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Uvod

Ma bakaldfskd prace se zabyvd ndborem a vybérem osob, které jsou
potenciondlnimi budoucimi zaméstnanci firmy Continental Barum s.r.o.
V této praci se budu vénovat ndboru od prvnich krokdi, a to od prvniho
kontaktu jak ze strany firmy, tak i ze strany budouciho zaméstnance.
Pozornost vénuji také vybéru — tedy procesu prfijeti, pfipadné odmitnuti
uchazece ve velké vyrobni spolecnosti, kterd nabizi znacné mnozstvi
pracovnich pozic.

Cilem této prace je popsat problematiku personalntho oddéleni souvisejici
snaborem a vybérem zameéstnancti do konkrétni organizace. DtleZitost
lidskych zdroji je neustdle zvySovana a mnoho firem ptfikladad pravé
vhodnym lidskych zdrojim dtleZitost jejich tspéchu na trhu. Neni proto
lhostejné, ktery zaméstnanec do firmy nastoupi, ale je tfeba provést vhodny
nabor a vybér kvalitnich zaméstnancti, aby byli do firmy vybrani
nejvhodnéjsi zaméstnanci.

Ma préace obsahuje teoretické vysvétleni problematiky naboru, a vybéru
a poté je prevedena do praxe v ramci piipadové studie, tykajici se vybéru
pracovnika na délnickou pozici v konkrétni firmé, kterou je spolecnost
Continental Barum s.r.o.

V praktické casti tuto organizaci Continental Barum s.r.o., ktera je nejvétsi
zameéstnavatelem zlinského kraje, kratce predstavim, predevsim z pohledu
predmétu jejiho podnikani, ve které ptlisobi. Déle sezndmim s jeji dlouhou
a pestrou minulosti, ktera je zapocata jiz v roce 1932. Budu se vénovat také
persondlnim staviim v této firmé, které jsou aktudlné na nezanedbatelném
Cisle a to 4900 zaméstnancu.

Ve své vyzkumné casti zrealizuji vyzkum, kdy pomoci kvalitativniho

vyzkumu, konkrétné pfipadové studie popisi stav a procesy naboru a vybéru



ve vySe zminované firmé. V této ¢asti se budu opirat o odbornou literaturu
predevsim autortit Hendla a Miovského.

S vyuzitim triangulace k zachovani objektivity kvalitativniho vyzkumu
rozeberu jednotlivé uhly pohledii na tuto pfipadovou studii. Jednotlivymi
metodami vyzkumu bude ztcastnéné pozorovani, rozhovor s personalistou,
ktery ma na starosti vybérové procesy na délnické pozice a poslednim
bodem bude analyza souvisejicich dokumentt. Behem analyzy dokumentt,
se budu soustfedit nejen na ndborové materidly, tedy inzeraty, ale také
na formulafe, které ma firma Continental Barum s.r.o. zpracované pro
pottfeby pohovoru.

V zavéru bych rada popsala poznatky ziskané z procesu naboru a vybéru
v této organizaci. Rdda bych shrnula, jakymi metodami firma Continental
Barum s.r.o. ziskdva své zaméstnance a jakym zpusobem je vybird. Chtéla
bych také zhodnotit, zda jsem vybrala vhodné postupy a metody

k zodpovézeni vyzkumné otazky.
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I. Teoreticka cast

1. Vymezeni klicovych pojmt
Nazev této prace je Nabor a vybér zameéstnancti v konkrétni organizaci,

proto je vhodné v ivodu vymezit klicové pojmy, které tizce souvisi s touto

problematikou a budou se v nasledujicim textu nejcastéji objevovat.

1.1. Lidské zdroje

Lidské zdroje lze chapat dvéma zptsoby a je nutné predem poznamenat,
Ze v mé prdci se budu zabyvat obéma dvéma vyznamy. Pro lepsi pfehlednost
vSak budu oddéleni lidskych zdrojii oznacovat nazvem persondlni oddéleni.
Ve vyznamu lidské zdroje budu oznacovat soucasné i potenciondlni budouci
pracovniky organizace.

Lidské zdroje jsou tedy vjednom vyznamu lidé, ktefi vykonavaji praci
ve firmé, na druhou stranu oddéleni lidskych zdroji muize byt nazev pro
personalni oddéleni.

organt firmy. Zde je tvofena jak firemni kultura, tak zdkladni hodnoty
ahlavné zde probihd zakladni péce o zaméstnance. V lidskych zdrojich
se odrazi chovéni celého vedeni ve firmé. Rizeni lidskych zdrojii je souhrn
komplexnich ¢innosti, kterymi se denné zabyvaji personalisté ze vSech firem.
,Proni podminkou tispésnosti organizace je tedy uvédoméni si hodnoty a vyznamu
lidi, lidskych zdrojii a uvédoméni si toho, Ze lidé predstavuji nejuétsi bohatstvi
organizace.” (Koubek, 2002 s. 14)

Pokud je ve firmé kladen diiraz na osobni blaho jedince a zaméstnavatel se
mu snazi navodit pfijemni pracovni podminky, lze tak dosahnout sniZeni

fluktuace ve firmé a lepsiho hospodarského vyvoje firmy.
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Oddéleni lidskych zdrojii v organizaci méa na starosti vypracovani norem,
pravidel a internich smérnic a zakont. Stejné tak zajistuje vyplaceni mezd a
vypracovava vzdélavaci plany. Informuje zaméstnance o novych natizenich
a aktualitach ve firmé, pomdahd vyjednavat a poskytuje rady vsSem
zameéstnancliim, at jiz v otdzce pracovné pravnich vztaht nebo ohledné
vzajemnych vztahti na pracovisti.

~Persondlni strategie organizace se tykda dlouhodobych, obecnych a komplexné
pojatych cilii v oblasti potfeby pracovnich sil a zdrojii pokryti této potieby
a pochopitelné i v oblasti vyuZivani pracovnich sil, hospodateni s nimi. Cile v oblasti
prdce s lidskymi zdroji jsou nutné provdzany s ostatnimi cili organizace a nemély by
s nimi byt v rozporu.” (Lubasova, 2001 s. 23) Nejedna se tedy o planovani
pouze jednoho oddéleni, kde se obsazuji volna mista, ale jedna se o analyzu
celého aktudlniho stavu firmy. Do cili v oblasti prace je tfeba nastavit nejen
pozadované vysledky firmy, ale také casové moznosti, prostorové moznosti
a brat v potaz hospodarskou a politickou situaci v kontextu okoli. Je nutné,
aby s témito cili byli zaméstnanci seznameni a byli si védomi, pro¢ a z jakého
diivodu jsou uréité kroky ve spolecnosti provadény.

Dle Koubka (2002 s. 23) ,dobfe zformulovand, dlouhodobé stabilni a pro
pracovniky srozumitelna a pfijatelnda persondalni politika md zasadni vliv
na uspésnost firmy a jeji dlouhodobou existenci.” V. momentné, kdy zaméstnanec
porozumi politice firmy a ztotoZni se s ni, je jednodussi si tohoto
zaméstnance udrzet, protoze se citi byt jeji soucasti a miize k témto cilam

pfistupovat osobnéji.

1.2. Personalista

StéZejnim ¢lenem a vykonavatelem persondlni prace ve firmé je personalista.
Personalista je odbornikem v oblasti lidskych zdroji a vétSinou je prvnim
clovékem, se kterym se zdjemci o praci setkavaji. Chtéla bych se nyni zminit

o profilu personalisty, ktery priblizuje, jaci lidé obecné nabiraji pracovniky

12



do firmy. Tento zastupce lidskych zdrojiim by mél dle Koubka (2002) mit
vysokoskolské vzdélani v oboru blizkém lidskym zdrojim a mél by mit
tendenci se rozvijet v oboru. Dobrovolné se tucastnit Skoleni a rozvijet
své jazykové schopnosti. Mél by se orientovat v zdkoniku prace a mit
povédomi o legislativé v oblasti pracovniho prava.

Personalista by mél byt ndpomocny vysSimu managementu a zdroven
schopny vysvétlit zjednodusSené pracovné-pravni legislativu nizsi délnickym
pozicim z lidského thlu pohledu.

Dle Aleny Lochmannové (2016, s. 10) je personalistou ten, kdo zajistuje
optimalni stav pracovnich sil, a to jak po kvalitativni, tak po kvantitativni
strance. Provadi analyzy pracovnich mist a vyfizuje nadbory a vybérova
fizeni. Tento jedinec ve firmé mda piehled a dokdze odhadnout potencidl

girokého okruhu zaméstnancu.

1.3. Uchazeé¢ o zaméstnani

Uchazecem o zaméstndni budu pro potfeby mé bakaldfské prace oznacovat
fyzickou osobu, ktera projevi zdjem pracovat v dané organizaci. Tato osoba
se rozhodne zucastnit vybérového procesu nastaveného danou firmou a plni
vSechny pozadavky organizaci nastavené. Do procesu vybérového fizeni tato
osoba vstupuje v momenté, kdy zasle na persondlni oddéleni, nebo na
povéfené pracovisté sviij zivotopis, kde jsou sepsany jeji predchozi pracovni

zkuSenosti a osobni udaje.

1.4. Nabor zaméstnancti

Do definovani zdkladnich pojmt povazuji za nutné uvést také pojem ,,nabor
zaméstnanci”, o kterém se ve své praci velmi casto zminuji. Tento pojem
pozdéji vice rozvedu v samostatné kapitole Nabor zaméstnanct, ale nyni
bych ho chtéla jen zdkladné pfedstavit. Dle Hronika (2008) je ndborem
jednotny  zpiisob, ktery provddi povéreni lidé v organizacich sco nejvétsi
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profesionalitou a za co nejmensi ndklady. Béhem celého ndboru dochdzi ke
komunikaci s vnéjsi a vnitfni vefejnosti. Pravé diky komunikaci a urovni
naborového procesu je vytvaren obraz o organizaci a vypovida tak
o fungovani celé firmy. Cilem naboru je, jak uvadi Vajner (2007) ziskat nové

kontakty na potenciondlni budouci zaméstnance.

1.5. Vybér zaméstnancii

Druhym, neméné dilezitym pojmem, je pojem ,vybéru zameéstnancti”.
Vybér zaméstnancti je dle Lochmannové (2016) proces, ktery wvykondvaji
povéreni zaméstnanci persondlniho oddéleni. Dale uvadi, Ze cilem tohoto vybéru je
najit nejohodnéjsiho mozneho budouciho zaméstnance, ktery odpovida poZadavkiim
firmy. Tyto vybéry probihaji nékolika riiznymi metodami jako je napriklad
analyza dokumentt, pfedvybéry anebo osobni pohovory s potenciondlnimi

zameéstnanci.

1.6. Organizace

Pro potfeby mé prace budu pojmem organizace oznacovat jak firmu,
tak pfipadné spolec¢nost, prijimajici nového uchazece o zaméstnani. Rozhodla
jsem se pouzivat vSechny tyto tfi pojmy jako rovnocenné spiSe z diivodu
lepsi pfehlednosti a vystiznosti textu.

V praktické casti pojmem organizace budu oznacovat konkrétni vybranou
organizaci Continental Barum s.r.o. Také v praktické casti budu pouzivat

v rovnocenném vyznamu vSechny tfi vyse uvedené pojmy.

