, kteti jsou vysoce hodnoceni na trhu prace,
napiiklad experti, talenti nebo zkuSeni manazefi. Headhunteti oslovuji kandidaty, kteti
v soucasné dob¢ pracuji v n¢jaké organizaci a nehledaji novou pozici, s nabidkou, ktera je
musi oslovit a prildkat. Nabidka pfivabi zajemce natolik, Ze je ochoten zménit zaméstnani,
coz by ho za jinych okolnosti nenapadlo. Spolu s tim souvisi, Ze organizace musi byt

pfipraveny zaplatit vice, nez by platily za jinych okolnosti. (Martin, 2007)

Headhunting je hojné rozsifen hlavné v zahrani¢i, konkrétné v USA, kde pouze 25%
vrcholovych pozic je obsazovano pomoci inzerce. (Martin, 2007) U nas se headhuntingu
vénuji i specializované agentury, které kandidaty oslovuji hlavné telefonicky, emailem nebo

v poslednich letech prostfednictvim socidlnich siti jako je LinkedIn.

Zvolit spravnou metodu, jak vyhledat zaméstnance, hraje kli¢ovou roli, nebot’ pro kazdou
pracovni pozici je vhodny jiny zpasob. V nasledujici tabulce uvadi Hronik (2007) orienta¢ni
miru vhodnosti pouziti danych metod. Jedna hvézdicka zna¢i mirnou vhodnost dané metody,

tii hvézdicky metodu velmi vhodnou.
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Tabulka 5 Metody vyhledavani zaméstnancu

Interni zdroje

Externi zdroje

a priprava
Vnitrofiremni

konkurz

Doporuceni

zameéstnance

Utad prace

P#imé osloveni

Firemni databéaze a

zajemci hlasici se

Sponzorovani

¢na a

studentt a u

Diplomové a

ro¢nikové prace

Poradenska firma

,,executicve search*

Top manazefi

%| Kariérové planovani

*
*

*| vytipovanych

ok

| Inzerce

*
*

«| Poradenska firma

Manazefi
stfedni Grovné

fizeni

k% *k

sk

ek

Fok

*ok

Manazefi nizsi

urovné tizeni

* skskosk

*k

skeskosk

sksksk

sksk

Obchodnici a

prodejci

ek

ek

sksksk

skskosk

Administrativa

Kok

kk

kskok

%k

Specialisté

podpory

kkk

K3k

dokok

kok

%3k

*k

Specialisté

produkce

skskosk

sksksk

kkok

sk

kek

sk

Vykonni

pracovnici

Kok

koK

K3kok

Pomocny

personal

koK

kok

Kskok

Zdroj: Hronik (2007)

3.4 Vybér zaméstnancu

,, Cilem vybéru je identifikovat a vybrat mezi uchazeci o prdci takové, kteri budou nejen

vwkonni, ale rovnéz budou pro zaméstnavatele pracovat po dobu, kterd se u nich ocekdavd, a

nebudou jednat neZddoucim zpiisobem, ktery sniZuje produktivitu prdce a kvalitu.’

¢

(Dvotéakova, 2007) Rozpoznat mezi uchazeci o zaméstnani pracovnika, ktery bude nejlépe
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vyhovovat pozadavkim na dané pracovni misto je nelehky ukol. Je nutné brat v potaz
odborné a osobnostni charakteristiky zdjemce spolu s jeho potencidlem.

Koubek (2007) tikd, Ze proces vybéru ma kli¢ovou roli pfi formovani pracovni sily
organizace. Jedna se o dvoustrannou zalezitost, nebot’ spole¢nost si vybira zaméstnance a
uchaze¢ zaméstnavatele. Nevybira si pouze spolecnost, naopak jsou rovnocennymi partnery.
Pti hledani jedincu, ktefi nejlépe spliiuji pozadavky na danou pracovni pozici, je vhodné
podle Sikyfe (2016) uplatiiovat pozitivni pristup. Cilem pozitivniho piistupu je nalezeni
prednosti uchazece, neZ se naopak zabyvat jeho nedostatky. Tento pfistup je uspé$ny pii
vybéru, nebot” je vyuzivano individudlnich schopnosti a motivace zaméstnance a tim je
dosahovéano pozadovaného vykonu a strategickych cilti. Pozitivni pfistup musi byt nejen

obsahem vybéru zaméstnanc, ale i v jejich hodnoceni, odménovani ¢i vzdélavani.
3.4.1 Dokumenty pozadované od uchazecu

Dokumenty predkladané uchazeci o zaméstnani jsou velmi vyznamnym zdrojem informaci,
o0 které se opird nejen predvyber, ale zejména vybér pracovnikii. “ (Koubek, 2011) Samotna

volba dokumentti zavisi na povaze obsazovaného pracovniho mista.
Po zajemcich se podle Koubka (2011) zpravidla pozaduje:

e dotaznik,

e Zivotopis,

e doklady o vzdélani a praxi,

e reference z pfedchoziho pracovisté,

pravodni dopis.

Obsahem pozadovanych dokument jsou osobni informace o uchazecich, které spole¢nosti
potiebuji znat kvili dostateéné identifikaci, moznosti kontaktovat zdjemce, k posouzeni jeho
zpusobilosti o dané zaméstnani a plnéni povinnosti stanovenych zvlaStnim pravnim

predpisem. (Sikyt, 2016)

Spole¢nosti se shromazdénymi dokumenty od uchazec¢ti musi nalezité¢ zachazet. Osobni data

od neuspésnych zajemcti je nutné vratit nebo zlikvidovat. Naopak u uspé$nych zadateld jsou
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osobni informace dale zpracovany pouze s jejich osobnim souhlasem a v souladu se

zakonem ¢ 101/2000 Sb. O ochrané osobnich tdaji. (Sikyf, 2016)
3.4.2 Dotaznik

Ziskavani informaci o uchazeéich prostiednictvim dotazniku je dnes velmi rozsifené.
Nékteré firmy si navrhuji svlij vlastni. V jednoduchém dotazniku uchazeci uvadéji pouze
hola fakta a je pfevazné vyuzivan pifi hledani zaméstnancti v administrativnich oblastech
nebo u manudalnich zaméstnani. V tzv. ofevi‘eném dotazniku uchazeci zaujimaji vlastni
postoje a vyjadiuji se k nékterym otazkam. Pouzivan je pfi obsazovani manazerskych mist

nebo pii hledani specialistd. (Koubek, 2007)

Obe¢ formy dotazniku maji stejnou prvni cdast, ktera se tyka zékladnich identifikacnich vdajii
uchazece. Zahrnuje nazev zameéstnani, o které se uchazeCe zajima, jeho jméno, tituly,
bydlisté, datum a misto narozeni, rodné Cislo a ¢islo ob¢anského pritkkazu, statni ptislusnost,
rodinny stav, pocet déti, vzdélani a dalsi doplitkové informace jako tidici prikaz. V druhé
casti se dotazniky odlisuji. V jednoduchém dotazniku uchaze¢ uvadi pouze vycet
predchozich zaméstnani vcetné jejich ndzvu, adres a pracovnich zkuSenosti. V otevieném
dotazniku se zdjemce mize vice rozepsat o detailech z pfedchoziho zaméstnani, o svych
zalibach, silnych a slabych strankach, diivodu, pro¢ se uchazi zrovna o nabizenou pozici, o
tom, kde se vidi za pét let nebo které své pracovni schopnosti by chtél rozvinout. Zdvérecnd
cast je stejna a ukoncuje dotaznik uvedenim jmen osob, které by mohli poskytnout reference,
terminy, kdy by uchaze¢ mohl nastoupit, a uchaze¢tv podpis a s aktudlnim datem. (Koubek,

2011)
343 Zivotopis

Mezi nejcéastéji pozadovany dokument od uchazec¢t patii podle Koubka (2007) Zivotopis.

Jeho forma zavisi na zajemci o zaméstnani.
Volny Zivotopis

Podoba tohoto zivotopisu je zcela na uchazeci, pouze chronologicky popisuje jeho Zivot a je
formulovan tak, aby byl pfizpisoben nabizené pracovni pozici. Nevyhoda spoc¢iva v obtizné

srovnatelnosti mezi kandidaty navzajem.
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Strukturovany Zivotopis

Strukturovany Zivotopis v podstaté kopiruje Zivotopisny dotaznik. Vyhodou u tohoto typu
Zivotopisu je, Ze zivotopisné informace vSech zajemcti maji standardni podobu a tim se

snadnéji porovnavaji mezi sebou.
Polostrukturovany zivotopis

V tomto typu uchaze¢ sam rozhoduje o formé, pouze jsou zadany urcité body, které by mél

Zivotopis obsahovat.
3.4.4 Formulace nabidky o zaméstnani

Na zaklad¢ popisu a specifikace pracovniho mista je zformulovdna nabidka zaméstnani,

ktera by podle Sikyie (2016) méla obsahovat nasledujici:
e Nazev prace (pracovniho mista)

Néazev musi byt zvolen tak, aby upoutal pozornost uchazecii a poskytl jim dostatecné

informace o pozadavcich a podminkach prace.
e Charakteristika prace a organizace
Informace o povaze prace a ¢innosti organizace.
e Misto vykonu prace

Pokud je odlisné od sidla spole¢nosti, musi byt uvedeno, aby uchaze¢ védél, Ze nabizena

pracovni pozice je vykonavana na jiném miste.
e Pozadavky na zaméstnance

Nezbytné a nutné pozadavky pro vykon na dané pracovni pozici. Pozadavky museji byt
piiméfené a opravnéné, aby nediskriminovaly nékteré uchazece.
e Podminky vykonu prace

Mezi podminky vykonu prace nalezi pracovni podminky a podminky odménovani, které
v uchazecich vzbuzuji zajem o dané zaméestnani. Podminky museji byt jasné a srozumitelné

formulovany.

e Dokumenty pozadované od uchazec¢t

e Pokyny pro uchazece o zaméstnani
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Pokyny obsahuji kontaktni udaje zodpovédné osoby za vybér zaméstnance a termin pro

zaslani zddosti o zaméstnani a dalSich dokumentu.
3.5 Metody vybéru zaméstnancu

., Metody vybéru pracovnikii jsou vyuzivany k posouzeni jednotlivych uchazecii vzhledem
k narokum obsazovaného pracovniho mista s cilem dospét k rozhodnuti, ktery z uchazecii je
pro danou pozici nejvhodnejsi. * (Kocianova, 2010) Neexistuje jedna nejlepsi metoda pro
posouzeni, zda je dany uchaze¢ nejvhodnéjsi pro dané zaméstnani. Naopak v praxi se nejvice

osvédcilo vyuzivat kombinaci vice metod. (Kocianova, 2010)

Pted samotnym vybérem vSak dochdzi k predvybéru, kdy jsou vybrani uchazeci, ktefi

nejvice odpovidaji pozadavkim na obsazované pracovni misto.
3.5.1 Piedvybér

V této fazi nastava redukce uchazecu. , V predvybéru tedy dochdzi k oddéleni vaznych
zdjemcti, se kterymi je mozné ddle spolupracovat, od zdjemcii, kteri se do vybérového Fizeni
prihldsili nahodile bez toho, Ze by spliiovali formdlni poZadavky.“ (Frisch, Zufan, 2017)
Hlavnim divodem pro piedvybér je zjisténi zdjmu uchazece o nabizenou pracovni pozici.

vavavava

Predvybér lze uskutecnit prostfednictvi riznych metod. Za nejdilezitéjsi Ize povaZovat
studium Zivotopisu, kde je kladen diraz na jeho piehlednost a logi¢nost. Personalisty zajima,
jak casto a za jakych podminek zajemce ménil praci nebo zda naptiklad existuji ¢asové
prodlevy mezi vzdélanim a zaméstnanim. Je nutné ovéefit, zda informace uvadeéné
v Zivotopise jsou pravdivé. Dalsi metodou je studium motivacniho dopisu, kde se sleduje
kvalita pisemného projevu uchazece, zejména pak formulace dopisu. (Duda, 2008)
Informace mohou spolecnosti ziskat i prostiednictvim osobnostnich dotaznikii nebo
referenci, které byly pozadovany piedem. Personalista mize vést orientacni pohovor se

zdjemcem napiiklad prostiednictvim internetu. (Frisch, Zufan, 2017)
3.5.2 Analyza dokumenti uchazece

Analyza dokumentti uchazece nalezi mezi zakladni metody vybéru (¢i predvybéru). Mezi
dokumenty uchazece patii zddost o zaméstnani, zivotopis, motiva¢ni dopis, doklady o
vzdélani ¢i rizné certifikaty. O uchazeci také vypovida jiz samotnd uroven jazykového

zpracovani ¢i uprava materiald.
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Hodnoceni Zivotopisu

V soucasné dobé je nejcastéji vyuzivand forma Zivotopisu zivotopis strukturovany. V tomto
Zivotopise jsou osobni udaje uchazece chronologicky a logicky uspofaddny — na prvnim

misté je uvedeno nejvyssi dosazené vzdélani a posledni zaméstnani.

Podle Dvotéakové (2007) je nutné sledovat naptiklad, jak ¢asto uchaze¢ ménil vzdélavaci
instituce ¢i zaméstnavatele, zda ukoncil studium nebo jak dlouho trval jeho pracovni pomér
u jednotlivych zaméstnavateli. Nutné je i zkontrolovat, zda casové udaje uvedené
v zivotopise se shoduji s idaji na vysvédéenich a pracovnich posudcich nebo zda existuji

casové rezervy mezi jednotlivymi zaméstnanimi.

Pokud uchaze¢ spliiuje pozadavky na nabizenou pracovni pozici a jeho osobni data jsou v
potadku, je pozvan k dalsi procedure, kterym je vybérovy pohovor. Samotné hodnoceni

Zivotopisu pak pravé slouzi jako piiprava na tento pohovor. (Sikyi, 2016)
Motivacni dopis
Cilem motiva¢niho dopisu uchazece je vzbudit pozornost posuzovatele. Mél by prezentovat

uchazecliv zdjem o danou pozici, ale i jeho zpusobilost v mife odpovidajici skutecnosti.