2. Nabor zaméstnancu

Nébor zaméstnancti probihd v kazdé firmé. V nékterych firmach je na toto
urena jedna kompetentni osoba spersondlni pravomoci, jinde je
na pfijimani utvofeno celé oddéleni specialistti, ktefi zastupuji oddéleni

lidskych zdrojti a personalistiky.
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Cilem naboru u vSech novych budoucich zaméstnanct ve firmé je zaplnéni
prazdnych pracovnich mist, které je tfeba doplnit, aby se tato mezera
neodrazila v produkci a obratu financi firmy. ,Ziskdvini neboli ndbor
zameéstnancil je cinnost, kterd md zajistit, aby volnd pracovni mista v organizaci
pfildkala dostatecné mnoZstvi odpovidajicich uchazeéii o tato mista a to
s priméfenymi ndklady a vcas”. (Armstrong, 2015, s. 117) Stejné tak, jako pfi
planovani rozpoctu a financi firmy, i zde, v oddéleni lidskych zdroj, musi
firmy planovat a snazit se vSechny procesy provést co nejuspornéji. Zaroven
ve svém vlastnim zdjmu musi postupovat profesiondlné a vyuzit vSechen
Cas, ktery byl na tuto aktivitu vyhrazen.

V kolobéhu ziskdvani zaméstnanct existuji vzdy dvé strany. Na jedné strané
je zastoupena organizace, kterd hledd potenciondlni zameéstnance a ma
potfebu zaplnit sva volna mista, a na druhé strané Zadatel o misto, neboli
zajemce/kandidat, ktery se povazuje za vhodného a o toto misto se uchazi.
Béhem tohoto procesu ziskavani se personalista dostane do nékolika fazi,
které bych pozdé&ji chtéla dikladnéji rozebrat. Nyni jen ve strucnosti popisi
nasledujici obrazek.

Z tohoto obrazku je zfejmé, ze cely tento proces zacind analyzou pracovniho
mista. Poté prechazi do specifikace pracovniho mista a tusti v samotné

ziskavani zaméstnancu.
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Analyza pracovnich mist Persondlni plinovini

Y '

Popis a specifikace Podet pracovnich mist nutnych
pracovnich mist v urcitém obdobi obsadit

' Y

Ziskavini zaméstnancn, metody; zdroje,
dokumenty, nabidka

v

Pfedvybér

'

Vybér zaméstnanci

Obr. 1 - Promeény ziskavani a vybéru zameéstnancti.

Zde konci naborovy proces a personalista pokracuje vybérem neboli selekci
zaméstnancti, po které pfichazi persondlni krok pfijeti nebo odmitnuti
uchazece.

Metodami, které jsou nejvhodnéjsi pro nabor neboli zisk zaméstnanct se

budu zabyvat pozdéji v ¢asti Zdroje naboru.

2.1. Realizace ziskavani zameéstnancu

2.1.1. Analyza pozadavku

Dle obrazku 1, ktery je uveden vySe, je mozné vidét, Ze prvotnim tikonem je
vytvoreni analyzy pracovniho mista.

Tato analyza cerpa zinformaci bezprostfedné nadiizenych zaméstnanca
a zameéstnanct, ktefi danou pozici jiz dlouhodobéji vykonavaji. Na zakladé
zkuSenosti a znalosti téchto zaméstnancti je moZné ménit, dopliiovat a tvofit
tuto analyzu. DuleZité také je vychazet z dokumentace, ktera je ve firmé jiz
vytvorena, jako jsou napfiklad bezpecnostni pfedpisy, obecnd naftizeni,
nebo jiné interni dokumenty a vyhlasky. Probiha zde pfedevsim specifikace

pozadavku na pracovniky, ktefi budou obsazovat jednotliva pracovni mista.
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Tyto specifikace jsou poté sjednoceny a zformulovany do inzeratu
nebo média, kde oslovi budouci zdjemce o praci.

Tyto informace - specifikace k vytvofeni analyzy, vychazi z konkrétnich
potfeb na obsazovanou pozici a jsou shromazdovany a konkretizovany
jednak osobnim rozhovorem sbezprostfedné nadfizenym pozice,
nebo pisemnou formou a pozorovadnim vykonu prace pfimo na pracovni
pozici.

Zplsobem ziskani presné analyzy pracovniho mista dle Koubka (2002, str.
122) ... je perfektni znalost povahy jednotlivych pracovnich mist, kterou pfindsi
analyza pracovnich mist a predviddini uvolriovdni a vytvareni novych mist.” Je zde
tedy nutné zminit, Ze analyza pracovniho mista tizce souvisi s dlouhodobym
planovanim oddéleni lidskych zdrojia.  Planovanim lidskych zdrojt
se v tomto kontextu rozumi rozvrhnuti si persondlnich stavii v organizaci
a vyhodnoceni kvantitativnich i kvalitativnich hodnot. Tyto tikony je tfeba
feSit v dostatecném predstihu, aby se predeSlo zbytecnym vydajim
a ziskdvani zaméstnanci tak probéhlo v co nejlevnéjsi mozné varianté
a ptispélo tak k usetfeni zbyte¢nych vydajua firmy.

Prvni faze, jak jsem jiz zminila vySe — analyza, je faze predbézna, kdy se

objevi potfeba obsazeni volného pracovniho mista.
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Vtento moment okamzité musi nasledovat tfi kroky charakterizujici

predbéznou fazi:

a) definice pfislusného pracovniho mista
b) zjisténi pozadavki na kvalifikaci, znalosti a dovednosti uchazece
C) pozadavky na vzdélani, délku praxe

V druhé fazi casto personalista spolupracuje opét s nejbliz§im nadfizenym
budouciho zaméstnance a definuje, do jaké miry musi byt zameéstnanec
schopen odbornosti a jaké by mél mit napfiklad jazykové, technické
¢i odborné znalosti. Mohou se spolu také jiz predbézné domluvit, jakym
zptisobem by do budoucna mohl probihat vybér.

Dale se stanovi, zda vybérové fizeni bude jednokolové, nebo sloZeno z vice
kol. Pfedem se prodiskutuje, kolik bude na tomto fizeni pfitomno zastupcti
firmy, a také ktefi to jmenovité budou. Personalista s nadfizenym hledané
pozice se domluvi, jak by bylo vhodné kandidata testovat a jaké k tomu
pouziji nastroje. Popfipadé, pokud se jednd o pozice s vyssi fluktuaci, mtize
se personalista domluvit s vedoucim oddéleni na ndhledovém dni, ktery je
vhodné provést jesté pred samotnym pohovorem, aby se vyfiltrovali

kandidati, které by prostredi vykonu prace neoslovilo.

2.2.2 Naborovy marketing

Pfi naboru zaméstnancti hraje velkou roli také prvni kontakt firmy
s budoucim zaméstnancem. Tento kontakt probiha nejcastéji naborovou
kampani, ktera je vytvofena naborovym marketingem, Tento prvni dojem je
zakladnim tuspéchem kazdé firmy a organizace zné& muzZe dlouhodobé
Cerpat do budoucna. ,Mezi zikladni metody ziskdvini pracovnikii je mozné
zaradit také inzerovdni v mediich, internetovou inzerci nebo vyvésky, c¢i letaky.”
(Lochmannova, 2016, s. 43)

Existuje nékolik zptsobt, jak kandidaty oslovit a kazda firma voli svoji

strategii, aby vystoupila z mnozZstvi konkurence na trhu.
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Oslovit budouciho zaméstnance lze pfimo nebo nepfimo. Nepfimym
oslovenim mtze byt dobré jméno organizace, atmosféra uvnitf firmy, nebo
vzhled firmy zvnéjsku. Reklamou pro firmu muzZe byt takeé jeji poveést, ktera
je zndma v Sirokém okoli. Jedna se napriklad o soutéze, které firma vyhraje —
naptiklad, jako v mém zvoleném piipadé Nejlepsi zaméstnavatel roku.
Pozitivni také je, pokud firma nabizi zajimavé benefity pro zameéstnance,
ktefi toto ocenuji a s vétsi pravdépodobnosti doporuci do firmy své zndmé.
VSechno toto probihd nepfimo a firma nic nedéla s imyslem pfimo uchazece
zaujmout.

Vyhodné, ale zdroven nakladné jsou pro firmy dny otevienych dvefi. Tyto
akce vétSinou probihaji za ucelem pfedstavit tcelové svou praci a seznamit
Sirokou vefejnost s obsahem a denni ndplni pracovnikti této firmy. Také
se firmy snazi zaujmout svou firemni kulturou a pohodou na pracovisti.
Den otevienych dvefi ma za tikol seznamit s prostfedim a kontakty ve firmé.
Dny otevienych dvefi jsou vyhodné vtom, zZe oslovi Siroky okruh lidi.
Zajemci o zaméstnani na téchto akcich zjisti zadkladni podminky pro prijeti
dospole¢nosti a ziskaji kontakty na odpovédné pracoviste.

Co se tyce pfimého oslovovani, zde voli firmy moznost inzerovani volnych
mist na internetové stranky jako je www.prace.cz, www.profesia.cz a nebo
skrze Utad prace Ceské republiky. V minulosti byly dle personalisty
vyuzivany také zdroje naboru, jako byla televizni reklama, spolecné
s velkymi a znamymi firmami jako je CEZ, nebo Skoda Auto.

Toto je osloveni pfimé, kdy je ale nutné, aby potencionalni uchazec¢ projevil
zdjem o praci a minimalné ji zacal hledat na internetu.

Dalsi metodou je metoda osloveni letacky. Zptisob letackt se tyka predevsim
délnickych pozic a pozic, kam je tfeba nabrat velké mnoZstvi zaméstnancu.
Toto oslovovani skrze papirovou formu je vyhodné vtom, Ze se da
ve velkém mnozstvi publikovat a dostane se k Sirokému okruhu lidi.

S letacky se budouci zaméstnanec miize setkat jak béhem jizdy dopravnim
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prostfedkem, nebo na vefejnych vyvéskach. Nékteré firmy také plati posté
za roznos téchto letacki a ty jsou poté dorucovany pfimo do schranek dom.
Tato metoda mtiZe byt spolehliva, ale stale vice se firmy priklanéji

k oslovovani kandidati skrze kariérni internetové stranky, kde
si zaméstnanec pfecte vSechna dtileZitd data a ma moZnost se v pfipadé
dotazli obratit na kontaktni osoby z persondlniho oddéleni béhem okamziku.
Dal$im zplisobem pfimého osloveni je jiz zminénd burza prace. Zde se
sejdou firmy, které maji zdjem najit nové zaméstnance, predstavi zdjemctim
sveé pracovni pozice a popripadé si vymeéni vzajemné kontakty.

Oslovit zdjemce, ktefi jsou na trhu prace, se da ale také skrze socidlni sité,
které jsou nejpohodlnéjsSim a zaroven nejmodernéjsim zpusobem, jak najit
praci. , Nejrozsitenéjsi profesni socidlni siti je LinkedIn. Na této siti se jednak
uskutecriuji  zdajmové diskuze, ale je rovnéz zdrojem vyhledavini vhodnych
pracovnich pozic a uchazecii. Celosvétové mad LinkedIn vice nez 100 milioni
registrovanych uZivatelii, v Ceské republice vice jak 70 tisic uZivatelii.”
(Lochamnnova, 2016, s. 44)

Casto se nyni lze setkat sneformalnimi facebookovymi strénkami, kde
se potkavaji lidé z urcitého tizemi a navzdjem inzeruji pracovni nabidky,
které nemusi byt nikde jinde vyvéSeny oficidlné. V téchto skupinach se
potkava az tisice lidi a je zde tudiZz velka Sance uspéchu nalezeni hledané
pozice. Pracovni mista, ktera jsou zde vyvéSovana, byvaji ale vétSinou pozice
délnické nebo nizsi administrativy.

Jak se ale lze dodist v mnoha publikacich tykajicich ndboru a vybéru
zaméstnanctli, je lepsi vyuzit vice metod kzisku novych - kvalitnich
zameéstnanctli, nezZ pouze jednu jedinou.

Zasadnim kritériem k osloveni uchazece je celkova koncepce inzeratu.
PredevSim jde o to, aby inzerat byl sepsan srozumitelné a personalista

se na néj dival o¢ima uchazecti. Diiraz je také kladen na prehlednost
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a aktudlnost kariérnich stranek a na snadnou dostupnost socidlnich siti nebo
elektronické komunikace. Diky tomu je mozné, aby uchaze¢ zareagoval
jednoduse na hledanou pozici, diky napriklad tlacitku reagovat, kde vyplni
prednastavené formulafe a uchazec¢ do nich jen doplni nezbytné informace.
Rychlost je dtleZita ve vSech smérech, a to at pri reakci ze strany uchazece,
tak pfi reakci ze strany persondlniho oddéleni. Je urcitou nepsanou slusnosti
reagovat na zaslany Zzivotopis a informovat uchazece, zda je nebo neni
zafazen v uz$im vybéru.

Co se ale tyce délnickych pozic, zde je casto zvana na pohovory vétSina
uchazect, alespon co se tyce vétSich vyrobnich firem. Pfijetim a ziskdnim
dostate¢ného poctu novych zaméstnanct se daji eliminovat personalni stavy
v momenté€, kdy nastane vétsi fluktuace, nebo odchody zaméstnancti.
Dilezité je vinzeratu uvadét pravdivé informace a nesnazit se tak
predbéhnout konkurenci 1Zivymi informacemi. Také ale nepopisovat firmu
stereotypnimi informacemi a to, Ze jsme firma stabilni a dynamicka. Naopak
vyhodné muiize byt se ve zkratce zminit o benefitech, které jsou a budou
zaméstnanclim nabidnuty. I toto mtize zaméstnance pfimeét ke kladnému
rozhodnuti reagovat na pracovni pozici.

Jednim ze zptlisobti, se kterymi je mozné se v posledni dobé setkat, je
moznost osloveni potencionalnich budoucich zaméstnanct prostfednictvim
stavajicich zameéstnanci organizace. Tito zaméstnanci mohou byt
namotivovani skrze odmény, které by dostali po preddni kontaktu
na nového zaméstnance. Tato penézni odména je vzdy vitanou a proto
se Casto stava, Ze zaméstnanci privadi své rodinné prislusniky a poté pracuiji
spolu v jedné firmé.

Zda budou uchazeci reagovat na pozici, kterou je pozadovano obsadit, to
se odviji od dalSich aspektti, které mtizeme dle Koubka (2002) rozdélit na

vnéjsi a vnitfni.
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, Vnitrnimi podminkami jsou piedevsim véci tizce spojené s konkrétnim pracovnim
mistem a organizaci, kde je pozice vyzadovdina.” (Koubek, 2002, s. 119) Jde tedy
predevsim o povahu prdce, pozadavky na pracovnika, rozsah povinnosti
a misto vykonu prace, je tfeba také zminit podminky souvisejici s organizaci,
kde je dtlezitou prestiz firmy a jeji povést také jeji umisténi a okolni
prosttedi.

~Mezi podminky vnéjsi patii demografické podminky, to znamend napiiklad
mobilitu zaméstnancil firmy dojizdét denné do odlehlych mist, sidla firmy, nebo také
ekonomické podminky odriZejici hospoddrsky vyvoj a stav vyustujici do zmén
poméru mezi nabidkou a poptivkou na pracovni mista na trhu prdce.” (Koubek,
2002, s. 120) Trh prace se odviji i od procenta nezaméstnanosti v jednotlivych
krajich. Pokud je nezaméstnanost na nizkém procentu, jedna se o to, Ze jsou
pozice husté obsazeny a je tézké sehnat pracovni pozici. Co se tyce aktudlni
situace ve zlinském kraji, tak dle internetovych stranek Ufadu prace Ceské
republiky byla v listopadu 2017 nezaméstnanost na Zlinsku 2,6%. Celkovy
pocet dosazitelnych uchazect o praci v tomto obdobi ¢inil dle informace
ze stranek Utadu prace a jejich statistickych tidaji 3 206 osob ve véku 15-64
let. (MPSV CR, 2017)

2.2. Zdroje naboru

Pfi promysleni metod naboru dochazi ke stéZejnimu rozhodnuti, a to,
zda personalista zvoli cestu vnitfnich, nebo vnéjsich lidskych zdrojii. Na
zakladé toho potom voli metody naboru. Nyni uvedu jedny z nejcastéji
pouzivanych metod:

1. ,UchazeCi se nabizeji sami — organizace, které maji dobrou povést, nabizeji
zajimavou a dobfe placenou prdci nemaji s naborovymi akcemi problém, protoze se

jim uchazeci nabizeji sami.” (Koubek, 2002, s. 126)
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Poptavky po praci pfichdzeji pisemné, nebo casto i samotni kandidati
navstivi firmu osobné. Vyhodou je, Ze firma diky tomuto velmi uSetii
na naborovych kampanich.

2. Vyvésky — ,relativné nendrocnou a levnou metodou ziskdvini pracovnikii je
uverejiiovani informace o volnych mistech na vyvéskich. Vyvésky jsou zpravidla
umistény na takovém misté v organizaci, kudy prochdzeji vSichni pracovnici,”
(Koubek, 2002, s. 128) aby jim tato informace byla stale na ocich a aby se
o tuto pozici mohli uchdzet sami, nebo ji mohli doporucit svym blizkym,
nebo rodiné.

3. Utady prace — ,tyto tifady existuji ve vech evropskijch zemich, jsou zivislé
na verejnych vyhlaskach, které¢ maji za kol ptibliZovat pracovni nabidky osobam
hledajicim prdci” (Livian, Prazska, 1997, s. 87) Ufady prace spadaji
do kompetenci Ministerstva prace a socidlnich véci a podili se na zajisStovani
pracovnich prileZitosti pro uchazece a zajemce

o zaméstnani. Dle Kahouna (2009) je jejich hlavni ndplni je zajistovdni aktivni i
pasivni politiky zaméstnanosti.

4. Inzerce - patii knejrozsifenéjsSim a nejtradicnésSim zplisobtim.
Vyuzivaji ji firmy, které si hledaji pracovniky vlastnimi silami, vyuzivaji ji
persondlni firmy typu recruitment a nékdy i typu executive search. (...) Pro inzerci
volného mista se nejvice vyuZivaji tisténé podoby, nejméné televize. (Hronik, 1999,
s. 109) Média jsou volena dle tzemni ptisobnosti a dle periodicity -
naptiklad noviny.

5. Spoluprace se Skolami a jinymi vzdéldvacimi organizacemi — zde
organizace pofadaji burzy na Skoldch, kde oslovuji mozné budouci
zameéstnance, ¢imzZ je navazan vcasny kontakt se studenty skol a ucilist, jako
budoucimi moZnymi zaméstnanci.

Firmy umozZnuji studentiim brigady, pfipadné praxe a tak potencidl, jiz
Castecné zaskoleného studenta, lépe vyuziji. Pokud se obé dvé strany

vzdjemné domluvi na dalsi spolupraci, miize firma prevzit roli vzdélavatele
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a pokracovat ve Skoleni nového zaméstnance. Dle Benese (2014) je nutné, aby
zaméstnanci, ktefi jsou kvalifikovini pouze v jednom oboru, prijali moznost dalsiho
odborného vzdéldvani a profesné se vyvijeli.

I touto nabidkou je studenty mozné vice zaujmou a da se tak predpokladat
vétsi loajalita k organizaci a spoluprace do budoucna. Vyhodou pro tyto
nové mladé zaméstnance je fakt, ktery uvadi také Spilkova (2014), Ze diky
tomuto organizovanému vzdélavani za 1icasti odborného lektora, miizou dosahnout

na certifikdt, ktery jim poté umozni lepsi uplatnéni na trhu prace.

2.2.1. Vnitini zdroje

Jednim z internich zdrojii ndboru je napfiklad zaméstnanec, ktery dospél
k moznosti a zptisobilosti vykonavat vyssi pozici s vétsi zodpovédnosti
a pravomoci. Vyhodami interniho ndboru je, Ze zaméstnanec zna svou
organizaci a orientuje se vjeji hierarchii, nema tudiz velké problémy
s adaptaci, pfevazné ztoho davodu, Ze zde jiz mda vytvofené socidlni
kontakty. Tim, Ze tento zaméstnanec je jiz ve firmé adaptovan je mozné zacit
s predstihem rozsifovat jeho dosavadni profesni kvalifikaci s ohledem

na budouci pracovni zafazeni a lépe tak vyuzit jeho potencial s nepomérné
niz$imi naklady pro organizaci. Na internim naboru kandidatt se da velmi
finanéné usettit, jelikoZ neni nutné rozvijet externi kampané, zajiStovat
billboardy nebo zajiStovat inzerci.

Vnitini ndbor mutize mit také vliv na ostatni zaméstnance, prozatim
neoslovené kandidaty, a to tim zptlisobem, Ze si uvédomi moznost kariérniho
ristu. Nevyhodou ovSem muiZe byt, Ze je nutné

za zaméstnance, pro kterého jsme se z nasich internich zdroji rozhodli, najit

adekvatni nahradu.

2.2.2. Vnéjsi zdroje
Vnéjsimi zdroji jsou mysleni lidé, ktefi pfichdzeji z venku a nejsou aktualné

nasimi zaméstnanci. Externi uchazeéi prichazeji zodliSnych firemnich
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prostfedi, z rozdilnych firemnich kultur nicméné vyhodou je pro organizaci
pracovat. Tito mohou mit také Sirsi zkuSenosti a jiny okruh znalosti v dané
problematice. Je zde ovSem velké riziko pfi vybéru téchto zaméstnancti a je
vhodné vyuzit referenci na tyto osoby. Co se tyce externich nabora zde je
jednoznacnym a velkym negativem drahy a zdlouhavy proces naborovych
kampani. Presto vSak je nutné uvést, Ze ndbor zaméstnanct z vnéjsich

zdrojt u vétsSiny predevsim vyrobnich firem vzdy prevazuje.

3. Vybér zaméstnancii

Jak jsem se jiz zminila vySe, nejen nabor, ale i vybér spada do kazdodenniho
chodu prace persondlnich oddéleni a je nedilnou soucasti pri piijimani
novych zaméstnancti do firmy.

Dle Koubka (2002) je ukolem pfi ,vybéru pracovnikii rozpoznat, ktery z uchazecii
o zameéstnani, shromazdénych béhem procesu ziskdavini pracovnikii a proslych
predvybérem, bude pravdépodobné nejlépe  vyhovovat nejen pozadavkiim
obsazovaného mista, ale prispéje i kvytvireni dobrych mezilidskych vztahii na
pracovisti a je schopen akceptovat hodnoty firmy.” Nejde tedy jen o zhodnoceni
odbornosti a schopnosti budouciho zaméstnance, jde také o to, zda je mozné,
aby tento zapadl do kolektivu na pracovisti a doplnil tak i vhodné klima na
pracovisti.