Nemél by obsahovat piehnané vychvalovani své osoby. (Kocianova, 2010)

Soucésti dokumentace jsou i osobni a firemni dotazniky ¢i pisemné reference a pracovni

posudky.
3.5.3 Vybérovy pohovor

Vybérovy pohovor je podle Sikyie (2016) osobni setkéni vhodnych uchazeéii o zaméstnani,
kteti spliiuji pozadavky na dané pracovni misto a ktefi prosli metodou hodnoceni Zivotopisu,

s personalisty a manazery spole¢nosti.

Uchazec¢ i potencialni zaméstnavatel pak navzajem vyhodnocuji a posuzuji, zda navzajem
ladi jejich pozadavky a piedstavy. Pfi pohovoru také hraje dilezitou roli neverbdlni
komunikace, kterd napomahd odhalit shodu mezi feci t€la a slovni vypovedi. (Dvotakova,

2012)
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Podle Sikyfe (2016) je ucelem vybérového pohovoru:

e ovefit a doplnit rozhodujici udaje o uchazecich,

e posoudit zplisobilost, chovéani a motivaci uchazeca,

e informovat uchazece o podminkach prace a zaméestnani,

e 7zjistit pfedstavu uchazeci o podminkach prace a zaméstnani.

Vybérové pohovory lze rozdélit podle poc¢tu ucastnikli na strané tazatell, ale i na strané
uchazect. Nejcastejsimi ti¢astniky pohovoru jsou uchaze¢, personalista nebo manazer, ktery
je pfimym nadiizenym na nabizené pracovni pozici. Nejbézngjsi metodou je podle
Dvotakové (2016) individudalni pohovor, tedy rozhovor jeden s jednim. Tento rozhovor vede
personalista, pfimy nadfizeny nebo vedouci organiza¢ni jednotky s uchazec¢em. Tento typ je
nejCastéji vyuzivan pii obsazovani mist v administrativé nebo v manudlnich profesich.
Nevyhodou je podle Kocianové (2010) moznost chybného rozhodnuti jediného tazatele (vice
tazatelli mize mit vice postiehll). Proto je v praxi vice vyuzivdna série individualnich

pohovori na vice kol, ktera tento problém castecné fesi.

I'ybérovy panel je rozhovor, kdy na stran¢ tazatele jsou dva ¢i vice lidi. Obvykle personalista
a pfimy nadfizeny ¢i potencialni spolupracovnik. Tento typ rozhovoru umoziiuje vice sdilet
postiehy o uchazeci, ale je zde v ptipadé vétsiho poctu tazatelli méné uvolnénd atmosféra.

(Kocianova, 2010)

Vybérova komise nebo také vybérové rizeni ¢i tzv. konkurz je oficialnéj$i a vétsi nez
vybérovy panel a lisi se hlavné tim, Ze je jasné a zdvazné dan postup vybérového fizeni od
chvile jeho vyhldseni az do uzavieni vysledku. Vybérova komise v tomto piipadé byva

oficialn¢ jmenovana a uchazece hodnoti vice lidi z organizace. (Kocianova, 2010)

Podle miry strukturovanosti vybérového pohovoru mezi uchazecem a zastupci spole¢nosti

1ze rozlisit nasledujici typy rozhovort:

e Strukturovany pohovor
Tento typ pohovoru umoziuje porovnat v§echny uchazece podle stejnych métitek. Otazky a
jejich modelové odpovédi spolu s pofadim a ¢asem na otdzky jsou predem piipravené.

Uchazeci jsou pak hodnoceni na zakladé svych modelovych odpovédi. Tento pohovor trva

40



ptiblizné 30 az 90 minut. (Siky¥, 2016) Tento typ rozhovoru bohuZel neumoziuje pokladat

ptinosné doplnujici otazky.
e Nestrukturovany pohovor

Nestrukturovany pohovor je veden bez ptipravy a planovani, pouze s vymezenim hlavniho
cile vybérového pohovoru. Ve ostatni jako poradi otazek a ¢as se odvijeji na zakladé vyvoje

situace a reakei uchaze¢e. (Sikyt, 2016)

e Polostrukturovany pohovor
Z¢asti strukturovany a zc¢asti nestrukturovany. Lze z néj zjistit postoj uchazece k riznym

problémim plynouci z rozhovoru. (Duda, 2008)

e Problémovy pohovor
Béhem tohoto rozhovoru uchazec fesi zadany problém, zatimco potencidlni zaméstnavatel

sleduje jeho schopnosti. Je nutné zohlednit, Ze uchaze¢ miize byt nervozni. (Duda, 2008)

e Stresovy pohovor

U stresového pohovoru je uchaze¢ konfrontovan s emocionalné zatézujicimi situacemi ¢i
zcela necekanymi otdzkami. Zamérem je posouzeni reakce uchazece na stres. Uchazec se
citi nepfijemné a pod silnym tlakem, pficemz jsou pozorovany jeho reakce. (Kocianova,
2010) Je vhodny pfi obsazovani pracovnich mist na pozici tiskovy mluvéi nebo pracovnik

call centra. (Duda, 2008)

Pted samotnym vybérovym pohovorem je dilezitd dostatecnd priprava, kterda zahrnuje
dikladnou analyzu popisu, specifikaci pracovniho mista a definovani povinnosti a
odpoveédnosti pii vykonu prace. Vybérovy pohovor musi byt spravné veden, proto je vhodné
dodrzovat nasledujici postup. V #ivodu je uchaze¢ zdvoiile pfivitdn a je navozena pratelska
atmosféra, aby se citil dobte. Nasledné probéhne predstaveni zaméstnavatele, kde je uchazec
seznamen s podminkami prace a zaméstndnim v organizaci, a predstaveni uchazece, kde
uchaze¢ prokazuje svoji motivaci uchazet se o praveé nabizené zaméstnani. V této ¢asti také
prezentuje svij zivotopis. Nasleduji otdzky a odpovédi, kde si potencidlni zaméstnavatel
ovéfuje a doplituje informace o uchazeti. (Sikyt, 2016) Otazky pokladané zajemci by mély
byt oteviené s cilem mifit na konkrétni zkusenosti ¢i aktivitu. Jako okruh vhodnych dotazi
lze uvést otazky tykajici se odbornych znalosti, pracovnich zkuSenosti, motivace,

sebehodnoceni a hodnoceni druhych, socidlnich dovednosti a zvladani pracovni zatéze.
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(Vajner, 2007) Probiraji se také otazky ohledné finanéni odmény a dalSich benefitii za
vykonévanou préci, ale i moznosti kariérniho rstu. Uchaze¢ také ziskéva dalsi informace,
které mu umozni se nasledné rozhodnout. V zdvéru se potencidlni zaméstnavatel dohodne
s uchazeCem, jakym zptisobem a v jakém terminu bude informovan o vysledku pohovoru.
(Sikyt, 2016)

Uchaze¢i, ktefi pii vybéru neobstali nebo neprokdzali potfebné znalosti, jsou zdvoftile
odmitnuti dopisem. Naopak vybranym uchaze¢im je zaslan kladny vysledek pohovoru spolu

s pozvankou na schiizku, kde je podepsana pracovni smlouva. (Duda, 2008)
3.5.4 Testovani uchazecu

Testovani uchazec¢ti ma spise doplitkovou funkcei, kdy se vysledky z testovani porovnavaji
s vyhodnocenim Zivotopisti, pohovort a dalsich metod vybéru zaméstnancti. Vyhodnocovat
testy by mél zkuSeny psycholog, ¢imz se zamezuje Spatné interpretaci shromazdénych

vysledkil o uchazeéi, které by ho mohly poskodit. (Siky#, 2016)
Podle Margarety Dale (2007) Ize testy rozdélit do nésledujicich tii skupin:

e Testy osobnosti
Testy osobnosti byvaji vétsinou ve formé dotazniku. Jsou jimi provéfovany povahové rysy
uchazec, jejich osobnostni charakteristiky ¢i osobni preference. Tedy vlastnosti, které jsou

nutné pro vykon dané¢ho zaméstnani.

e Testy IQ
Tyto testy ovétuji rozdily v intelektovych schopnostech uchazec¢ii a rovnéz hodnosti jejich

vlohy pro feSeni problémt, jejich logické mysleni nebo analytické dovednosti.

e Testy praktickych dovednosti
Mezi nejznamé;jsi testy praktickych dovednosti se fadi testovani psani vSemi deseti prsty,
prace s pocitatem nebo zkouska manudlni zru¢nosti. Dale se uplatfiuji pfi testovani rizna

prakticka cviceni nebo piipadové studie.

Velmi Casto jsou uchazecovy znalosti a dovednosti provéfovany pomoci testli simulujicich
realné prostiedi. Zde muze byt napiiklad zaméstnavatel v roli zakaznika, ktery fesi konfliktni
situaci, a uchaze¢ v roli zaméstnance, ktery musi na nastalou situaci reagovat. Béhem tohoto
testovani lze pozorovat, jaké jsou uchazeCovy dovednosti nastalou situaci feSit. Také je

dilezité, aby kazdy testovany uchaze¢ mé¢l stejné pocate¢ni podminky.
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3.5.5 Assessment centre

LAssessment Centre neni misto; je to metoda pro vybér budoucich zaméstnancii, kterd
wuziva soubor ukolit a testii sestavenych tak, aby oveérily kritéria uvedenda v profilu
pracovnika™ (Dale, 2007) Tato metoda hodnoceni, ktera ziskala v poslednich letech na
popularité, zjistuje prostfednictvim metod hodnoceni schopnosti uchazece a jeho projevy
chovani v riznych situacich. Hodnoceni provadi vice osob, diky ¢emuz je hodnoceni vice
objektivni a napomaha ziskat uplny obrazek o uchazeci. Nevyhodu pfinaseji vyssi naklady
na zaSkolovani a odborné znalosti hodnotitelti. Metodu nej¢astéji vyuzivaji vétsi organizace,

kde k vybéru dochazi castéji. (Dale, 2007)

Metoda AC vyuziva tzv. princip triangulace, prostfednictvim které¢ho se snazi pfedchazet

chybam a zkresleni. Princip tringulace pii vystavbé AC popisuje Hronik (2007) nasledovné:

e Princip vicero o¢i
Modelové situace hodnoti vice pozorovatelii-assessort, aby vysledek odpovidal pozorovani

nezavislé skupiny. Proto neni vhodné, aby jeden pozorovat hodnotil vzdy jednoho uchazece.

Optimalni je mit 4 hodnotitele, z toho 2 externisty a 2 zaméstnance spole¢nosti. Externisti
by méli byt zkuSeni psychologové a ze zaméstnancl firmy pak persondlni manazer a

manazer, ktery bude pfimym nadfizenym uchazece.

e Princip rlizného uhlu

Modelové situace musi byt rizného charakteru a uplatiiuji se zde skupinové modelové
situace, individudlni situace a psychodiagnostika. U skupinovych modelovych situaci je
dualezita spravna velikost skupiny, ktera by méla mit optimalné 5 a maximalné 12 uchazecu.
Pti vy$8im poctu hrozi, Ze se n¢ktefi zacastnéni nedostanou ke slovu. Velikost skupiny mezi

5 az 12 ¢leny pak odpovida poctu pracovniho tymu ve stiednich a vétSich organizacich.

e Princip zmény v Case

Projevy chovani mohou byt zavislé na délce modelovych situaci, tim se lze vyvarovat
handicapu, kdyZ méa napft. uchazec ,,pomaly rozjezd*“. AC trva obvykle jeden den, ale nékdy
lze vyuzit i dvou denni programy. Zejména z diivodu, Ze pro uchazece je velmi obtizné se

uvolnit na dva dny.
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3.5.6 Reference

Reference slouzi jako ovéteni piedchozi praxe a poskytuji ji osoby, které s uchazecem
pracovali, tj. nadfizeni nebo spolupracovnici. Jejich vyznam se postupné zvysil, nebot’ az
¢tvrtina osob, které zadaji o zaméstnani, neuvadéji pravdivé udaje. Nevyhodou je skute¢nost,

7e nelze znét vztah mezi referujici osobou a uchazec¢em. (Dale, 2007)

Reference se vétSinou ovétuji v pozdejsi fazi vybéru, nebot’ mnoho uchazect neinformovalo
svého soucasného zaméstnavatele o tom, Ze chtéji zméenit praci. Vétsina informaci ziskanych

prostiednictvi referenci spiSe potvrzuji jiz zjisténé skute¢nosti, nezli by poskytly nové

informace. (Dale, 2007)
3.6 Rozhodovani

Existuje-li na trhu prace previs nabidky prace nad poptavku po praci, spolecnosti si mohou
volné vybirat, koho pfijmou. V pfipad€, Ze existuje vice vhodnych uchazect, je nutné si
zvolit systém, dle kterého se spole¢nosti mohou rozhodnout. Podle Bélohlavka (2016) Ize

rozhodovat za pomoci nésledujicich tif modelt:
3.6.1 Model limiti

Model limitd je zaloZen na kritickych hodnotach, kterych by mél uchaze¢ dosahnout.
V piipadé, Ze budou kompetence hodnoceny v rozmezi 0 az 5, mtze byt stanovena hranice,
7e uchaze¢ s kompetenci na urovni mens$i nez 3 nebude piijat. Tedy uchaze¢ musi spliiovat
dané rozmezi pozadavki. Muize ale nastat situace, Ze nebude pfijat zddny uchaze¢ nebo

naopak bude vice Gspésnych uchazecii, nez je mozné ptijmout.

Tento model byva nejcastéji vyuzivan pii vyberu fidi¢d motorovych vozidel, kdy jsou

pfedem jasné stanoveny hodnoty, kterych musi uchaze¢ dosdhnout.
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Graf 1 Model limitia — hodnoceni kompetenci

Odborné vlastnosti

Vedeni lidi

Komunikace

Organizacni..