Béhem procesu vybéru jsou personalisté sledovani vedenim spolecnosti
a jejich kroky jsou monitorovany a vyhodnocovany. ,Je tedy vhodné, ¢im lepsi
metodu pouzijeme, tim je pravdépodobnéjsi, Ze najdeme vhodného kandidata.”
(Livian, Prazska, 2007, s. 93) Dosdhneme tak, jak tspory financi firmy, tak

rychlého feseni a tispory casu.
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3.1. Metody vybéru

Metody vybéru jsou zavislé na obsazeni pozadované pozice a
dle Lewthwaita (2007) ¢im vice jsou metody rozmanité, tim vétsi pfesnost, zda je
dand osoba na pozici vhodnd. Je tedy vhodné pfi vybéru zaméstnanct metody
kombinovat. Velké mnozstvi personalisti ale ztstdva vérnych klasickym
personalnim tikontim, jako je napfiklad osobni pohovor.

Osobni pohovor, nebo pfi vétsi vzdalenosti miize jit také o pohovor pres
skype, provadi zastupce oddéleni lidskych zdroji. Jako dopliujici ukony
se pouzivaji zkousky, at uz odbornych znalosti

a védomosti, nebo také zdkladnich manudlnich dovednosti, kterymi ovéfuji
zpusobilost a pfedpoklady kobsazované pozici. Zde je ale nutné,
aby se budouci zaméstnanec dostavil osobné.

Zde je tfeba zminit, Ze toto je nejndrocné€jsi metoda na pfipravu pro
personalni oddéleni. Dle Vajnera (2007) ,se jednd nejen o metodu, kterd je
ndroénd na organizaci, ale diky pouZiti série testii a tymu hodnotitelii se pii
odborném wvedeni stivd velmi efektivnim mndstrojem vybéru, plati pritom, Ze
mnozstvim metod i zaskolenych odborniku se zvysuje objektivita a odbourdvaji
se subjektioni chyby.” Tato metoda je také narocna casové, jelikoZ je tfeba
pozvat vSechny zajemce o pozici

na jeden urcity cas, kdy se potkaji osobné a spolecné, bez predchoziho
upozornéni absolvuji nekolika hodinové zkousky. “Kandiditi absolvuji
primérené sestavenou fadu tikolii a jejich cinnost je pfi tom posuzovdina praktiky Ci
zkusenymi  psychology. Vysledkem je pomérné piesnd predpovéd budouciho
pracovniho vykonu.” (Lochmannova, 2016, s. 43)

Miize se jednat o vybérové fizeni na jednu jedinou pozici, kde pozorujeme,
zda je na ni zaméstnanec vhodny. Na druhou stranu je také mozné udélat

assesment centrum a prolnout jednotlivé pozice, kdy nikdo z tiéastnikii nevi,

26



na jakou pozici je nejvhodnéjsi, ale lidé okolo vyhodnocujici situaci maji
zachytné body, kterych si vchovani budoucich zaméstnanci vsSimaji
a béhem celého dne je vyhodnocuji.

Jednou zmetod pouzivanych ve vétSich firmach je metoda dotazniku.
Pouziti a vyplnéni dotazniku slouzi poté i do budoucna jako urcity spis,
ktery je zaloZen do osobni karty pracovnika spolecné s jeho osobnimi udaji.
Dalsi metodou vybéru je analyza Zivotopisti, kdy tato metoda je zpravidla
kombinovana s dalsi jinou metodou. Udaje v Zivotopise se pouzivaji jako
prvotni informace o uchazeci, prehledné nas seznamuji sjeho dosavadni
praxi, zkuSenostmi a minulymi zaméstnanimi. Analyza Zivotopisu je jedna

z univerzalnich metod persondlniho vybéru zaméstnancu.

3.2. Faze vybéru pracovniku
Druha faze nasleduje po prvni, analytické fazi, a to az po uplynuti urcitého
¢asového obdobi. Je tieba po tuto dobu ziskat dostate¢né mnozstvi uchazect

o pracovni pozici, aby byli schopni vzajemné konkurence.

Vyhodnocujici faze je soubor vice krokti/metod, které je tfeba provést:

1) analyzu Zivotopisti — zde se vyhodnocuje, zda je kandidat alespon
¢astecné vhodnym

2) predbézny pohovor — zde mimo ovéfeni informaci ze Zivotopist
probiha také urcitd zkouska komunikace

3) vybérovy pohovor, kterému se ve svém vyzkumu budu vénovat
nejvice je rozdélen do nékolika fazi. Témito fazemi dle Hendla je navazani
kontaktu s kandidatem, pozorovani, sbér dat

a vyhodnoceni vysledkii. Otazky, které vétsinou pokladd jeden
ze zkuSenéjsich personalistti, jsou kladeny dle Hronika (2008) direktivné
(pfimo k véci), indirektivné (nepfimo), nebo projektivné, tudiz s moZnosti volné

odpovédi.
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Vybérovy pohovor lze vést otdzkami otevienymi a uzavienymi.

U vybérovych fizeni je dle Hronika (2008) vhodnéjsi volit oteviené otdzky,
abychom dosdhli komunikativnosti ze strany kandiddta a nemusel
odpovidat jen pouhym souhlasem/nesouhlasem.

4) testy pracovni zptisobilosti — jak bylo uvedeno pfedchozim textu vyse,
jde o ovéfeni zpusobilosti vykonu na pracovnim misté

5) reference na uchazece — reference jsou vyuzivany predevsim

u vyssich managementovych pozic, kde je tieba ovéfit si, zda je zaméstnanec
opravdu na takové urovni, jak uvadi v Zivotopise a zda neuvadi scestné
informace

6) lékarské vySetfeni — toto vySetfeni slouzi k ovéfeni, ze kandidat je
schopen napriklad fyzické prace, nebo zda jeho zdravotni stav odpovida
pozadovanému pracovnimu mistu

7) rozhodnuti o vybéru — jednou ze zavérecnych fazi je rozhodnuti, zda
pro organizaci

8) informovani uchazece — informovani uchazece probihd bud pisemnou,
nebo také vhodnéjsi telefonickou formou, kde si zaméstnavatel v zastoupeni
personalisty domluvi s uchazecem datum ndstupu a sdéli mu zdkladni
informace k jeho nastupu.

Vse toto potvrdi v emailové formé, aby byly tyto tidaje pro obé dvé strany
dohledatelné.

Neni vzdy nutné, aby uchazec absolvoval vSechny tyto kroky.

Naptiklad na délnickou pozici, kde je velmi vysoké cislo fluktuace, neni
tteba vybirat zaméstnance na zakladé referenci z predchozich zaméstnani,
jelikoZ by se mohlo stat, Ze takovéto ovéreni n€kolika desitek zaméstnancti

by zabralo mnohem vice ¢asu, neZ obycejny pohovor.
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3.2.1. Pfedvybér

Tuto podkapitolu jsem do teoretické casti mé bakalarské prace zaradila
z davodu toho, Ze mnou zkoumand spolecnost Continental Barum s.r.o.
tento krok souvisejici s vybérem zameéstnanci vyuziva velmi casto a ja se
tedy domnivam, Ze je vhodné objasnit tento pojem v SirSim rozsahu
i v teoretické ¢asti mé prace.

Ttidéni uchazect metodou predvybéru, je popsano v knize Koubka (2002)
Rizen{ lidskych zdroji. Koubek zde uvadi, Ze je tfeba u kandidata ovéfit 3
jednoduché otizky, a to zda kandidat - MiiZe danou pozici zastivat? Znamena, zda
je v jeho osobnich moZnostech tuto praci vykonavat.

- Chce tuto prici zastdvat? Zda je zajem zjeho strany dostatecny a zda je
schopen této nové praci pfizptisobit sviij ¢as, v momenté, kdy by to bylo
treba.

- Zapadne do kolektivu/pracovni skupiny? Je také duleZité, aby na pracovisti
zapadl jak povahové, tak lidsky do skupiny a zaclenil se.

Do pfedvybérové faze spada kazdopadné tfidéni a analyza Zivotopist,
kde se vyfiltruji kandidati, ktefi zaslali Zivotopis, pfipadné motivacéni dopis.
Kandidati, ktefi zivotopis nezaslali jsou v podstaté ihned vyfazeni
z vybérového fizeni, protoze je nelze kontaktovat, ani nijak jinak oslovit.
Také se mtiize stat, Ze nékdo ze zajemct o pozici zasle Zivotopis omylem,
nebo si mysli, Ze je na danou pozici vhodny, ale nespliiuje pfedem
predepsané pozadavky. Ttidit 1ze také ale dle druhého dokumentu, ktery
se zasila predevsim na pozice vyssi, a to je motivacni dopis. Motivacni dopis
je dokument, kde kandidat rozepiSe svou aktudlni situaci a objasni
nejasnosti, které jsou uvedeny v zivotopise, a uvede divody svého zajmu
o pracovni misto. Po této fazi vyhodnoceni dokumentti, zaslanych do firmy,

vétSinou personalista pfistupuje k procesu pohovoru.
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3.2.2. Pohovor

Splnil-li uchaze¢ podminky predvybéru, mizeme fici, Ze splnil podminky
prvniho kola vybérového fizeni a tento uchaze¢ je nasledné pozvan
k osobnimu pohovoru do organizace.

Osobni pohovory, mohou mit nékolik kol, kdy ale druhé kolo pohovoru
byva vétSinou ovéfovaciho charakteru. Probiha jako rozhovor
s personalistou, kde oddéleni lidskych zdroji ovéfuje informace
ze zivotopisu a doptdva se na moznosti ubytovani, dopravy a casovych
moznosti potenciondlniho zaméstnance. Ve tfetim kole, které se déla
predevsim na pozice vyssiho top managementu, se jiz pfistupuje k ovéreni
znalosti a dovednosti na pozice, jednd se o testy praktickych dovednosti,
napftiklad prace s pocitacem, nebo testovani jazykovych znalosti.

Jednotlivé faze pfijimacich pohovorti neprobihaji ve vSech spolecnostech
totozné. Zalezi vzdy na tom, na jakou pozici je tento pohovor veden a jaci
lidé jsou pfi tomto pohovoru pritomni. Pfi pohovoru je na misté vzdy
pfitomen jeden zastupce firmy, zpravidla personalista, nebo to také mtiZe byt
manazer lidskych zdroj.

Jednotlivé faze pohovorti by ale v jedné konkrétni firmé mély byt minimalné
podobné, aby firma méla jakési ustdlené formy pro vedeni téchto vybért.
Rozhodné prvni fazi je navazani kontaktu suchazecem, jde o rozhovory,
které jsou vedeny spiSe neformalni cestou, aby se dosdhlo psychickému
uvolnéni uchazece. Poté, co je uchazec¢ zklidnén, nasleduje predstaveni
spolecnosti uchazeci, aby se seznamil strucné s organizaci a rdmcovymi daty.
V dals$i fazi se jiz personalista zaméfuje na samotného uchazece, ktery
vysvétluje a dopliiuje fakta, kterd jsou sepsdna v jeho Zivotopise. Personalista
se doptava a popripadée ujasiiuje nesrovnalosti. Tato faze se tizce prolina
s dopliiujicimi otdzkami, kdy jsou kladeny otdzky spiSe ohledné ocekavani

zaméstnance, jeho vizi do budoucna a podobné. Tato faze pomdahd seznamit
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se blize s osobou uchazece a srovnat si, zda jeho i personalistovy predstavy
o vykonu préce jsou na podobné trovni.

Poté prejde zastupce firmy k objasnéni pozice, ktera je obsazovana. Zmini se
predevsim o tukolech, které tato pozice obsahuje, predstavi ndroky
a pozadavky na kandidata a také stru¢né popisSe firemni hierarchii a misto,
kam by spadala obsazovana pozice.