Zaméreni na vykon

Zdroj: Bélohlavek (2016)
3.6.2 Kompenzac¢ni model a technika GRID

Kompenzaéni model vychazi zptedpokladu, Ze uchazeCovy nedostatky mohou byt
kompenzovany jeho ptednostmi v jinych oblastech. Pokud mé& uchaze¢ nedostatky
v operativé organizace prace, nemusi byt nutné odmitnut, protoze na pozici vedouciho

pracovnika tuto ¢innost deleguje na svoji asistentku.

vvvvvv

GRID. Podle Manktelowa (2010) je tato technika zaloZena na nasledujicich krocich:

1. Vytvofeni seznamu vSech uchazeclti v hornim fadku tabulky a seznamu faktort, dle

kterych budou hodnoceni, naopak v prvnim sloupci.

2. Stanoveni dulezitosti jednotlivych kritérii (kompetenci) od nedtlezitych, znaceno
hodnotou 0, po velmi dulezité, zna¢eno hodnotou 5. Tento krok je zésadni, jelikoz

nejvice ovliviiuje samotny vysledek.

3. Hodnoceni jednotlivych kritérii uchazecii na stupnici od $patny, znaceno 0, po velmi

dobry, znaceno 5.

4. Nasobeni kazdého hodnoceni z pfedchoziho kroku 3 duilezitosti z kroku 2. Tim lze ziskat

vazené skore uchazece.

5. Secteni vazeného skore z kazdého feSeni a uchazec s nejvysSim poctem vyhrava.
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Tabulka 6 Technika GRID — hodnoceni kompetenci

Kompetence | Vaha Uchazec¢ ¢. 1 Uchazec ¢. 2 Uchaze¢ ¢. 3 Poznamka
Odborné 4 3 3 hodnoceni
znalosti 3

20 15 15 nasobeni

Komunikace 2 5 4 hodnoceni
’ 6 15 12 nasobeni

Organiza¢ni 5 2 3 hodnoceni
dovednosti ’ 10 4 6 nasobeni

Soucet 36 34 33

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Bélohlavka (2016)

Z tabulky jasné vyplyva, Ze nejlépe si vedl uchaze¢ €. 1, ktery by vsak v predchozi metodé

vypadl kviili nizkému hodnoceni v komunikaci.
3.6.3 Opakované déleni

Podle Bélohlavka (2016) se jedna o efektivnéj$i metodu limitt, kdy vybér se kona ve vice

kolech, a uchazeci se nemuseji uéastnit vsech metod.

V prvnim kole jsou stanoveny pozadované kompetence uchazecu, které museji spliiovat.
V tomto kole jsou vylouceni ti, kteti nesplnili naptiklad pozadované odborné znalosti. Do
dalsiho kola tedy postupuje mensi pocet uchazect, ktefi mohou byt podrobeni testovani
praktickych dovednosti nebo modelovym situacim. Tyto ukoly jsou bodovany a zasazeny do
matice GRID. Nejlepsi uchazeci postupuji do kola tietiho, kde hovoti s psychologem, ktery
se zamétuje na jejich komunika¢ni dovednosti nebo motivaci. Nasledné by m¢l byt vybran

nejvhodnéjsi uchazec.
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4 Prakticka ¢éast

Praktickéa ¢ast prace se zabyva procesem vyhledavani a vybéru zaméstnancti na Katastralnim
urade pro Plzensky kraj. V tvodu této ¢asti prace je charakterizovana samotnd organizace,
nasleduje realizace a vyhodnoceni polostrukturovaného rozhovoru s pracovnikem
persondlniho oddéleni, zpracovani dotaznikového Setfeni. Na zéklad¢ vysledki

z dotaznikového Setfeni byly ovéfeny predem definované hypotézy.
4.1 Charakteristika vybrané organizace

., Katastralni urad je (vécné prislusny) sprdvni urad, ktery vykondva stdtni sprdavu katastru
nemovitosti (ddle jen "katastr") vcetné zdpisii prav k nemovitostem do katastru. Piisobnost
katastralnich uradii je vymezena zakonem ¢. 359/1992 Sb., o zemémérickych a katastrdlnich
orgdnech, ve znéni pozdéjsich predpisii, kterym byly katastrdlni viady ziizeny. “ (CUZK: O
uradu, 2019)

Podle oficidlnich stranek KU v&cna piisobnost zahrnuje tyto innosti:

e vykonavaji statni spravu katastru nemovitosti Ceské republiky,

¢ vykondvaji spravu zhust'ovacich bodl a podrobnych polohovych a vyskovych bodovych
poli,

e projednavaji poruseni potadku na useku katastru nemovitosti Ceské republiky podle
zvlastniho zakona,

e schvaluji zmény pomistniho ndzvoslovi a zabezpecuji ¢innosti spojené se standardizaci
geografického nazvoslovi,

e schvaluji zmény hranic katastralnich tzemi,

e vykonavaji spravu zakladnich statnich mapovych dél stanovenych Ceskym uiadem
zemémefickym a katastralnim,

e plni dal3i ukoly na useku zeméméfictvi a katastru nemovitosti Ceské republiky, kterymi

je poveti Cesky urad zemeémeéficky a katastralni.

Podle tizemni plisobnosti se jednotlivé katastralni ufady deli dle krajii na 14 katastralnich
titadd. Tato diplomova prace se bude zabyvat vybranym KU pro Plzeiisky kraj. KU pro
Plzensky kraj zahrnuje nasledujici katastralni pracovisté: Domazlice, Klatovy, Kralovice,

Plzen-jih, Plzen-sever, Plzeni-mésto, Rokycany a Tachov.
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Z hlediska organiza¢ni struktury kazdy KU ma svého feditele. Pod feditelem KU jsou

ptislusni feditelé odborti, ktefi pod sebou maji vedouci oddéleni.

Tabulka 7 Organizaéni struktura KU

Reditel KU pro Plzetisky kraj

Katastralni
pracovisté Plzefi -
sever (odbor)

Katastralni
pracovisté
Rokycany (odbor)

Katastralni
pracovisté Tachov
(odbor)

Zdroj: CUZK: Organizaéni struktura (2019)

Interni auditor
Katastralni " T Odbor obnovy
pracovisté Oddle?cl,llz()p ory ancellzérUredltele katastralniho
Domazlice (odbor) operatu
Katastralni Oddgleni Odbor obnovy
pracovisté Klatovy metodiky a =1 Personalni oddéleni | = katastralniho
odbor kontrol operatu
(odbor) y peratu 1
ST [ eomomee | H Sraties
Kralovice (odbor) oddelent operatu 2
i I ——
jih (odbor) pravy operétu 3
Katastralni Odbor obnovy
pracovisté Plzer - =1 katastralniho
mésto (odbor) operatu 4

Hlavnim sidlem je centrala nachazejici se na adrese Radobyc¢icka 2465/12, Jizni Pfedmésti,

301 000 Plzen.
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4.2 Sluzebni a pracovni pomér

Zameéstnanci KU jakoZto osoby vykonavajici statni spravu ve spravnim uradu jsou ve vztahu
ke KU ve sluzebnim poméru. Tento pracovnépravni vztah se fidi na zakladé Sb. Zakona o

statni sluzbé 234/2014 s ucinnosti od 01. 01. 2015 (MVCR, 2019)

Zameéstnanci ve sluzebnim poméru vykonavaji svoji sluzbu na dobu neurcitou. Jsou vsak
povinni do 1 roku od svého néstupu slozit ptislusnou ufednickou zkousku. Tuto zkousku
nemuseji vykondvat zaméstnanci, ktefi jsou ve statni sluzbé na pracovni pomér.
Pracovnépravni vztahy t&chto zaméstnanc, ktefi jsou viak na KU zastoupeni v minimalnim

pomeéru, se fidi dle zdkona 262/2006 Sb. Zakoniku prace.
4.3 Polostrukturovany rozhovor s pracovnikem personalni oddéleni

S vedoucim personalniho oddéleni KU panem Mgr. Janem Slaufem byl proveden
polostrukturovany rozhovor na téma vyhledavani a vybér zaméstnancti na tomto pracovisti.
Seznam ptipravenych otazek byl pfedem zaslan prostfednictvim emailu, aby se s otazkami

mohl Iépe seznamit.

Identifika¢ni otazky

Otazka ¢. 1: Jak dlouho pusobite na Katastralnim uradu pro Plzensky kraj?
Odpoved’: ,,Na Katastralnim uradé pisobim 11 let.”

Otazka ¢. 2: Jak dlouho jste na soucasné pozici?

Odpoved’: ,,V pozici vedouciho persondlniho oddélent jsem také 11 let.*

Otazka ¢. 3: Kolik zaméstnancu v sou¢asné dobé pracuje na Katastralnim uradé pro

Plzensky kraj?

Odpoved': ,, Aktudalné mame 307 systemizovanych mist. Tyto mista jsou jak pro zaméstnance
ve statni sluzbé, tak pro zaméstnance na pracovnich mistech. Z téchto 307 je 297 mist pro
zaméstnance ve sluZebnim pomeéru, zbyli zaméstnanci jsou na pracovnich mistech, tedy bez
souvztaznosti ke stdatni sluzbé. Toto rozliseni plati od roku 2015 na zdkladé Zdkona o stdtni

[

sluzbe.

49



Vyhledavani zaméstnancu na katastralnim aradé
Otazka ¢. 4: Jaké zdroje pii vyhledavani zaméstnancu vyuzivate?

Odpoved': .,V prvé Fadé bych rekl, Ze zde vidim vyhodu ve skutecnosti, Ze urcita skupina lidi
automaticky vyhleddava zaméstnani ve statni sfére. To je pro nds zajimavy a lze Fici hlavni
zdroj. Administrativni pozice nemusime obsazovat inzerci, zde nejvice vyuZivame interni
zdroje. Z externich zdroju jsme drive vyuzivali urad prdce. Bohuzel v soucasné dobé urady
prdce pro ndas nemaji mnoho zajimavych lidi. Také mame negativni zkusenost s tim, Ze
nabidky z uradu prdce prejimaly riizné pracovni servery, ale s omezenym mnoZstvim
informaci. Tim se stavalo, Ze nam volali lidé, kteri viibec nespliiovali podminky, a proto pro

nas bylo kontraproduktivni s uradem spolupracovat.

., Z internetovych serveru vyuZivame nyni pouze jobs.cz, pokud potrebujeme obsadit
napriklad pravnické pozice nebo pozice z oblasti IT. Pro vyhledavani zaméstnancii z pravni

oblasti vyuZivdame jesté server pracepropravniky.cz, se kterym spolupracujeme uz 10 let.

, Volné pozice ddle uverejniujeme také pres nds intranet vrdamci zemémérického
katastralniho uradu. Ddle vyuzivame ISoSS (Informacni systém o stdatni sluzbé), tim se
pozice automaticky propise na stranky Ministerstva vnitra CR. Pracovni pozice inzerujeme

i na iredni desce KU pro Plzerisky kraj.
Otazka ¢. 5: Ktery z téchto zdroju nejvice preferujete?

Odpoved: , Prevdzné nase interni zdroje, pouze pri vyhledavdani zaméstnancu z prdavni

oblasti vyuZivame nejvice server pracepropravniky.cz nebo v pripadeé IT jobs.cz.*
Otazka ¢. 6: Jaké jsou podminky pro uchazece v tomto oboru statni sféry?

Odpoved’: ,,Rozhodné trestni bezithonnost, kterd je v zakonu o stdatni sluzbé. Ddle vék 18 let,
svépravnost, zdravotni zpiisobilost a obcanstvi EU. Limitovani jsme také urcitym vzdélani
na danou platovou tidu. Kvalifikacni poZadavky jsme si internim predpisem nestanovili,
jelikoz si nechceme sniZit pripadny pocet uchazecu. Nékteré katastralni urady v jinych
krajich si vnitini predpis vydaly a nasledné mély problém s tim, Ze se uchazeci nehlasili nebo

naopak nesplnovali dané interni predpisy.
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Otazka ¢. 7: Jaké dokumenty musi uchazec¢ predlozit?

Odpoved’: ,,Cestné prohldseni, které je aktudlné priloZeno u prihldasky do vybérového rizeni.
Vypis z trestniho rejstiiku nebo nam dat potiebné uidaje, jelikoZ si tento vypis miiZzeme udélat
sami zde. Dale Zivotopis a ovérené kopie o nejvyssim dosaZeném vzdélani, které bud uchazec

prilozi k Zadosti nebo je miize predlozit az u pohovoru. *
Otazka ¢. 8: V jaké formé zasilaji uchazedi svoje Zadosti?

Odpoved: ,,Uchazec prinese Zadost osobné na podatelnu nebo zasild postou, elektronicky
datovou schrankou nebo emailem s elektronicky podpisem. 99 % prihlasek vSak dorazi

postou nebo na podatelnu, tedy v listinné podobé. *
Vybér zaméstnancu na katastralnim airadé
Otazka ¢. 9: Kdo je nejéastéji u pohovoru piritomen?

Odpoved: , Je to rizné, sestaveni vybérové komise probihd nejcastéji ad hoc. Pokud
vedouci pracovisté obsazuje pozici, ve spoluprdci s nami oslovi svoje kolegy z rFad jeho
podrizenych nebo jinych pracovist a dle narocnosti dané pozice je sloZena komise. Zpravidla
je sloZeni komise maximalné triclenné. Ze zdkona nesmi byt u vybérového Fizeni pritomen
primy nadrizeny. U Fadové pozice nesmi byt pritomen vedouci oddélent, u vybérového rizeni
vedouciho oddéleni nesmi byt pritomen veditel odboru. Hleddame-li vedouciho oddéleni,
cleny jsou jini Feditelé odboru a vedouci oddéleni metodiky a kontroly, dle toho, jakou

‘

odbornost potrebujeme. ‘

., Pokud bychom se vrdtili ke sloZeni komise u Fadového zaméstnance, je obvykle komise
sloZena z vedouciho vedlejsiho oddélent, odborné znalého zaméstnance, ktery znd postup pri
vybérovych Fizeni a poslednim clenem byva moje kolegyné z persondlniho oddéleni. Ja se
v soucasné dobé zucastnuji vybérovych rizeni pouze na pozadani. Zpravidla jsem pritomen
u dvou pohovorii z deseti

., VSechny komise jsou jmenovdny reditelem katastralniho uradu jen na dané vybérové
Fizeni. "

Otazka ¢. 10: Mate seznam pripravenych otazek, které jsou uchazeci pokladany?

Odpoveéd: ,, Krdtce pred vybérovym rizenim se sejde komise a shrne si otdzky dle

obsazované pozice. Jinak probihda pohovor standardné predstavenim, otdzkami proc by
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uchazec chtél pracovat zrovna u nas a ndsleduji otdazky dle obtiznosti dané pozice. Rozhovor

ddle plyne de facto spontanne. *
Otazka ¢. 11: Jsou uchazeci o zaméstnani béhem pohovoru testovani?

Odpoved: ,,Ne, vzhledem k poctu uchazecu jsme nikdy pisemné testy nedeélali. ZvazZovali
Jjsme mezi lety 2008 a 2009, kdy jsme nabirali vétsi mnozZstvi lidi, ale povedlo se nam tehdy

I3

nabrat lidi bez pisemnych testu.
Otazka ¢. 12: Kolik kol musi uchazec¢ absolvovat?

Odpoved: ,, Vybérova Fizeni jsou jednokolovd, ale probihaji s riiznymi uchazeci ve vice
dnech. Druhé kolo vyhlasujeme pouze, kdy v prvnim kole neni nikdo vybran nebo se nikdo
neprihldsil. Pouze vyjimecné se stalo, Ze probéhlo vice kol, kdy jsme zuZovali vybér

uchazecu, ale jsou to pouze vyjimky.
Otazka ¢. 13: Kdo rozhoduje o prijeti kandidata?

Odpoved’: ,, Standardné vybérova komise rozdéli kandidaty na ty, kteri uspéli a ty, kteri
neuspéli. Z téch, co uspéli, vybere vybérovd komise tri, z nichZ doporucuje vybrat viteze.
Tyto tFi posuzuje primy nadrizeny, tedy vedouci oddeleni nebo reditel odboru a ve shodé
s Feditelem katastrdlniho uradu rozhodnou o vitezi. O tomto vysledku se uzavie pisemnad

dohoda. “

,, Reditel KU zasahuje do vybérovych rizeni minimalné, spise rozhodnuti nechdva na daném
nadriizeném, tedy respektuje nazor daného vedouciho oddéleni nebo reditele odboru. Pokud
md uchazec¢ po absolvovdani vybérového rizeni naddle zdjem, uzavre se dohoda prijeti do
sluzby a zarazeni na sluzebni misto. Pokud ne, vybird se z ostatnich uchazeci, kteri prosli
vybérovym rizenim. O tomto novém vybéru se uzavice nova dohoda s reditelem KU.

Otazka ¢. 14: Jakym zpusobem informujete uchazece o konecném vysledku pohovoru?
Odpoved’: ,,Jsme povinni informovat v§echny uchazece o vysledku vybérového rizeni, tedy
at’ byli uspésni ci nevspésni. To probihd formou doporuceného dopisu. Zdrovern je po
odeslani vsech dopisii vybrany uchazec telefonicky informovan, zZe byl vybrdan, jelikoZz zde je

¢

casovd prodleva, nez dopisy dorazi.
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Otazka ¢. 15: Jak dlouho trva obsazeni pracovni pozice?

Odpoved: .. Kratsi lhity v pripade, kdyz tusime, Ze by mohl byt zdjemce ze strany nasSich
zaméstnancu. Pokud nevime o nikom z internich zdroju, lhiity prodluzujeme. Nejkratsi
zdkonna lhiita je 10 kalenddrnich dnii. Pokud posledni den pripadne na den pracovniho
klidu, prodluzuje se do dalstho kalenddirniho dne. Vypise-li se vybérové rizeni na pozici, na
kterou se pravdépodobné prihldsi zaméstnanci z nizsi platové tridy, které na dané pozici
uvitame, pohybuje se doba kolem ti'i tydnii Na pozice, které nemiizeme dlouhodobé obsadit
je lhiita mésic az mésic a pul. *

4.4 Vyhodnoceni polostrukturovaného rozhovoru

Na zékladé vysledkli polostrukturovaného rozhovoru s vedoucim persondlniho oddéleni
bylo zjisténo, ze vyhledavani a vybér zaméstnanci se v této oblasti statni sféry znacné 1isi
od sféry soukromé. Zaméstnanci jsou vyhledavani prostiednictvim intranetu, zvetfejnénim
nabidky volné pracovni pozice na ufedni desce KU nebo s pomoci ISoSS. U pozic z pravni

oblasti a oblasti IT jsou vyuzivany internetové servery.

Uchazec¢i taktéz musi splfiovat podminky dané sluzebnim zdkonem a spolu s Zivotopisem
zaslat predem vyplnény vzor zadosti o pfijeti do sluzebniho poméru a zafazeni na sluZebni
misto. Potencidlni uchazeéi jsou taktéZ limitovani piislusnou platovou tiidou podle
nejvyssiho dosazeného vzdélani a délky praxe. V oblasti vybéru zaméstnanct lze nalézt
rozdil oproti sféfe soukromé v tom, ze budouci ptimy nadfizeny se s ohledem na sluzebni
zékon neucastni pohovorti. Vybérova fizeni jsou jednokolovd a b&hem vybérového

pohovoru neni uchaze¢ testovan.

Celkovou délku procesu vyhledavani a vybéru zaméstnance velmi prodluzuje povinnost
pisemné dokumentace. Z vétsi ¢asti jsou reakce uchazecli na vybérova fizeni zasilana
pisemnou formou a zaroven jsou o vysledku vybérového fizeni ze zdkona i touto formou

informovani, coz zna¢n¢ prodluzuje cely proces.
4.5 Dotaznikové Setieni na KU pro Plzensky kraj

Dotaznikové Setieni probihalo na viech pracovistich KU pro Plzeiisky kraj. Celkové bylo
osloveno 224 zaméstnanct KU, ztoho se vratilo 198 dotazniki, ze kterych bylo 26
dotaznikii vyfazeno pro jejich netiplnost. Tedy pro dotaznikové Setfeni bylo pouzito 172

dotaznika.
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Dotaznik obsahoval 13 otazek, ztoho prvni 4 otdzky byly identifika¢ni. Nasledné se
dotaznik rozdélil pro dvé cilové skupiny. Prvni cilovou skupinou byli zaméstnanci, ktefi jiz
na afad¢ pusobili na jiné pozici, tedy byli vybrani z internich zdrojti. Druhou skupinou byli

zameéstnanci ze zdroju externich, jejichz stavajici pozice na KU je soucasné jejich prvni.

Z diivodu omezeného ptistupu nékterych zaméstnancii k internetu, byl dotaznik distribuovan

nejen v elektronické formé, ale 1 papirovou podobou.

Graf 2 Vékova struktura respondentia
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu vyplyva, Ze vékova struktura respondentt je nasledujici: 48,84 % tvofi zaméstnanci
ve veéku 45-54 let, nasleduji zaméstnanci ve véku 35-44 tvorici 25,58 %, tfeti a pocetné
nejvetsi skupinou jsou zameéstnanci v rozmezi 55-64 let. Pouze necelych 10 % tvori

zameéstnanci do 34 let.

Je ziejmé, Ze v tomto sektoru statni sluzby neni rovnomérné zastoupeni vSech vékovych
skupin. Tento fakt miZe mit negativni dopad na situaci za nékolik let, kdy hrozi, ze do

dichodu odejde vétsi ¢ast zaméstnancti.
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Graf 3 Pohlavi respondentti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Struktura respondentti dle dotaznikového Setfeni zahrnuje 68,60 % Zen a 31,40 % muzi. Lze

konstatovat, Ze v této oblasti statni sféry pfevladaji na pracovistich spiSe Zeny.

Graf 4 Nejvyssi dosazené vzdélani respondentu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Tato otazka se zabyvala nejvyS$$im dosazenym vzdélanim respondenti. Podle grafu
pfevazuji zaméstnanci se stiedoSkolskym vzdélanim s maturitou, ti jsou zastoupeni v poctu
54,65 %. Nasleduji zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim s 19,77 % a nastavbovym

studiem s 11,63 %.
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Graf 5 Délka sluzby respondentu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zaklad¢ provedeného ptedvyzkumu byli respondenti rozdéleni do vyse uvedenych skupin
podle doby, po kterou na tfadé pracuji. Z délky jejich sluzby na KU je vidét hlavni rozdil
oproti soukromé sféfe. Témer 19,77 % zaméstnancli zde pracuje pies 26 let. Pocetné nejvetsi
skupina respondentti tvotici 43,02 % je zde v rozmezi 16-25 let. Naopak zaméstnanci, kteti

jsou zde po dobu kratsi nez 3 roky, tvoii pouze necelych 10 %.

Graf 6 Externi a interni zdroje
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Tato patad otazka déli dotaznikové Setieni na dveé skupiny zaméstnancti. Na zaméstnance,
kteti jiz na KU pracovali, tedy se jedna o zaméstnance vyhledané z vnitinich zdroja a jejichz
pohovory probihaly v ramci pfesunu na jinou pracovni pozici, a zaméstnance, bez pfedchozi

zkusenosti prace na KU, tedy zdroje vngjsi.

Podle ziskanych odpovédi 43,02 % respondentl, coZz odpovidd poctu 74, jiz predtim
pracovalo na tomto Ufadu na jiné pracovni pozici. Oproti tomu 56,98 %, které odpovida

poctu 98 zaméstnanci, nema piedchozi zkusenost s praci pro KU.

Graf 7 Davod pro praci na katastralnim Gradé
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Tato otazka jako jedina z dotaznikového Setfeni nabizela moznost vybrat vice odpovédi, aby
bylo mozné ptesné identifikovat vSechny diivody, pro¢ si zaméstnanci zvolili tento urad jako
svého zaméstnavatele. Hlavnim divodem byla odpoveéd statni sféra jako spolehlivy
zaméstnavatel, kterd prevladala u obou typl zdrojii zaméstnancli. Tuto moznost zvolilo
54,05 % zaméstnanci z vnitinich zdroji a 63,27 % ze zdroji vné&jSich. Druhym nejvétSim
motivem byla zajimava pracovni napli, kterd u interné ziskanych zaméstnancii nabyva
hodnoty 29,73 % a u externé 18,37 %. Naopak nikdo nezvolil diivod finan¢niho ohodnoceni.
Z moznosti jiné respondenti uvedli, Ze prace na KU je jejich prvni zaméstnani a jiZ zde

zustali.
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Graf 8 Inzerce pracovniho mista — vnitini zdroje
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Je patrné, Ze zaméstnanci, kteti jiz na KU pracovali a pouze se ptesunuli na jiné misto, se o
nabizené pracovni pozici nejcasteji dozvédeli od kolegli nebo vedoucich pracovnikt. Tato
odpoved’ tvori 48,65 %. 21,62 % zameéstnanctll se o nové pozici dozvédélo na tiedni desce

KU a 18,92 % prosttednictvim intranetu.

Graf 9 Inzerce pracovniho mista — vnéjsi zdroje

Jakym zpiisobem jste se dozvédél/a o volné pracovni pozici?

53,06

=2/ 14,29

Procenta
(0%)
()

20 8,16 6.12

0 T T T T T
I’If'edni'deska Portal ISoSS Na placeném  Na doporudeni Ukad price Jiné
KU serveru od zndmého

Vnéjsi zdroje

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z dotazniku plyne, ze 53,06 % zameéstnanci se o volné pracovni pozici dozvédélo od
znamého. Druhou nejvys$si skupinu tvoii zameéstnanci z ufadu prace s 18,37 % a ze skupiny
jiné s 14,29 %. Tato moznost nejcastéji zahrnovala odpovédi, Ze uchaze¢ sam zkusil oslovit
persondlni oddé¢leni a Zivotopis zaslal nebo se o inzerované pozici dozvédél v novinach. Tato
metoda prostfednictvim inzerce v novinach pro vyhledavani zaméstnanct dnes neni KU

vyuzivana, ale ¢ast respondentu, kteti na ufadé pracuji, touto formou byla vyhledana.
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Graf 10 Srozumitelnost nabidky prace

Byly Vam z inzeratu srozumitelné v§echny informace ohledné nabizené
pracovni pozice?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Tento graf zachycuje odpovédi na otdzku ohledné srozumitelnosti nabidek inzerovanych
pracovnich pozic. Z odpovédi vyplyva, ze srozumitelnost informaci je pro ob¢ skupiny

respondentti piiblizné stejna.

Je zde vidét, Ze pracovni inzeraty jsou kvalitné zpracovany, tedy i uchazeci z externich
zdroju, ktefi nemaji predeslou zkuSenost s praci na KU, se v nabidce dobfe zorientovali.
Vezme-li se v potaz odborné zaméfeni vztahujici se ke KU ve vét§iné nabizenych pozic, je

zde vidét dobra prace personalniho oddé€leni pii tvorbé inzerce.
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Graf 11 Zpusob kontaktu uchazec¢i personalnim oddélenim

Jakym zpilisobem jste byl/a prvné kontaktovan personalnim
oddélenim ohledné pohovoru?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

U zaméstnanci, kteti byli ziskani z vnitinich zdrojt, bylo 48,65% kontaktovano telefonicky,
24,32 % emailem a 27,03 % jinym zplsobem. V tomto piipadé u respondentt prevazovalo
v odpovédich osobni setkani. To je zcela pochopitelné, jelikoz vétsi ¢ast zaméstnanct a
persondlni odde¢leni sidli v jedné budové. U zaméstnancti ze zdrojii vnéjsich naopak bylo

75,51% kontaktovano telefonicky, nasleduje 12,24% emailem a 12,24% jinych zptisobem.