Jednou z poslednich fazi je moznost dotazi ze strany uchazece. Zde mohou
padnout dotazy ohledné vSech skutecnosti, které doposud nebyly
prodiskutovany.

Pokud obé dvé strany vycerpaji své dotazy, prechdzi se k zavérecné -
ukoncovaci fazi, kdy personalista pfedstavi nasledujici plan vybérového
fizeni. Sdéli uchazeci informaci, kdy mtize ocekavat reakci ze strany firmy

a domluvi se na zptisobu kontaktovani se.

3.2.3. Testy pracovni zptuisobilosti
Tyto testy jsou ovéfovany praktickou zkouskou bezprosttedné prfi pohovoru.
U technickych a délnickych pozic se jedna pfedevSim o manudlni zruénost,

piipadné ¢teni vykresti, nebo o zdkladni obsluhu poéitaca.

3.2.4. Lékarské vysetteni

Vétsina firem vyuziva toto vysetfeni jako stalou soucast vybérovych fizeni,
aby zamezila veSkerym rizikiim a zamezila ohrozeni zdravych lidi ve firmé.
Dle Vajnera (2007) ,se fada organizaci vsak timto zpiisobem brani pfijimaini
uchazecil s poskozenym zdravim na mista, kde povaha prdce by mohla zpiisobit dalsi
zhorseni zdravotniho stavu. Lékafské vySetfeni ale neni na vSechny pozice
totozné. Napiiklad na pozici manipulace s téZkymi bfemeny, je tfeba mit

vySetfeni o zptisobilosti zdvihat téZka bfemena.
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3.3. Zavérecna faze vybéru

Konecnou fazi vybéru je nalezeni nejvhodnéjsiho mozného kandidata a
nabidnuti mu pracovni pozice. Zaméstnanec je sezndmen s postupem
v pfipadé jeho prijeti této dané pozice a sezndmen s finanénimi moznostmi i
budoucim nadfizenym.

Pokud kandidat projde vSemi témito vybérovymi procesy, na jejich konci
zustanou personalistovi v rukou pouze Zzivotopisy kandidat(i, ktefi zcela
splnili vSechny mozné pozadavky na pozici. V tento moment se personalista
rozhoduje dle svych odbornych zkusenosti

a potfeb organizace, pfizve si na konzultaci nejbliZsiho nadfizeného
obsazované pozice a s nim se domluvi, ktery z kandidatd se mu jevil, jako
nejvhodnéjsi.

Nejvhodnéjsimu kandidatovi a zdroven nejuspésnéjsSimu je poté zaslan
nabidkovy dopis ohledné nabidky prace vdané firmé. Nyni je jiz
rozhodovani o prijeti prace na kandidatovi, ktery ma stale moZnost tuto

pozici odmitnout.

3.3.1. Prijeti uchazece

Pfijeti uchazece jsou procedury, které nasleduji poté, co je vybrany uchazec
informovdn o tom, Ze byl vybran a i on akceptuje nabidku zaméstnini v organizaci.
(Koubek, 2002, s. 178) Kazda firma ma individualni pfijimaci proces. V kazdé
firmé je rozliSny postup prfi adaptaci zaméstnancti, predavani firemniho
obleceni a podobné. Co ale maji vSechny firmy totozné, to je, Ze pfi pfijimani
pracovnika je tfeba podepsat nutné dokumenty, jako je pracovni smlouva.
V této smlouvé je uvedeno misto a den nastupu, misto vykonu a specifikace
pracovni pozice. Pfed podpisem této smlouvy je tfeba, aby zaméstnanec
prosel lékafskou prohlidkou s pozitivnim vysledkem. Poté jsou mu pfedany
dtilezité osobni identifikacni doklady, jako je naptiklad osobni karta, anebo

¢ip. Prijimaci proces kon¢i pfeddnim tohoto uchazece na oddéleni, kde bude
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vykondvat svou praci. Zde je predstaven nadfizenému pracovnikovi, nebo
povéfené osobé, kterd pomiize s adaptaci a sezndmenim zaméstnance s praci
a zajisti proskoleni nové nastupujiciho pracovnika s bezpecnosti prace

a pozarni ochranou a se vSemi dal$imi nezbytnymi internimi smérnicemi.

3.3.2. Odmitnuti uchazece

Pfi odmitnuti uchazece je tfeba brat v potaz, ze vétSina uchazecli, ktefi
si poslali na tuto pozici Zivotopis, ztistanou v kontaktu s oborem. Proto je
tteba od prvni chvile uchazece pfipravovat na to, Ze mohou byt odmitnuti.
,Je treba zdiirazriovat, Ze odmitnuti tohoto uchazece nema Zadny vliv na hodnoceni
osobnich kvalit a Ze je vybirdn nejvhodnéjsi, nikoliv nejlepsi.” (Hronik, 2008, str.
92) Nejlepsi ze zaslanych Zzivotopisi nemusi osobnostné zapadnout
do kolektivu pracovnikii, nebo nemusi splfiovat pozadované zkuSenosti.
Firmy, které si zakladdaji na dobré povésti své firmy, splni vzdy to, co slibily
aozvou se i nepfijatym uchazec¢im. Jiné organizace jiz do kontaktnich
formulartt uvedou, Ze pokud se uchazeci neozvou do pfedem stanovené

lhtity, nebyli tito vybrani do uzsiho kola.

3.4. Shrnuti teoretické casti

Na zavér teoretické casti bych ji chtéla shrnout a uvést, pro¢ jsem zvolila

uvedena témata.

Teoretickou c¢ast jsem rozdélila na dvé casti a to na nadbor a vybér
zaméstnancli, protoze vnimdm, Ze persondlni procesy takto lze clenit.
Prvnim bodem naboru, a to analyzou pozadavkd, jsem chtéla pfiblizit, jak
postupuji personalisté pfi vytvofeni pozadavku na obsazeni volného
pracovniho mista. Popsala jsem také, pro¢ je nutné, aby se k analyze

pracovniho mista vyjadfil bezprostiedni nadfizeny a spolupracoval
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s personalistou, ktery mda urcitou pozici na starosti. V kapitole Naborovy
marketing jsem se zabyvala procesy a postupy, které mohou nejvhodnéji
oslovit budouci kandidaty na hledané pozice. Posledni kapitolu — Zdroje
naboru jsem rozdélila na vnitfni a vnéjsi, kdy vnitfnimi zdroji jsem chtéla
priblizit, Ze ndbor neni pouze externi forma, jak se mnohdy zda. Velké
mnozstvi firem zapliiuje sva volnd mista pravé lidmi z fad svych stavajicich

zaméstnancu.

V druhé casti teoretické casti tykajici se vybéru, jsem popsala jednotlivé faze
vybérového fizeni, a to predvybér, kdy probihd analyza dokument
(zivotopisti) a poté pohovory, které mohou byt vicekolové. Jsou zde
ovéfovana fakta ziskand v predvybérech. Testy pracovni zpusobilosti
alékarské prohlidky jsem popsala a priblizila predevsim kvuali tzkému
provazani na praktickou cast, kdy obé ztéchto selekci jsou ve firmé
Continental Barum s.r.o. vyuzivany. Co se tyce prijeti a odmitnuti kandidatt
— tyto informace jsem povazovala za nezbytné kviili tomu, Ze se odehravaji

po kazdém pohovoru, a jsou jeho nutnym vystupem.

II. Prakticka cast

Pro praktickou ¢ast mého vyzkumu jsem si vybrala firmu Continental Barum
s.r.o., se kterou jiz delsi dobu brigddné spolupracuji. Tato spoluprace probiha
jak s oddélenim personalnim, kontrolnim tak

s oddélenim vzdélavacim. Na této firmé mé velmi zaujalo, jak pfi
své velikosti 4900 zaméstnancti organizacné funguje, jak jsou jeji struktura

a vnitfni procesy funkcni. Zaujalo mé také, ze mnoho personalnich procesti je
navzajem propojeno a nejsou zbytecné nabirani novi zaméstnanci, ale jsou

pIné vyuzivany interni lidské zdroje.
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4. Charakteristika firmy

V této kapitole se budu zabyvat predstavenim a poslanim zkoumané firmy,
vmém piipadé se bude jednat o firmu Continental Barum s.r.o.
Tato spolecnost, ma své kofeny ve Zlinském kraji od roku 1932, kdy v tomto
roce byla zaloZena gumadrenska vyroba ve znamych zavodech Bata. Pro
ilustraci prikladam foto, kde je mozné vidét aktudlni hlavni budovu, kde

sidli vétSina administrativnich oddéleni firmy Continental Barum s.r.o. v

Otrokovicich.

Obr. 2 - Pohled na hlavni budovu firmy Continental Barum s.r.o.

4.1. Profil spolecnosti

Tato spole¢nosti Continental Barum s.r.o. byla dle informaci z vyroéni
zpravy za rok 2016, zaloZena v roce 1993. Zminéna spolecnost se fadi mezi
nejvyznamnéjsi subdodavatele automobilového pramyslu. Predmétem
podnikani této firmy je zejména vyroba a prodej pneumatik pro osobni
a nakladni automobily a jind uzitkova vozidla. V ramci koncernu Continental

patii do divize vyroby pneumatik.
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Spolecnost Continental Barum s.r.o. zaméstnava aktualné 4900 zaméstnancti,
diky cemuz je tato otrokovickd firma nejvétsim zaméstnavatelem
za poslednich 5 let. (Vyrocni zprava spolecnosti Continental Barum s.r.o.,

2016)

Dlouhodobym cilem persondlni politiky této spolecnosti je ziskavat a udrzet
motivované, kvalifikované, vykonné a loajalni zaméstnance. Spole¢nost tizce
spolupracuje se stfednimi i vysokymi skolami ve Zlinském kraji, pfedevsim
s Univerzitou TomasSe Bati a Stfeni odbornou skolou Otrokovice, kde
navazuji na historii oboru gumat. Uzce spolupracuji také se Stiedni
pramyslovou Skolou polytechnickou ve Zliné. Toto se vyznamné odrazi

v poctu nové pfijatych zaméstnancti s adekvatnim technickym vzdélanim.

Nyni bych chtéla shrnout celou kapitolu pfedstaveni spolecnosti. V této
kapitole jsem predstavila posldni a pfedmét podnikani firmy. Specifikum
vyroby této firmy urcuje, jaky profil zaméstnancti je pozadovan pii jejich
vybéru. Dale bych také chtéla zminit, ze dlouholeta historie této firmy muze
mit vliv na to, Ze lidé maji stale zajem v této organizaci pracovat. Firma, ktera
ma vice jak 70tiletou historii navozuje u zameéstnanci pocit stability

a davéry.