Graf 12 Spokojenost zaméstnancu s pohovorem

Byl/a jste spokojen/a s priibéhem pohovoru?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z grafu vyplyva, ze 70,27 % zaméstnanct, ktefi se v ramci své praci na KU piesunuli na
jinou pracovni pozici, byli se svym pohovorem spokojeni. VSichni tito interné ziskani
zameéstnanci hodnoti vybérové fizeni pozitivné. Oproti tomu 65,31 % zaméstnancti externé
prijatych bylo spokojeno s pohovorem, nasleduje odpoveéd’ spise ano u 28,57% a spise ne u

6,12%.

Graf 13 Délka pohovoru

Jak dlouho trval V4§ pohovor?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z dotazniku vyplynulo, Ze pohovory na KU pouze vyjime&né presahuji 1 hodinu. Nejeastgji
trvaji do 30 minut, to uvedlo 72,97 % zaméstnancu z vnitinich zdroji a 65,31 % ze zdroji
vngjsich. Zbytek rozhovort probéhl v délce mezi 30-60 minutami, z toho veétsi ¢ast u externé
ziskanych zaméstnanci. Pouze 3,06 % zaméstnanci ze zdroju vné&jSich uvedlo, ze jejich

rozhovor trval déle nez 1 hodinu.
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Graf 14 Rychlost reakce personalniho oddéleni

Za jak dlouho od pohovoru jste se dozvédél/a vysledky?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf znazorniuje odpovédi respondentli na otdzku, za jak dlouho byli informovéni o

vysledcich vybérového tizeni. Je patrné, Ze personalni oddéleni s ohledem na délku procesu

vybérového fizeni ve statni sféfe, se snazi reagovat do 1 az 2 tydni. U zaméstnanci

z vnitinich zdroju je toto ¢islo vyssi, zde se az tii ¢tvrtiny zaméstnancti dozvédélo vysledky

do 1 tydne.
Graf 15 Doporuceni pro potencialni uchazece
V piipadé, ze by se vyskytla volna pracovni pozice na katastralnim afadé,
doporucdil/a byste ji svému znamému?
50
45 43,24 42 86
40
35
< 27 03 2652
E 30 =715 20700
§ 25
= 17,57
& 20
Is - 12,16 14,29
10 - —
5 - —
0 T T T
Ano SpiSe ano SpiSe ne Ne
B Vnitin{ zdroje Vné&jsi zdroje

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z grafu je patrné, e KU jako zamé&stnavatele by spide doporucovali zaméstnanci, ktefi jiz

zde pracovali na jiné pracovni pozici.
4.6 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

Z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze skoro polovina zaméstnancti KU je ve véku mezi 45-
54 let. Nasledné Setieni také poukazalo, ze ptres 40 % zaméstnanci zde pracuje v rozmezi
16-25 let. Tyto dvé otazky velmi charakterizuji tento sektor statni spravy, kde velkd Cast
zaméstnancl zde de facto pracuje po cely zivot. Bohuzel toto se negativné promita do
skute¢nosti, kdy dochazi ke starnuti zaméstnancti a chybi rovnomérné zastoupeni vSech
veékovych skupin. Z dotaznikového Setfeni bylo déle zjisténo, Ze zde prevazuje zastoupeni
Zen a nejvysSim vzdélanim je u vice neZ poloviny zaméstnanct stfedoskolské s maturitou.
Druhou nej¢astéjsi skupinou bylo vysokoskolské vzdélani. Tento fakt 1ze zdtivodnit tim, Ze
néktefi zaméstnanci si béhem statni sluzby dodélavaji vyssi vzdélani, které je nutné
k vykonu nékterych funkei podle zdkona nebo tim mohou dosdhnout na vyssi platovou tiidu.

Naopak mezi respondenty nebyl nikdo se zdkladnim vzdélanim nebo bez maturity.

Dalsim krokem bylo porovnani zaméstnancli z vnitinich a vnéjsich zdroju. 43,02 %
respondentti uvedlo, Ze jiz ma piedchozi zkusenost s jinou pracovni pozici na KU. Davodem,
pro¢ tomu tak je, vyplyva z nasledujici otazky. 54,05 % zaméstnancl z internich zdrojt a
63,27 % ze zdroji externich uvedlo, Zze nejvétsim diivodem pro praci na tomto uradu je
stabilita a spolehlivost ze strany statni spravy. Nasledovala odpovéd’, kdy respondenti

hodnoti pracovni napli na KU jako zajimavou.

U zaméstnancl z vnitinich zdroji dotaznikové Seteni prokazalo, ze nejcastéji se o volné
pracovni pozici dozvédéli od kolegli nebo vedoucich pracovniki. Nasledovala inzerce
prostfednictvim ufedni desky a intranetu. U zaméstnanci ze zdroji vné&jSich nabyla
odpoveéd’, Ze o nabizené pracovni pozici se dozveédéli od zndmych, jesté vetsi Cetnosti. Je zde

vidét fakt, ze spiSe nez inzerci se respondenti o praci dozvédeli od svych zndmych.

Vsechny inzerované pozice na KU musi splnit zakonem dané néleZitosti. V tomto bodu
respondenti hodnotili tyto inzeraty jako srozumitelné. Prvni kontakt mezi zaméstnancem
personalniho oddéleni a uchazecem byl nejcastéji telefonicky. Z odpovedi vyplynulo, Ze zde

probihal velmi ¢asto prvni kontakt i osobné.

63



V nasledujicim bod¢ byla hodnocena spokojenost s vybérovym pohovorem, kde respondenti
uvedli, ze byli velmi spokojeni s jeho pribéhem. Pohovor nejc¢astéji trval do 30 minut, coz
lze zddvodnit absenci testovani. Personalni oddé€leni vykondva dobrou praci v oblasti
informovanosti uchazect o vysledcich vybérového fizeni, kde vyrazné pievazuje odpoveéd’

do tydne.

Z odpovédi na otazku, zda by soucasni zaméstnanci doporucili pracovat na KU, pievazuje
odpoveéd’ spiSe ano. U intern¢ vybranych zaméstnanct je zde pocet pozitivnich doporuceni
vySSi.

4.7 Ovéreni hypotéz

Na zéklad¢ vysledkil z dotaznikového Setfeni byly ovéfeny hypotézy za pomoci chi-kvadrat
testu. V ramci testovani byla stanovena nulova hypotéza Ho a k tomu alternativni hypotéza
Ha. Nasledné byla zvolena hladina vyznamnosti a (0,05), na které bylo ovéfeno, zda

pfijmout nebo zamitnout nulovou hypotézu.

Hypotéza ¢. 1

,,Je predpokladdano, Ze podil muzii a Zen ziskanych z vnitinich a vnéjsich zdrojit se nelisi.
Hypotéza Ho: Podil muzi a Zen ziskanych z vnitinich a vnéjSich zdroja se nelisi.
Hypotéza Ha: Podil muzii a Zen ziskanych z vnitinich a vnéjsich zdrojt se lisi.

Tabulka 8 Kontingen¢ni tabulka — hypotéza ¢. 1

Vnitini zdroje Vnéjsi zdroje Celkovy soucet
Zena 52 67 119
Muz 22 31 53
Celkovy soucet 74 98 172

Zdroj: Vlastni zpracovani v Excel

Tabulka 9 Chi-kvadrat test hypotézy ¢. 1

Testovaci statistika 0,07161
Stupné volnosti 1
p-hodnota 0,78899

Zdroj: Vlastni zpracovani v Excel

Zjisténa p-hodnota (0,78899) je vétsi nez hladina vyznamnosti o (0,05), tedy nulovou
hypotézu nelze zamitnout. Podil muzii a Zen z vnitinich a vnéjsich zdroji se nelisi.
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Hypotéza ¢. 2

. Je predpokldddno, Ze nebyl rozdil ve srozumitelnosti inzerovanych pracovnich pozic KU

pro zaméstnance z vnitinich i vnéjsich zdroji.

Hypotéza Ho: Nebyl rozdil ve srozumitelnosti inzerovanych pracovnich pozic KU pro

zameéstnance z vnitinich i vnéjSich zdrojt.

Hypotéza Ha: Byl rozdil ve srozumitelnosti inzerovanych pracovnich pozic KU pro

zameéstnance z vnitinich i vnéjsich zdroju.

Tabulka 10 Kontingen¢ni tabulka - hypotéza 2

Ano Spise ano SpiSe ne Ne Celkovy soucet
Vnitini zdroje 32 27 9 6 74
Vnéjsi zdroje 36 38 13 11 98
Celkovy soucet 68 65 22 17 172

Zdroj: Vlastni zpracovani v Excel

Tabulka 11 Chi-kvadrat test hypotézy ¢. 2

Testovaci statistika 0,96464
Stupné volnosti 3
p-hodnota 0,80981

Zdroj: Vlastni zpracovani v Excel

Zjisténad p-hodnota (0,80981) je vétsi nez hladina vyznamnosti o (0,05), tedy nulovou
hypotézu nelze zamitnout a nebyl rozdil ve srozumitelnosti inzerovanych pracovnich pozic
KU pro zamé&stnance z vnitinich i vngjich zdroji. Lze konstatovat, Ze inzerované pracovni

pozice jsou dostatecné srozumitelné pro uchazece z vnitinich a vnéjsich zdroji.
Hypotéza ¢. 3

,Je predpokladdno, Ze zaméstnanci z vnitinich a vnéjsich zdroju se nelisi v cetnosti

‘

doporuceni volnych pracovnich mist svym znamym. *

Hypotéza Ho: Zaméstnanci z vnitinich a vné€jSich zdroji se nelisi v Cetnosti doporuceni

volnych pracovnich mist svym zndmym.

Hypotéza Ha: Zaméstnanci z vnitinich a vnéj$ich zdroji se 1isi v ¢etnosti doporuceni

volnych pracovnich mist svym znamym.
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Tabulka 12 Kontingen¢ni tabulka - hypotéza 3

Ano SpiSe ano Spise ne Ne Celkovy soucet
Vnitini zdroje 20 32 13 9 74
Vnéjsi zdroje 16 42 26 14 98
Celkovy soucet 36 74 39 23 172

Zdroj: Vlastni zpracovani v Excel

Tabulka 13 Tabulka 14 Chi-kvadrat test hypotézy ¢. 3

Testovaci statistika 3,94403
Stupné volnosti 3
p-hodnota 0,26757

Zdroj: Vlastni zpracovani v Excel

Zjisténad p-hodnota (0,26757) je vétsi nez hladina vyznamnosti o (0,05), tedy nulovou

hypotézu nelze zamitnout.
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5 Zhodnoceni vyzkumu a doporuceni

Tato kapitola diplomové prace se vénuje celkovému zhodnoceni vysledkd, které byly
zjistény na zékladé polostrukturovaného rozhovoru, dotaznikového Setieni, ovéfeni hypotéz

a navrhuje doporuceni pro zlepSeni stavajicich procest.
5.1 Celkové zhodnoceni vyzkumu

S ohledem na provedeny vyzkum lze konstatovat, ze proces vyhleddvani a vybéru
zaméstnanct na KU je znaéné odlisny od sféry soukromé. VE&kové rozlozeni zaméstnanci je
velmi nerovnomérné a prevlada starsi veékova skupina. Nastava problém, se kterym se bude
muset ufad za nékolik let vypotadat, kdy tato skupina zaméstnancti dosdhne diichodového
véku. Velka ¢ast zaméstnanct ma predchozi zkugenost s praci KU na jiné pracovni pozici.
Nékteti zde podle odpovédi v dotaznikovém Setieni pracuji po cely sviij Zivot a KU je jejich

prvni a jediny zaméstnavatel.

Pti vyhleddvani zaméstnanci na administrativnich pozicich jsou vyuzivany pievazné zdroje
interni, pouze pii vyhledavani zaméstnancti na pozice odborné¢ zaméfené a s podminkou
vysokoskolského vzdélani jsou z externich zdrojii vyuzivany internetové servery jobs.cz a
pracepropravniky.cz. Nejéast&jsim motivem pro praci na KU byla odpovéd, ktera
shledéavala statni sektor jako jistého zaméstnavatele, coz je pro nékteré lidi velmi dilezitym
faktorem. Podle dotaznikového Setfeni inzerované pracovni pozice byly respondentim

srozumitelné.

V oblasti vybéru zaméstnanct byl velmi pozitivné hodnocen vybérovy pohovor. Zde je vidét

dobra prace personalniho odd¢leni.
5.2 Doporuceni

Na zékladé¢ provedeného Setfeni bylo zjiSténo, ze hlavnim problémem na tomto ufadu je
nedostatek zameéstnancti s vysokoskolskym vzdélanim z pravni oblasti a oblasti IT.
S ohledem na finan¢ni stranku jsou predlozeny navrhy, které koresponduji s finanénimi

moznostmi KU.
5.2.1 Veletrh pracovnich prilezitosti
Spoluprace s vysokymi $kolami ve spojitosti s vyhledavanim vysokoskolsky vzd€lanych

odborniki je v tom sméru klicova, nebot’ kazdoro¢né nabizi velké mnozstvi vysokoskolakt
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a prave prostiednictvim veletrhu pracovnich piileZitosti je mozné oslovit vétsi ¢ast z nich na

jednom misté.
Veletrh pracovnich prilezitost pii ZCU v Plzni, ktery v letosnim roce slavi jiz dvacaty &tvrty
rok, je z hlediska vystavovatelt nejvétsi v Ceské republice. Kona se v univerzitnim kampusu

na Borech soubézné v né€kolika budovach univerzity. Zde je moznost oslovit az 4000

studentll, mezi kterymi jsou i budouci pravnici ¢i zameéstnanci z oblasti IT.

Graf 16 Navstévnici veletrhu dle studovanych oboru

Navstévnici dle studovanych obori

9,70%

13,30%

13,60%

36,40%

u Strojni = Elektro ® Chemie IT m=Stavebni Ekonomie = Jiné

Zdroj: Veletrh pracovnich prilezitosti (2019)

Uvazuje-li se tcast na tomto veletrhu, je zde cena za prondjem stdnku 30 000 K¢&. V tomto
stanku zastupci danych spole¢nosti - zaméstnanci personalniho oddé€leni - se snazi oslovit

budouci absolventy. (Veletrh pracovnich piilezitosti, 2019)

Z hlediska nakladi je cena 30 000 K¢ zakladni, mize byt navySena o dodate¢né sluzby jako

je prongjem LCD monitoru nebo rtiznych poli¢ek na vystavované vyrobky.