4.2. Organizacni struktura spolecnosti

Organizacni struktura spolecnosti Continental Barum s.r.o. je rozdélena na 3
skupiny. Témito skupinami jsou skupina Automotive, ContiTech a skupina
Rubber. A dale jesté na 3 sekce. Témito sekcemi jsou zastoupeny oblasti
,Vyroba a technika”, ,Marketing a obchod” a , Finance a controlling”. Pod

sekci ,, Vyroba a technika” spadaji divize jako je - Préimyslové inzenyrstvi,
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Kvalita nebo Vyroba forem. DileZitd je také pro muj kvalitativni vyzkum

divize Pfipravy materidlu, kam spadaji délnické profese, kterymi se budu

dale v textu zabyvat.
SEKCE VYROBA SEKCE MARKETING SEKCE FINANCE
A TECHNIKA A OBCHOD A CONTROLLING
Divize Divize Divize

e Pfiprava materidlu e PLTRESK o ICO systémy

e Vyroba PLT e PLTRECZ e Financovani a uéetnictvi
® Vyroba CVT e Truck RE CZ/SK ® Sluzby Informaénich

o Tovarni inZenyrstvi o Marketing CZ/SK technologif

® Plant operation ® Market Demand

e Priimyslové inZenyrstvi Management CZ/SK

e Personalni

¢ Materialové hospodafstvi
¢ Product industrialization
e Kvalita

¢ Factory controlling

e ESH

* Vyroba forem

Obr. 3 - Organizacni struktura obsaZena ve Vyroc¢ni zpravé z roku 2016

Personalni oddéleni, které spada do sekce Vyroby a techniky se déli na tfi
personalni casti. Dvé ztéchto oddéleni se zabyvaji ndborem a vybérem
zameéstnanci a budu s nimi spolupracovat na mé pripadové studii, a tfeti

oddéleni se zabyva rozvojem a vzdélavanim zameéstnancti.

4.3. Historie spolecnosti

Historie spole¢nosti Continental Barum s.r.o. saha az do roku 1932, kdy byly
v Batovych zavodech vyrobeny prvni pneumatiky a autoplasté.
Dle internetovych stranek Barumu ,,v roce 1948 t#i tehdejsi vyrobci pneumatik —
Bata, Rubena a Mitas spojili své vyroby v ceském mésté Zlin. Pocdtecni pismena z
nazoii  zaklddajicich spolecnosti dohromady vytvofily ndzev znacky Barum.”

(https://www.barum.cz/osobni/znacka, online 11. 12. 2017)
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V roce 1972 byla oteviena otrokovicka pneumatikarna, ktera je v soucasnosti
nejvétsi pneumatikdrnou na svété. , Do roku 1992 vystupovala tato spolecnost
pod ndzvem Barum s.r.o., od roku 1993 mad oznaceni Barum Continental s.r.0. a od
roku 2012 vystupuje pod nynéjsim nazvem a to jako Continental Barum s.r.0.”

(https://www.barum.cz/osobni/znacka, online 11. 12. 2017)

Od roku 2012 prosla tato spolecnost vyraznym persondlnim navysenim
kapacit a pfijala do svych tyma dalSich 1000 zameéstnancti, a stala se tak
nejvétsim zaméstnavatelem ve zlinském kraji.

V otrokovickém zavodé pracuje aktualné dle informaci z personalniho
oddéleni a jejich statistik 4900 zaméstnanct, stim Ze v celém mésté
Otrokovice bydli 18 009 obyvatel. Continental Barum s.r.o. je tedy poctem
zameéstnanctl velky jako ctvrt tohoto mésta.

Ro¢ni produkce prevysuje 21 miliont osobnich a jeden milion nakladnich
pneumatik, které jsou vyvéazeny do celého svéta. Siroka vefejnost si tuto
spolec¢nosti spojuje predevsim s Barum Rally Zlin, kterad se kona kazdorocné
na konci srpna ve Zlinském arealu Svit.

vvvvv

fakty, a nyni bych se chtéla zaméfit na samotny vyzkum.

5. Metodologie vyzkumu

5.1. Kvalitativni vyzkum

Pfi rozhodovani o volbé typu vyzkumu jsem vyuZila pfedevsim publikaci
autora Dismana , Jak se vyrabi sociologicka znalost”. Disman uvadi, ze ,oba
dva vyzkumy, jak kvalitationi tak kvantitationi se vzdjemné doplriuji”. Pfednost
jsem ale dala vyzkumu kvalitativnimu, protoze jak piSe Disman, ,tento
vyzkum pomdhd porozumét socidlni realité a klade dilraz na diikladné hloubkové
pozndni zkoumané uddlosti”. Pravé toto poznani budu, pfi svém vyzkumu

naborti a vybérli ve firmé, potfebovat. ,Tento vyzkum je nékdy povaZovin
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za pruzny typ vyzkumu, a to predevsim ztoho diivodu, Ze otizky vném lIze
modifikovat nebo dopliiovat v priibéhu vyzkumu i béhem sbéru dat.” (Hendl, 2005,
s. 50) Vyzkumnik tedy vyhledava jakékoliv informace, které prispivaji
k osvétleni vyzkumnych otazek a provadi zavéry. Pracuje pfimo v terénu,

kde se dany problém odehrava.

5.1.1. Pfipadova studie

Vyzkum pomoci pripadové studie se zamétuje na ,podrobny popis a rozbor
jednoho pfipadu, ktery je v centru pozornosti” (Miovsky, 2006, s. 94) Sbira se zde
velké mnozstvi dat a jde zde o zachyceni slozitosti pfipadu. Jeji hodnota
zavisi na tom, jak dobfe jsme na problém zaostfeni. , Pfipadem rozumime objekt
naseho vyzkumného zdjmu, kterym miize byt osoba, skupina, nebo organizace.”
(Miovsky, 2006, s. 94) V mém ptipadé se budu zabyvat pfipadovou studii,
kdy stfedem mych zdma budou vybérové a nadborové procesy ve firmeé
Continental Barum s.r.o.

Jednou z variant pripadovych studii je ta, kterd vychéazi z materidlti a dat.
Zde se pracuje sjiz existujicimi materidly, kdy vyzkumnik vybira, neboli
selektuje pouze informace, které jsou vhodné a pottebné pro jeho vyzkum.
Jde o tzv. intenzivni rozbor. Vyzkumnik se totiz aktivné nepodili na jejich
vzniku ani tento materidl nemtze nijak zménit.

Pravé analyzu dokumentt bych chtéla vyuzit pfi jednom z bodd vyzkumu,

a to je analyza dokumentti v naborovém a vybérovém fizeni.

5.1.2. Vyzkumna otazka
Vyzkumna otazka mé prace zni: Jak probiha nadbor a vybér zaméstnanca

ve firmé Continental Barum s.r.0.?

5.1.3. Vyzkumny vzorek
Vyzkumny vzorek do mého kvalitativniho vyzkumu byl vybran pomoci

metody ,zdmérného ucelového vybéru”. Tato metoda je jednou
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z nejrozsifenéjsich, které se pfi kvalitativnim vyzkumu pouzivaji. , Vybérem
vyzkumného vzorku oznacujeme takovy postup, kdy cilené vyhledavime ticastniky
podle jejich urcitych vlastnosti. Kritériem mohou byt nap¥iklad urcité vlastnosti nebo
dovednosti.” (Miovsky, 2006, s. 134)

Pfi mém vyzkumu se tento zdmérny vybér vzorku vztahoval
k pozadovanému obsazeni pracovniho mista a to pozice ,, Gumar — operator
vyroby”.

Néplni této pozice je obsluha strojii pfi pfipravé a michani gumarenskych
smési, dale fizeni vyrobnich linek a strojii na vyrobu polotovart. PoZadavky
na tuto pozici byly minimalné vyucni list, ochota pracovat ve sménném
provozu, spolehlivost a vyhodou byla predchozi zkuSenosti v oboru.
Pfi pohovoru posuzuje personalista také manudlni zrucénost kandidata.
Tyto vSechny informace byly také sepsany na kariérnich strankach této
spolec¢nosti, kde jsou pristupné pro Sirokou verejnost a kazdy ma moznost
na tyto nabidky reagovat.

Vmém vyzkumu byl vyzkumny vzorek zamérné vybran na zakladé
konzultace s personalistou spolecnosti Continental Barum s.r.o. Osobné jsem
se stimto zastupcem persondlniho oddéleni dohodla na spolupraci pfi
zpracovani bakalafské prace a upfesnila jsem mu své pozadavky, tedy zZe
mam zdjem se osobné ucastnit vybérového fizeni, které pokud mozZno
nejvérneji kopiruje pribéh typického vybérového procesu. Osobné jsem
se zuiCastnila pfedbézného analyzovani. Probihajici vybérova fizeni byla
uskuteénéna na zdkladé predvybéru se zdjemci, ktefi na danou pracovni
pozici odpovidali svymi zkuSenostmi, dovednostmi a schopnostmi. Vybrana
byla vtomto pfipadé pouze mensSina zdjemcti, ktefi se dostavili
k vybérovému fizeni. Pfedvybér, jeho vyznam a smysl je podrobnéji popsan

v teoretické casti mé bakalarské prace.
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6. Realizace vyzkumu

Realizace probéhla ve vySe zminéné firmé Continental Barum s.r.o., kde jsem
byla pfedem domluvena na nasledujicich tfech krocich a to, Ze budu mit
pristup knaborové a vybérové dokumentaci, Ze se budu moci zucastnit
a pozorovat vybérové fizeni a také, ze budu moci vést vlastni rozhovor
s personalistkou odpovidajici za pozici ,Gumai — operator vyroby”, ktera

byla stéZejni pro muj vyzkum.

Chtéla bych se také zminit, Ze volba toho, jak bude postup vybéru
zameéstnanci probihat, byl pfedem urcen spolecnosti a nemohla jsem do néj
nijak vstupovat. Pfedvybér, tedy selekce Zivotopisti probéhla za mé
pritomnosti. S personalistkou jsem prochazela dorucené dokumenty
a vystupem z tohoto bylo skupina nejvhodnéjsich kandidatti, ktefi byli poté
pozvani na vybérové fizeni, kde jsem provadéla zucastnéné zjevné

pozorovani.

6.1. Zucastnéné pozorovani pri pohovorech

Jako jednu z metod pro realizaci mého vyzkumu do bakalafské prace jsem
si vybrala zucastnéné pozorovani. Jak uvadi Hendl (2005) ve své knize
Kvalitativni vyzkum, z¢astnénym pozorovanim je moZzné popsat, co se déje
a pro¢. Jde tedy o zakladni popis situace, ktera se déje kolem pozorovatele.
,Pozorovatel je v osobnim vztahu s pozorovanym, sbird data a ptirozené se ucastni
probihajici situace, kde musi vykonat 4 zdkladni kroky. “ (Hendl, 2005, s. 38) Tyto
kroky nyni popisi pfimo na mém vyzkumu. Dale Hendl také uvadi, Ze toto
pozorovani je zvlasté vhodné, jestliZe jev neni pfistupny pohledu osob mimo
skupinu. Tuto mySslenku podpofim faktem, Ze ndborovy a vybérovy proces
na pozici Gumar — operator vyroby nebyl v aktudlnim case prozatim v této

spole¢nosti zmapovan.

41



Prvnim krokem dle Hendla (2005) je navazani kontaktu pozorovatele

s pozorovanym.

Vybérova fizeni, kterych jsem se zticastnila ve firmé Continental Barum s.r.o.
probihaly metodou pohovorti, a to na pozici ,Gumar — operator vyroby”.
Predem, pred zapocetim tohoto cyklu pohovorti, byly vSechny zaslané
Zivotopisy pozorné posouzeny a protfidény, tak aby kontaktovani byli jen ti
uchazeci s potfebnou praxi a zkuSenostmi. Tito byli poté kontaktovani

a obdrzeli telefonickou pozvanku na urdéité datum.

Tyto pohovory probihaly vjedné vybrané mistnosti, kde sedéla trojclenna
komise, jejiz soucasti jsem byla i ja. Celkem v tento den probéhlo 5 pohovort
po 30 minutach. Nyni bych rdda pfedstavila, co bylo naplni mého

zucastnéného pozorovani.

Pro lepsi ilustraci tedy pfedstavim podminky pohovorti a témi byla ona
zminéna trojclennd komise (sloZend ze dvou zkuSenych personalistii
spolecnosti) a také mé. Mistnost, ktera byla vybrana, byla zvolena
z kapacitnich divodii. Jesté povazuji za diilezité dodat, Ze kazdy uchazec byl
pozadan o piedlozeni svého dokladu o nejvyssim dosazeném vzdélani,

pro kontrolu idajti o nejvyssim dosazeném vzdélani.

JelikoZ nejsem soucasti stabilntho tymu personalisti ve spolecnosti
Continental Barum s.r.o., bylo dtilezité, aby mé personalistka kandidatovi
vzdy na zacatku predstavila a zminila, jakou pozici zastdvam v tomto
vybérovém fizeni. Byla jsem tedy zjevnym tcastnikem tohoto setkani. Déle

personalistka pfedstavila sebe a kolegyni.

Vsichni personalisté této firmy se fidi pfi pohovorech pfedem
vypracovanymi formuldfi pro dotazovani kandidati. Postupovaly jsme tak
i my. Tento formuladf mi bohuZzel nebylo umoznéno pfilozit, kvili tomu, Ze je
internim formuldfem spolecnosti. Je tfeba jen dodat, Ze tento formulaf je
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rozdélen na dcasti, jako jsou osobni informace, informace o vzdélani
a zameéstnani, zdjmy kandidata a strucné shrnuti jeho konic¢kti. Dale jsem,
stejné jako kolegyné, obdrZzela ke kazdému kandidatovi odpovidajici

zivotopis, se kterym jsem jiz setkala béhem predvybéru.

V ramci pripravy jsem si pfichystala pfed témito pohovory svij vlastni
formular, ktery jsem také pri sezeni skandidaty méla a dopliovala.
Tento dokument prfiklddam v pfiloze dcislo 2, jako doklad pfipravy
k realizovanému pohovoru. Kazdy znas mél vySe zminény pohovorovy
formulaf, a mohl tak sledovat, jaké budou nasledovat otazky a zaroven si
jednoduse doplnovat fakta, které dotazovany sdélil. Otazky béhem tohoto
sezeni byly kladeny strukturované, oteviené, nikoliv ale poporadé, protozZe
bylo tfeba reagovat na aktudlni situaci. Pro pfiklad uvedu situaci, kdy
kandidatka zacala mluvit o tématu, které ji nebylo pfijemné, a proto bylo
tfeba zareagovat na toto jinou otazkou, nez méla ptivodné nasledovat. K této
jsme se ale na konci pohovoru vratili. Otazky byly také direktivni, coz
poukazuje na to, Ze sméfovaly kurcitému cili a to k odpovédi, zda je

kandidat vhodny nebo naopak.

Béhem tohoto pozorovani jsem si vSimala, jak adekvatné kandidat reaguje,
zda se orientuje v pracovnich zalezitostech a zda vSechna data, ktera uvedl
v Zivotopise, odpovidaji jeho sdélenim. VSechny odpovédi jsem si peclivé
zaznamenavala, ¢im jsem naplnila dalsi fazi Hendlova déleni zticastnéného
pozorovani a to zdznam dat. Tyto data poté pfispély k posledni fazi, a to

k vyvozeni zavért.

Toto shrnuti probihalo po ukonéeni vSech domluvenych schtizek ve stejné
mistnosti, za tcasti totoZnych personalistii a mé. Vyhodnotili jsme jednotlivé
uchazece z pohledu jejich chovani — zde bych zminila jednu z indikaci

zpusobilosti od Vajnera (Vajner, 2007, s. 32) pfedevsim schopnost dostavit
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se v¢as na pohovor se vSemi nélezitostmi, stejné tak najit pohovorovou
mistnost. Brali jsme v ttvahu i to, zda by kandidat odpovidal profesné

na danou pozici a také, zda by se hodil do kolektivu spolupracovnikii

a nenarusoval klima na pracovisti. Doplnény byly také komentare
personalistek k celkovému zhodnoceni uchazece a jeho motivaci k praci

s doporucenim typu prace, na kterou mé kandidat dispozice (napt. kontrolni
¢innost, kompletace polotovarti, obsluha a dohled linek).

Po rekapitulaci jsme se vSechny tfi shodly na jasnych dvou kandidatech,
ktefi vyrazné presahovali a témto byl poté zaslan nabidkovy dopis

s moznosti prace na pozici ,Gumar — operator vyroby”.

6.2. Analyza dokumentta

Prace s dokumenty je jednou z podstatnych ¢innosti kvalitativniho vyzkumu.
,Tato cinnost je specifickda tim, Ze tyto dokumenty existuji nezdvisle na nasi
vyzkumné cinnosti, v tom smyslu, Ze je obvykle nevytvirime.” (Miovsky, 2006, s.
189) Jsou to data jiz vytvofena a na nas je jen je shromazdit.

V realizaci mého vyzkumu se budu vénovat analyze dokumentti, jako jsou
zivotopisy a motivacni dopisy jednotlivych uchazecti o pracovni mista. Budu
také analyzovat formulafe, které jsou pouzivany personalisty pfi
pohovorech, tyto formuldfe ale bohuzel nemohu prilozit, protoze
mi to nebylo umoznéno spolecnosti Continental Barum s.r.o., jedna se totiz
o interni formulare, které neni mozné publikovat. Poslednim dokumentem,
ktery je tfeba zminit je testovani kompetenci, které ve firmé Continental
Barum s.r.o. probiha na vétSinu pozic. Toto je dokument, ktery je vytvaren
pii pfedvybérech jednotlivych kandidatt a dotvaii pohled na jednotlivé

uchazece skrze jejich kompetence.

Zkoumani Zzivotopist je jednou z oblibenéjSich metod personalisti a casto
se pouziva v kombinaci sjinou dalsi metodou. Posuzovatelé Zivotopisii
sevprvni fadé soustfeduji na informace, které vypovidaji o praxi
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a o dosavadnim vzdélani uchazece. Existuje ale vice pohledi na hodnoceni
dokumentt. ,,Zivotopis Ize hodnotit, jak z pohledu dobového, kdy je tieba brat
v potaz, v jakém obdobi dokument vznikl, Dale také jde o vnéjsi vzhled dokumentu
a to jak piisobi dokument na venek. Zda neni néjak poskozen a podobné. Vnitinimi
znaky jsou poté obsahové mndleZitosti, které se daji ovéfit pomoci referenci
na jednotlivé pracovisté.” (Miovsky, 2006, s. 101)

Jde tedy o to, aby Zivotopis odpovidal aktudlni situaci kandidata, aby byl
dorucen do firmy v distojné formé, nejlépe emailem nebo postou a také aby
nebyly informace vném zjevné zkresleny nebo vymysleny. Zivotopisy
do firmy Continental Barum s.r.o. jsou zasilany internetovou formou ramci
reakce na pracovni nabidku a poté jsou vyhodnocovany jednotlivymi
personalisty, dle pozice na kterou uchaze¢ reagoval. Co se tye mnou
zkoumané pozice ,Gumaf - operdtor vyroby”, zde byly zivotopisy
vyhodnoceny a nejvhodnéjsi kandidati byli pozvani na pfedvybéry, kde
probihala dalsi, jiz osobni selekce kandidatd. Pfi tomto predvybéru
probihala dals$i analyza dokumentti. V prvni éasti pohovoru totiz byly
pokladany otazky, které ovétovaly, zda kandidat uvadi pravdivé informace

o svém predchozim vzdélani, praci a praxi.

6.3. Rozhovor s personalistou

Vzhledem k tomu, Ze ani analyza dokument(i ani pozorovani pohovort
nepfineslo vSechny informace pro popis vybérovych a naborovych procest
v organizaci, piistoupila jsem jesté k expertnimu rozhovoru, ke jsem tyto
informace ziskala. Jako experta jsem si vybrala jednoho z personalistti, ktery
byl dle mé nejpovolanéjsi z tohoto oddéleni, coz jsem si pozdéji také ovétila

v rozhovoru s timto expertem.

Jako metodu jsem =zvolila polostrukturovany rozhovor s pfedem

vytvofenymi otdzkami, které nijak neomezovaly dotazovaného personalistu
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v odpovédi, ale zarovent ho navadély, kterym smérem by se rozhovor mél

ubirat.

Co se tyce rozhovort v kvalitativnim vyzkumu, zde jsou dle Hendla a jeho
knihy Metody vyzkumu a evaluace (2005) pouZiviny volnéji strukturované
zpuisoby dotazovdni a tazatel miize mit predem pripravend témata, kterd chce
probirat. Pouzila jsem také strukturu rozhovoru pomoci navodu a to
zpusobem, kdy jsem tento rozhovor strukturovala do 3 casti, které bylo tfeba
zodpovédét. Slo o Cast osobni, kde jsem chtéla potvrdit adekvatnost
vhodnosti dotazovaného personalisty, tudiz otdzka na dobu praxe v tomto
oboru se nabizela. Dal$i ¢asti byly otdzky na priibéh néboru ve spolecnosti
a rozhovor se uzavira otdzkami na vybérova fizeni a pohovory. Diky tomuto
rozvrzeni bylo dosazeno prehledného shrnuti vSech duleZitych témat, ktera

bylo tfeba doplnit.

V prvni casti tohoto rozhovoru jsem se doptdvala na osobni informace
personalistky, ktera byla mym prostfednikem pro sezndmenti se s ,,Ndborem
a vybérem” ve spolecnosti Continental Barum s.r.o. Jelikoz Slo o expertni
rozhovor, potfebovala jsem si ovéfit, zda zminény personalista je
opravdovym odbornikem ve svém oboru a zda ma dostatecnou praxi. Tuto
skutecnost jsem ovéftila v priabéhu rozhovoru, kdy dotazovany personalista
uvedl, Ze ve firmé Continental Barum s.r.o. pracuje jiz 27 let a z toho 17 let na
persondlnim oddéleni. Pozice, kterymi se tento personalista pfi procesu
vybéru zabyv4, jsou pfevazné délnické, jako je napfiklad pozice Gumare —
operatora vyroby.

Po ovéfeni osobnich zkuSenosti a vhodnosti vybéru dotazovaného jsem
zvolila otazku, zda je ndbor ve firmé néjak vnitfné upraven. Zajimalo mé to
predevsim kvuli tomu, Ze tato firma pfi svém poctu 4900 zaméstnancti musi
mit néjaké obecné natizeni, aby vSechny pohovory probihaly na podobné

urovni. Personalista odpovédél tedy nasledovné: ,Vsechny postupy tykajici
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se persondlnich procesii, jsou upraveny ve smérnici ,Planovani, prijem a
propousténi zaméstnancii”. Zde je upraven jak postup pri planovani obsazovdini
pracovnich pozic, tak ptijem a zmény pracovnich pomérii — vlastné se jednd o cely
proces ,Zivot” zaméstnance ve firmé Continental Barum s.r.0.” Po procteni této
smérnice jsem zjistila, Ze jsou zde obsazeny jednotlivé definice a vysvétleni
procesti, nikoliv vSak presny navod k provedeni ndboru. Nechava se tedy
personalistim tzv. volna ruka, kdy se ale predpoklada urcitd podobnost a
spoluprace na zakladé jejich profesionalisty.