Bude-li v tomto ptipadé uvazovana cena 30 000 K¢ jako zékladni a je zde moznost oslovit
budouci absolventy z oblasti pravni, IT nebo jiné, tedy vice uchazecti na jednom miste, je
vice nez vhodné o tomto feSeni uvazovat. Ve srovnani s jobs.cz, kde zakladni inzerce stoji

5900 K¢ a tyka se jen jedné inzerované pozice. (Jobs.cz, 2019)
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Ne kazdy student vysoké Skoly chce pracovat pro korporatni spole¢nost, nemusi se citit
dobfte v open space, které jsou jiz standardem pro tyto spole¢nosti, nebo nechce zazit tlak,
ktery je citit v nadnarodnich firmach. Z tohoto diivodu by se zaméstnanec personalniho
oddéleni mél snazit zacilit pravé na tuto skupinu budoucich absolventti. Jako hlavni divody

pro praci na KU by mohl uvést:

e stabilita — statni sektor jakoZto zaméstnavatel nabizi stabilitu,

e dovolend a volno — 5 tydnii dovolené, 5 dntl indispozi¢niho volna, studijni volno nebo
volno na zafizovani osobnich zalezitosti,

e nadstandardni vztahy na pracovisti — prace v piijemném kolektivu,

e uzaviené pracovni prostory — velké kancelarské mistnosti,

e jasné finan¢ni podminky — riist v zavislosti na délce praxe + osobni ohodnoceni,

e (Casova flexibilita,

sluzba statu ma smysl.

Dala by se zdlraznit nabidka moznosti pfijit se na ufad podivat a poznat denni napli

zaméstnanc, jejich ukoly a bliZe se seznamit s riznorodosti jejich prace.
5.2.2 Socialni média

Jako dal$i moznost, jak oslovit $irsi skupinu mladsich vysokoskoléki je prostiednictvim
dalsi spoluprace s vysokymi Skolami a to prostfednictvim Facebooku. Na Fakulté
aplikovanych véd na ZCU maé vlastni facebookové stranky Katedra geomatiky, jejichz
absolventi by na KU byli velmi vitani. Re§enim je navazani vztahd s touto katedrou a
osloveni je, zda by nabidku na pracovni misto odpovidajici profilu jejich absolventii nesdileli

na svych strankach. Aktualn€ maji tyto stranky pites 800 sledujicich uzivatela.

Tato spoluprace by byla vyhodnd zdavodu nulovych finanénich nékladi, jelikoz
zaméstnanec personalniho oddéleni KU by tuto &innost vykonaval v ramci svoji pracovni

napln&. Tento zptisob inzerce jiz probéhl mezi Katedrou geodézie a dtilniho méficstvi VSB-

TU Ostrava a KU pro Moravskoslezsky kraj.

Dal$i mozZnosti inzerce prostfednictvim socidlnich médii je vyuziti sit¢ LinkedIn. Tuto
moznost jiz vyuziva KU pro Stfedocesky kraj, ktery touto formou inzeruje volné pracovni

pozice.
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Stejné jako na Facebooku je i zde na LinkedIn inzerce zcela zdarma, nutné je pouze vytvorit
stranku dané spolecnosti, ke které by mél zaméstnanec personalniho oddéleni prava
administratora. Pracovni nabidka ale musi byt zvefejnéna z osobniho profilu, ktery si tento
zaméstnanec muze zdarma zalozit. Na svém osobnim profilu pak staéi jen kliknout na odkaz

zvefejnit inzerat.
5.2.3 Ufad prace

Znovunavazani vztaht s Gfadem prace. I kdyz dle zkusenosti KU se tato spolupréace jevila
jako kontraproduktivni, je zde vyhoda v nulovych nakladech. KU se stejné jako mnoho
jinych spole¢nosti setkalo s uchazeci o inzerovanou pracovni pozici, ktefi ve skute¢nosti o
toto misto neméli zajem, pouze z diivodu evidence na Ufadu prace museli potvrdit, Ze

absolvovali vybérovy pohovor. Bohuzel tato situace se déje ve vSech organizacich.

Na druhou stranu tuto inzerci z ufadu prace prejimaji internetové servery a zvefejnuji
zdarma, coz vyrazné Setii ndklady KU a ufad se dostdva do podvédomi potencidlnich

uchazecu.

70



6 Zavér
Hlavnim cilem diplomové prace bylo zhodnoceni procesu vyhleddvani a vybéru

zaméstnanct na KU pro Plzerisky kraj a v piipadé nedostatkti navrhnout opatieni pro

zlepseni stavajicich procest.

Teoreticka ¢ast prace byla vypracovana na zdkladné literarni reSerSe. Tato ¢ast diplomové
prace se zabyvala analyzou metod vyhledavani a vybéru zaméstnancu s cilem ziskat

potiebné znalosti do problematiky zkoumaného jevu.

Praktické ¢ast prace se zabyvala samotnym procesem vyhleddvani a vybéru zaméstnancii na
KU. V tvodu této ¢asti byl charakterizovan KU jakozto slozka statni spravy. Nasledné byl
proveden polostrukturovany rozhovor s vedoucim personalniho oddéleni. Tento rozhovor
poukazal na nékolik rozdili oproti literarni reSersi. Zatimco v soucasné dobé spolecnosti
sami potencidlni zaméstnance oslovuji, at’ uz prostfednictvim socidlnich médii nebo
zacilenim na budouci absolventy s pomoci vysokych $kol, na KU tento zptisob vyhledavani
zatim neni v praxi. KU je vtomto sméru ¢asteéné svazan zakonem, kde je dano, kde

inzerované pracovni pozice museji byt povinné zvefejnény a hlavné finanénimi moznostmi.

V dotaznikovém Setfeni zaméstnanci vyjadfili svlj ndzor na vyhledavani a vybér
zaméstnancti na KU. Z odpovédi vyplynulo, Ze zamé&stnanci si nejvice cenni stability KU
jakozto svého zaméstnavatele. Také zde existuje velké mnozstvi internich pfesunii na jinou
pracovni pozici. Mnoho zaméstnanct uvedlo, Ze zde pracuji 15-26 let a je zde i patrné, Ze
dochazi ke starnuti zaméstnancd. S timto problémem se bude muset ufad za nékolik let
vyrovnat, kdy odejde vétsi ¢ast zaméstnancti do diichodu. Nasledné byly ovéfeny predem

definované hypotézy.

Na zékladé zjisténych poznatkli z praktické Casti prace byl nalezen problém tykajici se
nedostatku kvalifikovanych zaméstnanct z pravni oblasti a oblasti IT. Jednim z dvodu je
niz$i finanéni ohodnoceni nezli ve sféie soukromé. Na druhou stranu tento sektor statni sféry
muze nabidnout vyhody ve formé stabilnéjsSiho prostiedi nebo vétsiho poctu dnti dovolené.
Ne kazdy jedinec chce pracovat v korporatni spole¢nosti a pravé na tyto jedince by se KU
mel zaméfit.

Jako jedno z navrzenych opatieni byla aktivni ti¢ast na veletrhu pracovnich ptilezitosti pfi

ZCU v Plzni. Celkové naklady na tento zpiisob inzerce je v porovnani k ostatnim sou¢asnym
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metodam finan¢né méné nékladny. Je zde vSak Sance oslovit velké mnozstvi mladych
absolvent. Dalsimi navrhy byla aktivni G¢ast KU na socialnich siti, zejména na LinkedIn
nebo Facebook ve spolupraci s vysokymi $kolami. Poslednim néavrhem bylo znovunavazani
vztaht s ufadem prace, zejména z divodu finanénich, kdy tento zpasob inzerce KU

nezatézuje naklady.

Pravdou vs$ak zlstava, ze nizsi financni ohodnoceni odborniki ¢astecné znevyhodiuje tuto

sféru statni spravy.
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Priloha 1 Analyza pracovniho mista

Analyza pracovniho mista:

- celkovy ucel — pro¢ pracovni misto existuje a jaky je v podstaté ofekavany prispévek

drzitele pracovniho mista,

- obsah — povaha a §ite prace, pokud jde o vykonavané ulohy a plnéni povinnosti, tj. proces

pfemény vstuptl (znalosti, dovednosti a schopnosti) na vystupy (vysledky),
- zodpovédnosti — vysledky nebo vystupy, za které drzitel pracovniho mista zodpovida,

- kritéria vykonu — kritéria, méfitka nebo ukazatele, které umoziuji zhodotit, nakolik je prace

vykonavana uspokojive,

- odpovédnost — uroven odpovédnosti, kterou drzitel pracovniho mista musi uplatiiovat
v souvislosti s §ifi a vstupy prace, rozsah svéfené pravomoci pii rozhodovani, obtiZnost,
velikost, rozmanitost a sloZitost problémt, které musi fesit, mnozstvi a hodnota zdrojt, které

spravuje, typ a vyznam interpersonalnich vztahd,

- organizaéni faktory — vztahy podfizenosti, resp. nadfizenosti tykajici se drzitele
pracovniho mista, tj. komu podléhda bud’ piimo (liniovy manazer), nebo funkéné (v
zalezitostech tykajici se urcitych oblasti, jako jsou finan¢ni otazky nebo persondlni fizeni),
pracovnici, ktefi jsou podiizeni pfimo nebo nepiimo jemu, mira zapojeni drZitele pracovniho

mista do tymové prace

- motivujici faktory — zv1asStni typy prace na pracovnim misté, které pravdépodobné mohou
motivovat nebo demotivovat drzitele pracovniho mista, pokud se (v pfipad¢ demotivacnich
faktori) nepfijmou piislusna opatieni

- faktory osobniho rozvoje — vyhlidka na postup a kariéru a prilezitost ziskat nové
dovednosti nebo odbornost,

- faktory prostiedi — pracovni podminky, hlediska zdravi a bezpe¢nosti, nevhodna pracovni
dob, mobilita, ergonomické faktory vyplyvajici z povahy pouzivani zatizeni nebo z povahy

pracoviste.

Zdroj: Bielczyk (2005)




Priloha 2 Oznameni o vyhlaseni vybérového rizeni

Oznameni o vyhlaseni vybérového fizeni na sluzebni misto
rada/odborny rada - rozhodovani o povoleni vkladu RPV1002,
Oddéleni pravnich vztah k nemovitostem,

Katastralni Gurad pro Plzerisky kraj, Katastralni pracovisté Plzefi-mésto

C.j.: KU-01119/2019-400-1001-1
Plzef 11. bfezna 2019

Reditel Katastralniho ufadu pro Plzefisky kraj jako sluzebni organ pfislusny podle § 10 odst. 1 pism. f)
zékona €. 234/2014 Sb., o statni sluzbé ve znéni pozdéjsich predpist (dale jen ,zékon"), vyhlasuje
vybérové fizeni na sluzebni misto rada/odborny rada — rozhodovani o povoleni vkladu RPV1002,
Oddéleni pravnich vztahl k nemovitostem, Katastralni Gfad pro Plzefisky kraj, Katastralni pracovisté
PlzefR-mésto, v oboru sluzby 70. Zemémeéictvi a katastr nemovitosti. Mistem vykonu sluzby je Plzen.

Sluzba na tomto sluzebnim misté bude vykonavana ve sluzebnim poméru na dobu neuréitou.
Pfedpokladanym dnem nastupu do sluzby na tomto sluzebnim misté je 1. 5. 2019.

Sluzebni misto je zafazeno podle Pfilohy €. 1 k zakonu do 11. platové tfidy.
Na sluzebnim misté jsou vykonavany zejména nasledujici ¢innosti:

- rozhodovani o povoleni vkladu do katastru nemovitosti
- kontrola listin pfedlozenych k zaznamu do katastru
- oprava chyb v katastru nemovitosti

Posuzovany budou zadosti' o pfijeti do sluzebniho poméru a zafazeni na sluzebni misto (dale jen
,2adost’) podané ve Ihaté do 21. 3. 2019, tj. v této Ihaté zaslané sluzebnimu organu prostfednictvim
provozovatele postovnich sluzeb na adresu sluZebniho Gfadu Katastralni ufad pro Plzersky kraj,
Radoby¢icka 12, 301 00 Plzef, nebo osobné podané na podatelnu sluzebniho tGfadu na vy$e uvedené
adrese. Zadost Ize podat rovn&z v elektronické podobé podepsanou uznévanym elektronickym
podpisem na adresu elektronické posty sluZzebniho Gfadu ku.proplzenkraj@cuzk.cz nebo
prostiednictvim datové schranky ID: 8rtadm4.

Obalka, resp. datova zprava, obsahuijici Zadost véetné pozadovanych listin (pfiloh) musi byt oznacena
slovy: ,Neotvirat* a slovy ,Vybérové fizeni na sluzebni misto rada/odborny rada — rozhodovani o
povoleni vkladu RPV1002, KP PM"“.

Vybérového fizeni na vySe uvedené sluzebni misto se v souladu se zdkonem muze zGéastnit
zadatel, ktery:

1) spliiuje zakladni predpoklady stanovené zakonem, tj.:

a) je statnim ob&anem Ceské republiky, ob&anem jiného élenského statu Evropské unie nebo
ob&anem statu, ktery je smluvnim statem Dohody o Evropském hospodarském prostoru [§ 25
odst. 1 pism. a) zakona);

Splnéni tohoto piedpokladu se podle § 26 odst. 1 véta prvni zakona doklada prislu§nymi listinami,
tj. prukazem totoZnosti nebo osvédéenim o statnim obcanstvi. Pfi podani Zadosti Ize podle § 26
odst. 2 zékona dolozit pouze pisemné Eestné prohlaseni o statnim obc&anstvi?, uvedenou listinu
je zadatel v takovém pfipadé povinen dolozit nasledné, nejpozdéji pfed konanim pohovoru;
Zadatel, ktery neni statnim ob&anem Ceské republiky, musi zkouskou u osoby, ktera jako
plnopravny ¢len Asociace jazykovych zkudebnich instituci v Evropé uskuteériuje touto asociaci
certifikovanou zkousku z Eeského jazyka jako ciziho jazyka, prokazat znalost eského jazyka; to
neplati, dolozi-li, Ze absolvoval alespofi po dobu 3 $kolnich rok( zékladni, stfedni nebo vysokou
$kolu, na kterych byl vyucovacim jazykem &esky jazyk. Spinéni tohoto pfedpokladu se doklada
prislusnou listinou.

b) dosahl véku 18 let [§ 25 odst. 1 pism. b) zakona];

! Formular 2adosti tvofi pfilohu &. 1 tohoto oznameni.
2 Pisemné &estné prohlaseni o statnim obcéanstvi je zahrnuto ve formulafi Zadosti a bude povazovano za dolozené,
pokud Zadatel zaskrtne a doplni pfislusné pole vztahujici k tomuto ¢estnému prohlaseni.

Zdroj: CUZK: Volna mista (2019)
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c) je pIné svépravny [§ 25 odst. 1 pism. c) zakona];
Splnéni tohoto predpokladu se podle § 26 odst. 1 véta Sesta zakona doklada pisemnym cestnym
prohlasenim?;
d) je bezuhonny [§ 25 odst. 1 pism. d) zakona];
Splnéni tohoto pfedpokladu se podle § 26 odst. 1 véta druha zakona doklada vypisem z evidence
Rejstiiku trestl, ktery nesmi byt starsi nez 3 mésice. Pokud Zadatel do zadosti poskytne daje
nutné k obstarani vypisu z evidence Rejstiiku tresti*, neni jiz povinen vypis z evidence Rejstiiku
trestl dolozit, nebot' si ho sluzebni organ vyzada na zakladé poskytnutych tdaju pfimo od
Rejstriku trestd.
Neni-li Zadatel statnim ob&anem Ceské republiky, je povinen dolozit bezihonnost obdobnym
dokladem o bezuhonnostis;
dosahl vzdélani stanoveného zékonem pro toto sluzebni misto [§ 25 odst. 1 pism. e) zakona], tj.
min. vysokoskolské vzdélani v bakalafském oboru;
Splnéni tohoto pfedpokladu se podle § 26 odst. 1 véta prvni zakona doklada pfislusnymi listinami,
tj. originalem nebo ufedné ovéfenou kopii dokladu o dosazeném vzdélani (vysokoSkolského
diplomu). Pfi podani Zadosti Ize podle § 26 odst. 2 zakona dolozit pouze pisemné Cestné
prohlaseni o dosazeném vzdélani®, uvedenou listinu Ize v takovém pfipadé doloZit nasledné,
nejpozdéji bezprostiedné pred konanim pohovoru;
f) ma potfebnou zdravotni zpUsobilost [§ 25 odst. 1 pism. f) zakona];
Spinéni tohoto pfedpokladu se podle § 26 odst. 3 zakona doklada pisemnym ¢&estnym
prohlagenim’. U nejvhodnéjsiho zadatele vybraného podle § 28 odst. 2 nebo 3 zakona sluzebni
organ ovéfi spinéni tohoto predpokladu zajisténim vstupni Iékafské prohlidky podle zékona o
specifickych Iékarskych sluzbach;

e

-

K zadosti dale zadatel pfilozi:
- strukturovany profesni Zivotopis

Informace: )
Magr. Jan Slouf, vedouci personélniho odd., KU pro Plzefisky kraj, jan.slouf@cuzk.cz, tel: 377 162 220

Ing. Vladimir Grossl
feditel

Souvisejici dokumenty:
e Vzor zadosti o pfijeti do sluzebniho poméru a zafazeni na sluzebni misto
Je ke stazeni zde: vzor Zadosti

Vyvéseno na Ufedni desce dne: 11. 3. 2019
Sejmuto z Ufedni desky dne: 22. 3. 2019

* Pisemné estné prohlaseni o svépravnosti je zahmuto ve formulafi zadosti.

4 Rozsah tdaju nutnych pro obstarani vypisu z evidence Rejstfiku trestl je uveden ve formulafi Zadosti.

5 Podle § 26 odst. 1 zakona jde o doklad obdobny vypisu z evidence Rejstfiku trestd, ktery nesmi byt starsi nez
3 mésice, osvédéujici beztihonnost, vydany statem, jehoZ je Zzadatel statnim obéanem, jakoz i staty, v nichz
Zadatel pobyval v poslednich 3 letech nepfetrzité po dobu del$i nez 6 mésicu (dale jen ,domovsky stat’),
a dolozeny ufednim pfekladem do ¢eského jazyka; pokud takovy doklad domovsky stat nevydava, dolozi se
bezuhonnost pisemnym &estnym prohlasenim.

& Pisemné cestné prohlaseni o dosazeném vzdélani je zahrnuto ve formulafi Zadosti a bude povazovano za
dolozené, pokud Zzadatel zaskrtne a doplni pfislusné pole vztahujici k tomuto ¢estnému prohlaseni.

7 Pisemné &estné prohlaseni o zdravotni zpusobilosti je zahrnuto ve formulafi Zadosti.

Zdroj: CUZK: Volna mista (2019)
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Priloha 3 Vzor Zadosti o prijeti do sluzebniho poméru a zarazeni na sluZebni misto

Zadost
o prijeti do sluzebniho poméru a zaFazeni na sluzebni misto [l
o zaFazeni na sluzebni misto' O

Oznadeni a adresa sluzebniho

0 . »1 r ’ v PI ~ ’ 1 .
orgdnu, kterému je ¥idost Reditel Katastralniho Gfadu pro Plzerisky kraj

_ Ing. Vladimir Grossl
adresovina Radobygicka 2465/12, 301 00 Plzeii

Udaje o zadateli

Jméno(a) a prijmeni, titul

Datum narozeni

Adresa mista trvalého pobytu’ ve
tvaru obec, ¢ast obce, ulice, ¢islo
popisné, PSC, stit

Adresa pro dorucovani, pokud je
odli$na od adresy mista trvalého
pobytu

Telefonni ¢islo®

E-mail nebo ID datové schrianky®

Udaje slouZici k obstarani vypisu z evidence Rejst¥iku tresti*

Rodné prijmeni

 wr

Rodné ¢islo

Pohlavi

Stat narozeni

OKres narozeni

Obec narozeni

! Vyznatte ,,Zadost o pijeti do sluzebniho poméru a zarazeni na sluzebni misto®, pokud dosud nejste ve sluzebnim
poméru podle zékona o statni sluzbé. Pokud jiz jste ve sluZebnim poméru, vyznatte ,Zadost o zatazeni na
sluzebni misto®.

? Misto trvalého pobytu podle § 10 odst. 1 zakona ¢. 133/2000 Sb., o evidenci obyvatel a rodnych ¢&islech a 0 zméné
nékterych zakoni (zékon o evidenci obyvatel), ve znéni pozdéjsich pfedpisii.

3Nepovinny udaj.

* Nepovinny tdaj. Pokud Zadatel do Zadosti poskytne idaje nutné k obstarani vypisu z evidence Rejstiiku tresti,
neni jiz povinen dolozit vypis z evidence Rejstiiku trestli, nebot’ si ho sluzebni orgén vyzada na zékladé
poskytnutych adaji pfimo od Rejstiiku tresti.

Zdroj: CUZK: Volna mista (2019)
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Specifikace zadosti

Zidam o pFijeti do sluzebniho poméruS a (=]

zarazeni na sluzebni misto: rada/odborny rada — rozhodovini o povoleni vkladu
RPV1002

ve sluzebnim uradu: Katastrilni irad pro Plzenisky kraj
v odboru: Katastrilni pracovisté Plzeii-mésto

v oddéleni: Oddéleni pravnich vztahu k nemovitostem

Cestné prohliseni®

Pro ucely vybérového fizeni v souladu s § 25 odst. 1 pism. ¢) a § 26 odst. 1 zakona o statni sluzbé
v navaznosti na povinnost dolozit splnéni pfedpokladu plné svépravnosti prohlasuji, ze jsem podle
§ 15 odst. 2 zakona ¢. 89/2012 Sb., obcansky zakonik, pIné svépravny/a, resp. ze ma svépravnost nebyla
soudem omezena.

Pro ucely vybérového fizeni v souladu s v § 25 odst. 1 pism. f) a § 26 odst. 3 zakona o statni sluzbé
v navaznosti na povinnost dolozit splnéni piedpokladu potiebné zdravotni zpisobilosti na zakladé
znalosti svého zdravotniho stavu dale prohlasuji, ze mam potiebnou zdravotni zpusobilost k vykonu
sluzby na predmétném sluzebnim misté.

Pro ucely vybérového fizeni v souladu s § 26 odst. 2 v navaznosti na povinnost dolozit splnéni
predpokladii uvedenych v § 25 odst. 1 pism. a) a ) zakona o statni sluzbé také prohlasuji, ze

[J jsem statnim ob&anem’ 5

[ jsem doséhl/a vzdélani stanoveného zakonem o statni sluzbé pro predmétné sluzebni misto, a to

nebot’ jsem uspésné absolvoval/a studijni program v oboru

na

* Vyznatte pouze v pripadé, pokud nejste dosud ve sluzebnim poméru podle zikona o statni sluzbe.

¢ S vyjimkou prohlaseni o svépravnosti a zdravotni zplsobilosti zadkrtnéte jednotlivé u kazdého predpokladu
a dopliite podle vysvétlivek, pokud k Zadosti nebudete splnéni uvedeného predpokladu dokladat listinou. Tu je
viak tfeba dolozit nasledné nejpozdéji pfed konanim pohovoru.

7 Dopliite ,.Ceské republiky*, jste-li obtanem Ceské republiky, nebo cely nazev jiného ¢lenského statu Evropské
unie nebo cely nazev statu, ktery je smluvnim stitem Dohody o Evropském hospodéaiském prostoru (Norsko,
Lichtenstejnsko, Island), jehoZ jste obéanem. Pokud je v oznameni o vyhlaseni vybérového fizeni uvedeno, Ze
byl podle § 25 odst. 4 zdkona o statni sluzb& na sluzebni misto stanoven pozadavek statniho ob&anstvi Ceské
republiky, bude zadost osoby, kterd neni statnim ob&anem Ceské republiky, vyfazena.

¥ Dopliite podle stupné dosazeného vzdélani - stfedniho vzdélani s vyuénim listem / stfedniho vzdélani s maturitni
zkouskou / vyssiho odborného vzdélani / vysokoskolského vzdélani v bakalaiském studijnim programu /
vysokoskolského vzdélani v magisterském studijnim programu.

? Dopliite obor.

19 Dopliite nazev 3koly.

Zdroj: CUZK: Volna mista (2019)



Poudeni: vySe uvedena Cestna prohlaseni o statnim obcanstvi a o dosazeném vzdélani nahrazuji listiny
prokazujici splnéni predpokladi uvedenych § 25 odst. 1 pism. a) a e) zdkona o statni sluzbé pouze pfi
podani zadosti a zadatel je povinen listiny prokazujici splnéni téchto pfedpokladu (v originale nebo
ufedné ovéfené kopii) dolozit nasledné nejpozdéji pred konanim pohovoru nebo pisemné zkousky, je-li
konéna pred pohovorem.

Seznam priloh Zidosti

1. Original, afedné ovéfena nebo prosta kopie osvédéeni o statnim obcanstvi zadatele [§ 25 odst. 1 pism.
a) ve spojeni s § 26 zdkona o statni sluzb&]"!

2. Vypis z evidence Rejstiiku tresti, ktery neni star§i nez 3 mésice, resp. obdobny doklad
0 beztthonnosti, neni-li zadatel statnim obcanem Ceské republiky'? [§ 25 odst. 1 pism. d) ve spojeni
s § 26 odst. 1 zakona o statni sluzb&]"

3. Original, ufedné ovérena kopie nebo prosta kopie dokladu o dosazeném vzdélani [§ 25 odst. 1 pism. e)
ve spojeni s § 26 zdkona o stétni sluzbg&]'

4. Doklad prokazujici znalost ¢eského jazyka, neni-li Zadatel statnim obéanem Ceské republiky nebo
doklad prokazujici, ze se na zadatele vztahuje vyjimka z prokazovani znalosti Ceského jazyka (§ 25
odst. 2 zakona o statni sluzb¢)'

Dalsi prilohy

5. Strukturovany profesni Zivotopis O

Zadam o to, aby v souladu s § 6 odst. 2 zikona ¢. 500/2004 Sb., spravni iid, sluZzebni orgin
obstaral ze své iFedni evidence tyto doklady'®

' Statni obanstvi Ize pfi podani zadosti prokazat doloZenim originalu, tfedné ovéfené kopie nebo prosté kopie osvédéeni o
statnim ob¢anstvi Zadatele. DoloZeni této listiny v3ak |ze nahradit tim, Ze Zadatel zadkrtne a doplni Eestné prohlaseni o statnim
obcanstvi, které je soudasti této Zadosti, popf. doloZi &estné prohladeni na samostatné listin€. Nejpozd&ji pfed konani
pohovoru je tieba doloZit pfislunou listinu, kterou bude statni ob¢anstvi Zadatele prokazano (tj. pfedloZit original ob¢anského
prikazu nebo jiného prikazu totoZnosti, popf. original nebo ifedné ovéfenou kopii osvédeeni o statnim ob¢anstvi).

12 Jde o doklad obdobny vypisu z evidence Rejstiiku trestl, ktery nesmi byt star$i nez 3 mésice, osvéd¢ujici bezahonnost,
vydany statem, jehoZ je Zadatel statnim ob¢anem, jakoZ i staty, v nichz Zadatel pobyval v poslednich 3 letech nepfetrzité po
dobu delsi nez 6 mésicu (dale jen . domovsky stat*), a dolozeny Gfednim pfekladem do ¢eského jazyka: pokud takovy doklad
domovsky stat nevydava, doloZi se bezihonnost pisemnym &estnym prohlasenim.

Pokud byl podle § 25 odst. 4 zakona o statni sluzbé& na sluzebni misto stanoven pozadavek statniho obanstvi Ceské republiky,
Cervend vyznacena slova veetné této poznamky pod ¢arou se vypusti.

13 Pokud zadatel vyplni idaje v &asti ,,Udaje slouzici k obstarani vypisu z evidence Rejstfiku tresti”, vypis z evidence Rejstiiku
trestu jiz nedoklada.

14 pokud Zadatel nezaSkrtne a nedoplni ¢estné prohlaseni o dosazeném vzdélani, které je soulasti této zadosti, popf. nedoloZi
Cestné prohlaSeni na samostatné listin€, musi jiz k Zadosti dolozZit original, ifedné ovéfenou nebo alespori prostou kopii
dokladu o dosaZeném vzdé&lani. Original anebo Ufedné ovéfenou kopii dokladu o dosazeném vzdélani je tieba dolozit
nejpozdéji pred konanim pohovoru.

5 Vyjimka z prokazovani znalosti ¢eského jazyka se na Zadatele vztahuje, doloZi-li, Ze absolvoval alespori po dobu 3 3kolnich
roki zakladni, stfedni nebo vysokou $kolu, na kterych byl vyu¢ovacim jazykem &esky jazyk.

16 Pokud hodla Zadatel vyuzit Zidosti podle § 6 odst. 2 spravniho fadu, uvede nazev dokladu, které jiz ma sluZebni organ
k dispozici na zaklade své dFivejsi Gfedni Einnosti, jsou-li tyto doklady stale platné (napf. pokud se jiz Zadatel hlasil do
vybérového Fizeni na jiné sluZebni misto v tomtéZ sluzebnim Gfadu a doklady k dfive podané Zadosti doloZil, nebo pokud
zadatel u tohoto sluzebniho Gfadu jiZ pracoval a konkrétni doklady jsou soucasti jeho dfivéj$iho personélniho spisu) — napf.
doklad o dosazeném vzdélani.

Zdroj: CUZK: Volna mista (2019)
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Poznimky'”

Prohlasuji, ze idaje uvedené v Zidosti, dokladech a v pFilohach jsou pravdivé, aktudlni a
uplné.

Vv Dne: Podpis:

Zaznamy sluzebniho orginu'®

Priikaz totoZnosti 2 piedloZen dne

Podpis opravnéné ufedni osoby

Pouceni pro zadatele:

Osobni udaje, které timto poskytujete, budou zpracovany vyhradné pro provedeni tohoto vybérového
fizeni podle zakona ¢. 234/2014 Sb., o statni sluzbé, ve znéni pozdéjsich predpist, tedy pro splnéni
Gikolu provadéného pii vykonu vefejné moci sluzebnim organem.

Povinnost osobni tdaje poskytnout a jejich rozsah vyplyva z § 45 odst. 2 a § 37 odst. 2 zakona
¢. 500/2004 Sb., spravni fad, ve znéni pozdéjsich predpisi, az § 25 a 26 zékona ¢. 234/2014 Sb., o statni
sluzbg, ve znéni pozdéjsich predpisu. Nasledkem neposkytnuti pozadovanych udaju je vyrazeni zadosti
z vybérového fizeni podle § 27 odst. 2 zakona ¢. 234/2014 Sb., o statni sluzbé, ve znéni pozdéjsich
piedpisii. Poskytnuté osobni tidaje zpracovavaji jen povéfené tfedni osoby a neposkytuji je dalSim
piijemctim. Poskytnuté osobni Gdaje jsou sou¢asti spravniho spisu vybérového fizeni a jsou v ném
ulozeny po dobu, ktera je urCena spisovym a skartatnim planem sluzebniho Gfadu. Méte pravo
pozadovat piistup k osobnim udajim, a pokud zjistite nebo se domnivate, ze spravce nebo zpracovatel
provadi zpracovani osobnich tidaju, které je v rozporu s ochranou Vaseho soukromého a osobniho Zivota
nebo v rozporu se zakonem, zejména jsou-li osobni udaje nepresné s ohledem na ucel zpracovani,
mizete vznést namitku proti jejich zpracovani a pozadovat, aby spravce nebo zpracovatel odstranil takto
vznikly stav. Zejména se muze jednat o provedeni opravy, omezeni zpracovani, nebo vymaz osobnich

tdaji.

17 Do poznamky Zadatel uvede jiné dilezité skute¢nosti, které maji dopad na rozhodovani Zadosti, napf. zadost o povoleni
kratsi sluzebni doby podle § 116 zakona o statni sluzbé nebo zda zafazenim na sluzebni misto maze vzniknout situace
uvedena v § 43 odst. 1 zakona o statni sluzb& (kdy statni zaméstnanci, ktefi jsou sobé navzajem osobami blizkymi, nesméji
byt zafazeni ve sluzbé tak. aby jeden byl pfimo podfizen druhému, nebo podléhal jeho finan¢ni nebo G&etni kontrole).

1% Kromé zdznamu o predloZeni prikazu totoznosti miZe jit napf. o zaznamy o predlozeni nékterych originalnich listin, z nichz
sluzebni organ na misté opatfil kopie a vratil je Zadateli.

19 Uved'te, o jaky prikaz totoznosti se jedna (napf. ob&ansky prikaz).

Zdroj: CUZK: Volna mista (2019)
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Priloha 4 Uvodni email s otazkami pro vedouciho personalniho oddéleni

Dobry den,

obracim se na Vas kviili své diplomové praci, jak jsme spolu minuly tyden telefonicky
hovotili.

Chtéla bych se zeptat, zda bych se mohla za Vami p#isti tyden zastavit a uskuteénit rozhovor
ohledné procesu vyhledava a vybéru zaméstnanct na katastralnim ufade¢.

Mohl byste prosim navrhnout termin, kdy by se Vam to hodilo?

Okruh otazek, na které bych se Vas chtéla zeptat, zasilam niZe. Prosim o jejich prostudovéni

predem.

Pokud byste potieboval k nékterym otazkam blizsi informace, nevahejte mé kontaktovat.

Dekuji predem.

S pozdravem a pfteji hezky vikend.

Bc. Markéta Sediva
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Priloha 5 Otazky rozhovoru s pracovnikem personalniho oddéleni
Identifika¢ni otazky

Otézka €. 1: Jak dlouho ptisobite na Katastralnim utadu pro Plzensky kraj?
Otazka ¢. 2: Jak dlouho jste na soucasné pozici?

Otézka ¢. 3: Kolik zaméstnanci v sou¢asné dob¢ pracuje na Katastralnim uradé pro Plzensky

kraj?.

Vyhledavani zaméstnancu na katastralnim aradé

Otézka ¢. 4: Jaké zdroje pti vyhledavani zaméstnanct vyuzivate?

Otazka ¢. 5: Ktery z téchto zdroji nejvice preferujete?

Otazka €. 6: Jaké jsou podminky pro uchazece v tomto oboru statni sféry?
Otazka €. 7: Jaké dokumenty musi uchaze¢ predlozit?

Otazka ¢. 8: V jaké formée zasilaji uchazeci svoje zadosti?

Vybér zaméstnanci na katastralnim airadé

Otéazka €. 9: Kdo je nejcastéji u pohovort ptitomen?

Otéazka ¢. 10: Mate seznam ptipravenych otdzek, které jsou uchazeci pokladany?
Otéazka €. 11: Jsou uchazeci o zaméstnani béhem pohovoru testovani?

Otézka ¢. 12: Kolik kol musi uchaze¢ absolvovat?

Otazka ¢. 13: Kdo rozhoduje o pfijeti kandidata?

Otazka ¢. 14: Jakym zptisobem informujete uchazece o konec¢ném vysledku pohovoru?

Otazka ¢. 15: Jak dlouho trva obsazeni pracovni pozice?
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Priloha 6 Dotaznik pro zaméstnance z vnitinich zdroju
VazZend pani, vdzZeny pane,

timto bych Vds chtéla poprosit o vyplnéni anonymniho dotazniku vénujici se vyhledavani a
vwbéru zaméstnancu na Katastrdalnim uradé pro Plzensky kraj. Vyplnéni dotazniku Vam
zabere priblizné 5 minut a Vase odpovédi budou slouzit jako podklad pro moji diplomovou
prdci na téma Vyhleddavani a vybér zaméstnancii ve zvolené organizaci.

Predem bych Vam chtéla podékovat za ochotu pri vypliiovani!

Be. Markéta Sedivd

1. Vék

a) Do 24 let
b) 25-34 let
c) 35-44 let
d) 45-54 let
e) 55-64 let
f) 65 avice let

2. Pohlavi
a) Zena
b) Muz

3. Nejvyssi dosazené vzdélani

a) Zakladni vzdélani

b) Stiedni v¢. vyu€eni bez maturity
¢) Stifedni s maturitou

d) Nastavbové studium

e) Vyssi odborné vzdelani

f) Vysokoskolské - bakalatsky titul
g) Vysokoskolské - magistersky titul

4. Jak dlouho pracujete na katastralnim uradé?
a) Mén¢ nez 1 rok

b) 1-3roky

c) 4-5let

d) 6-10 let

e) 11-15let

f) 16-25 let

g) Vice nez 26 let

5. Pracoval/a jste jiz predtim na jiné pozici na katastralnim Gradé?
a) Ano
b) Ne



6. Jakym zpusobem jste se dozvédél/a o volné pracovni pozici?
a) Intranet

b) Utedni deska KU

c) Portal ISoSS

d) Na placeném serveru (jobs.cz, pracepropravniky.cz)

e) Na doporuceni od kolegi/vedoucich pracovnikt

7. Z jakého divodu jste se zajimal/a o nabizenou pracovni pozici?
a) Zajimava napli prace

b) Dobré finan¢ni ohodnoceni

c) Statni sféra jako spolehlivy a stabilni zaméstnavatel

d) Vyhodné z hlediska vzdalenosti a dostupnosti od mista bydlisté

e) Kladné reference od znamych

f) Zmeéna stavajici pozice

8. Byly Vam z inzeratu srozumitelné vSechny informace ohledné nabizené pracovni
pozice?

a) Ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Ne

9. Jakym zpusobem jste byl/a prvné kontaktovan personalnim oddélenim ohledné
pohovoru?

a) Telefonicky

b) Emailem

c) Jiné..........

10. Byl/a jste spokojen/a s prubéhem pohovoru?
a) Ano

b) SpiSe ano

c) SpiSe ne

d) Ne

11. Jak dlouho trval Vas pohovor?
a) Do 30 minut

b) 30-60 minut

¢) Vice nez 60 minut

12. Za jak dlouho od pohovoru jste se dozvédél/a vysledky?
a) Do tydne

b) Do 2 tydnii

¢) Do 3 tydnli

d) Vice jak 3 tydny
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13. V pripadé, ze by se vyskytla volna pracovni pozice na Kkatastralnim uradé,
doporucil/a byste ji svému znamému?

a) Ano

b) Spise ano

c) SpiSe ne

d) Ne
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Priloha 7 Dotaznik pro zaméstnance z vnéjSich zdroju
VazZend pani, vdzZeny pane,

timto bych Vds chtéla poprosit o vyplnéni anonymniho dotazniku vénujici se vyhledavani a
vwbéru zaméstnancu na Katastrdalnim uradé pro Plzensky kraj. Vyplnéni dotazniku Vam
zabere priblizné 5 minut a Vase odpovédi budou slouZit jako podklad pro moji diplomovou
prdci na téma Vyhleddavani a vybér zaméstnancii ve zvolené organizaci.

Predem bych Vam chtéla podékovat za ochotu pri vypliiovani!

Be. Markéta Sedivd

1. Vék

a) Do 24 let
b) 25-34 let
c) 35-44 let
d) 45-54 let
e) 55-64 let
f) 65 avice let

2. Pohlavi
a) Zena
b) Muz

3. Nejvyssi dosazené vzdélani

a) Zakladni vzdélani

b) Stiedni v¢. vyu€eni bez maturity
¢) Stifedni s maturitou

d) Nastavbové studium

e) Vyssi odborné vzdelani

f) Vysokoskolské - bakalatsky titul
g) Vysokoskolské - magistersky titul

4. Jak dlouho pracujete na katastralnim uradé?
a) Mén¢ nez 1 rok

b) 1-3roky

c) 4-5let

d) 6-10 let

e) 11-15let

f) 16-25 let

g) Vice nez 26 let

5. Pracoval/a jste jiz predtim na jiné pozici na katastralnim Gradé?
a) Ano
b) Ne

XIII



6. Jakym zpusobem jste se dozvédél/a o volné pracovni pozici?
a) Utedni deska KU

b) Portal ISoSS

¢) Na placeném serveru (jobs.cz, pracepropravniky.cz)

d) Na doporuceni znamého

7. Z jakého divodu jste se zajimal/a o nabizenou pracovni pozici?
a) Zajimava napli prace

b) Dobré finan¢ni ohodnoceni

c) Statni sféra jako spolehlivy a stabilni zaméstnavatel

d) Vyhodné z hlediska vzdalenosti a dostupnosti od mista bydlisté

e) Kladné reference od znamych

f) Zména stavajici pozice

8. Byly Vam z inzeratu srozumitelné v§echny informace ohledné nabizené pracovni
pozice?

a) Ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Ne

9. Jakym zpusobem jste byl/a prvné kontaktovan personalnim oddélenim ohledné
pohovoru?

a) Telefonicky

b) Emailem

c) Jiné..........

10. Byl/a jste spokojen/a s prubéhem pohovoru?
a) Ano

b) SpiSe ano

c) SpiSe ne

d) Ne

11. Jak dlouho trval Vas pohovor?
a) Do 30 minut

b) 30-60 minut

¢) Vice nez 60 minut

12. Za jak dlouho od pohovoru jste se dozvédél/a vysledky?
a) Do tydne

b) Do 2 tydnii

¢) Do 3 tydnli

d) Vice jak 3 tydny
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13. V pripadé, Ze by se vyskytla volna pracovni pozice na katastrilnim uradé,
doporucil/a byste ji svému znamému?

a) Ano

b) Spise ano

c) SpiSe ne

d) Ne
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