Dale jsem se vrozhovoru vénovala pfimo obsazované pozici, kterou jsem
i provéfila pozorovanim, a tou je pozice ,Gumar — operator vyroby”.
Pozadala jsem personalistu o predstaveni pozice a zakladni pozadavky
a predpoklady, které jsou na kandidaty kladeny. Jako prvni zminil dialezitou
informaci, a to, ze tato pozice je velmi ndro¢nd na fluktuaci a délnici na tato
mista jsou neustale potfeba dopliovat. ,,Ndplni price na této pozici je obsluha
strojii pii pripravé a michini gumdrenskych smési, fizeni vyrobnich linek, stroji
a zatizeni na vyrobu polotovarii, kompletovini polotovarii na konfekénim stroji,
lisoviani pneumatik a kontrola kvality a dokonceni pneumatiky.” Pozadovan je
vyucni list a chut pracovat. Dlraz je u téchto kandidati, dle rozhovoru
s personalistou, kladen také na soustfedénost, zodpovédnost, spolehlivost
a ochotu udit se novym vécem. Na tuto pozici je tfeba brat do uvahy, ze
pozice je ve 4 sménném provozu, coz vétsina kandidatt s maturitou odmitne

vykonavat.

V posledni ¢asti rozhovoru ohledné ndboru jsem zjistila, Ze dfive byly
inzeraty této firmy podavany do novin a na letaccich do trolejbusti.
Toto se ale ukazalo jako nezajimavé. Nyni ale presla firma k novéjsi varianté
a tou je doporuceni novych kandidati jejich internimi zameéstnanci.
Samoziejmé je zde i motivacni odména pro uspésné doporuceni. Toto
doporuceni probiha na vsSechny pozice - délnické, technické ale i
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administrativni pozice. Protoze tato ndborova kampan formou doporuceni
byla aktualné ukoncena, statistické vysledky doposud nejsou znamy.
Vyhodnoceni tohoto projektu je pldnovano na konec 1. ¢tvrtleti nasledujiciho
roku, kdy se ovéri, zda pravé tato kampan méla za nasledek zvySeni poctu
prijatych Zivotopisti s Zadostmi o pracovni misto. Pokud se toto prokaze jako
pozitivni, dojde k opakovani této kampané.

Ve tfeti a posledni casti rozhovoru s personalistkou jsem se zaméfila
na vybér zaméstnanci, kde jsem se ptala na otdzku, jak probiha samotny
vybér zaméstnance na pozici , Gumare — operatora vyroby”.

,P¥i vybérovém ftizeni se vychdzi z porovndni zpiisobilosti uchazece s poZadavky
na obsazované pracovni misto. Zpiisobilost je méfena, porovndvina standardnimi
personalistickymi ndstroji a metodami pro vybér zaméstnancil”.

Jednim ztéchto nastroja je, jak vyplynulo zodpovédi personalisty
,Kompetencni model”, kdy se kandidatiim v den pohovoru rozda test. Tento
test se sklada zjednoduchych 42 otdzek a neni nijak casové omezen.
Na otazky se odpovida pouze pomoci ,souhlasim” ,nesouhlasim” Vysledky
z tohoto testu jsou okamZité zaznamendny do pocitace a do 10 minut je
mozné jiz mit hotovy kompetencéni model v podobé pavoukového grafu.
»Ihned tedy pozname, zda je zaméstnanec vhodny na urcitou pozici, pop¥ipadé zda
md urcité vlastnosti vyrazné odlisujici se priméru.” Zde by postupem casu
po pfijeti zaméstnance mohl nastat problém, a proto je vhodné brat tento
kompeten¢ni model v potaz.

Na kazdou pozici jsou pfedem vytvoreny vzory, jak by mél takovy idedlni
profil na daného mista vypadat.

Dale jsou samoziejmé zohledniovany finanéni podminky, moznost kariérniho
riistu a také orientace v odbornych materialech.

Diky tomuto rozhovoru jsem detailn€ji pochopila zplisoby naboru
ve spole¢nosti Continental Barum s.r.o. a takeé jsem si pfiblizila problematiku

kompetenéniho modelu, ktery je dle mého nazoru velmi kvalitni moderni
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metodou. Tento rozhovor mi pomohl doplnit tidaje o naboru zaméstnanct
ve firmé z pohledu zéastupce persondlni divize. Tohoto personalistu povazuji
za odbornika, neboli experta ve svém oboru a proto jeho odpovédi povazuji

za velmi pfinosné pro potfeby mé bakaladiské prace.

7. Analyza ziskanych dat

Pfi zpracovani vysledkti tohoto vyzkumu jsem nejprve kontaktovala firmu
Continental Barum s.r.o. a predbézné se dohodla s personalnim oddélenim
na zplsobu provedeni mého vyzkumu. Dohodli jsme se, Ze se zucastnim
vybérovych fizeni na nejstandardnéjsi pozici ,Gumat — operator vyroby”.
V ramci pfipravy na tento pohovor jsem si vytvorila pomocné formuléte, kde
jsem si  pozdéji zaznamendvala poznatky ziskané pohovorem.
Po absolvovani pohovort jsem pfistoupila k analyze dokumentti, kdy jsem
analyzovala naborové strategie firmy a jejich dokumenty, jako jsou naptiklad
inzerce v méstské hromadné dopraveé. Po téchto dvou procesech jsem zvolila
jesté dalsi mozZnost a to rozhovor sexpertem v dané problematice
a to personalistou, ktery ve firmé pracuje jiz 27 let. Tento rozhovor jsem
ucdinila z dtivodu vhodného doplnéni informaci do této prace. Rozhovor jsem
provedla osobné a peclivé si ho zaznamendvala. Tento rozhovor jsem

pfilozila v pfiloze cislo 1.

Téma bakalaiské prace jsem si zvolila, jak jsem jiz uvedla vySe pfedevsim
z toho di@ivodu, Ze ndbor a vybér zaméstnanct ve spolecnosti Continental
Barum s.r.o. na pozici Gumar — operator vyroby, nebyl doposud popsan
a analyzovan. Rozhodla jsem se tedy v teoretické casti popsat a definovat
klicové slova tzce souvisejici s danou problematikou a poté se zamérit
nandbor a vybér zaméstnancli detailnéji. V praktické casti jsem vyuzila

vyzkumnych metod kvalitativniho vyzkumu a diky tfem pohledim
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triangulace jsem se vénovala analyze dokumentt, zicastnénému pozorovani

a také rozhovoru s personalistou.

Samotny proces ndboru ve firmé Continental Barum s.r.o. probihd aktualné
nejfrekventovanéji skrze osobni doporuceni novych zameéstnancti stalymi
zameéstnanci. DalSim vyuzivanym procesem naboru je reklamni kampan
na dopravnich prostfedcich jezdicich v ramci méstské hromadné dopravy
mezi meésty Zlin a Otrokovice. Tato kampan je zacilena na délnické pozice
apravé kvili tomu, Ze lidé zastavajici délnické pozice cestuji nejcastéji

méstskou hromadnou dopravou, bylo zvoleno toto osloveni.

Vradmci popisu jsem dospéla k zavéru, ze personalisté této spolecnosti
postupuji pfi vybérovych fizenich klasickou cestou a to, Ze jako prvni
probéhne predvybér neboli analyza dokumentti, Zivotopisti a zdkladni
selekce kandidati. Poté jsou uchazeci pozvani na vybérové fizeni. Na samém
zacatku tohoto osobniho pohovoru uchaze¢ vyplni kompetencni test, ktery je
okamzité vyhodnocen, a dale snim pracuji vSichni zastupci oddéleni
lidskych zdrojt, ktefi jsou pohovoru pfitomni. Pohovor probiha dle pfedem
stanoveného formuladre, kde jsou sepsany otdzky, které jsou postupné
uchazeci kladeny. Tyto otazky jsou zamérfeny jak na osobni, tak na pracovni
oblast a slouzi predevsim k ucelenému a systematickému rozhovoru mezi
firmou a uchazecem. Uchazeci se na pohovoru osobné setkaji s personalistou,
ktery si ovéfi jejich idaje uvedené v zivotopise. Po tomto vybérovém dni je
uchazectim preddna informace, za jak dlouho jim bude sdéleno,

zda firma uchazece pfijme ¢i nikoliv.

50



Zaver

Nyni bych chtéla shrnout udaje, které jsem shromazdila béhem zpracovani
této mé odborné prace s ndzvem Ndabor a vybér zaméstnancti v organizaci
Continental Barum s.r.o.

Lidské zdroje neboli zaméstnanci firem, jsou jednoznacéné nejdtlezitéjsim
clankem organizaci a nemtZe tomu byt jinak ani v této organizaci. Bez
peclivé vybranych zaméstnancti by organizace nefungovala a neposouvala se
kuprfedu. Organizace by také nemohla efektivné vyrabét, zajiStovat
a produkovat. Proto povazuji ndbor a vybér zaméstnancti za nejdulezitéjsi
proces ve firmé a rozhodla jsem se ho definovat v organizaci Continental
Barum s.r.o.

V této firmé, kterd ma 4900 zameéstnanct, existuje mnoho pozic, které jsou
mésiéné obsazovany. Pro svou praci jsem si ale zvolila nejstandardnéjsi
znich a to je ,Gumar — operator vyroby”. Na tuto pozici probihaji vybérova
fizeni dle sdéleni personalisty priibéZné, predevsim z déivodu vysoké
fluktuace na této délnické pozici. Jak jsem jiZz uvedla v analyze ziskanych
dat, proces naboru probiha nepfetrzité. Zvolenou formou osloveni kandidatt
je aktudlné inzerce v méstské hromadné dopravé, kde je nejvétsi moznost
osloveni jednotlivych uchazecéli. V soucasné dobé preferovanéjsi formou
naboru je doporuceni novych zameéstnancti skrze stavajici zaméstnance. Jak
vSak wuvedl personalista, vsoucasné dobé nejsou k dispozic presna
a vypovidajici data, ktera by dolozila ispéSnost tohoto procesu.

Vybérovy proces ve firmé Continental Barum s.r.o. probiha, jak jsem
vyzkumem ovéfila, ve 3 krocich. Tyto kroky na sebe navzijem navazuji
ajsou predem urceny. Prvnim krokem vybéru zaméstnancii je tzv.
predvybér, kdy probiha analyza osobnich dokumentt, tedy Zivotopisti

a pfipadné vyrazeni zjevné nevyhovujicich uchaze¢i. Druhym krokem
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tohoto procesu je samotny pohovor s potenciondlnim zdjemcem. Zde
se osobné setka personalista s uchazecem o zaméstnani a ovéfi si informace,
které tento uved ve svém Zivotopise. = Cely priibéh pohovoru probiha
standardizovanym postupem, ktery je zaznamendvam do predem
vytvorenych internich formular. Tyto formulare slouzi jako obecna osnova
pro vedeni jednotlivych pohovorti. Zavérecnym krokem vybérového procesu
je rozhodnuti o pfijeti nebo nepfijeti uchazece. Uchaze¢ navrzeny k pfijeti
musi absolvovat lékafskou prohlidku, a pokud je vysledek této prohlidky
vyhovujici, je kandidat kontaktovan nabidkovym dopisem. V pripadé,
Ze vybran neni, nebo neuspé€je pri lékarské prohlidce, je mu zaslano

rozhodnuti o nepfijeti do pracovniho poméru.
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Priloha ¢é.1 - Prepis rozhovoru s personalistou Continental Barum s.r.0.

Dobry den, na zdkladé pfedchozi domluvy, bych nyni rdda provedla rozhovor s Vami jako
zastupcem personalniho oddéleni spolec¢nosti Continental Barum s.r.o. Rozhovor bude veden na
téma mé bakalarské prace, které je ,Nabor a vybér zaméstnancii v konkrétni spole¢nosti”. Mé

otazky jsou zformulovany do 3 kategorii.

V prvni ¢asti se Vas budu dotazovat na osobni informace a délku Vasi praxe v tomto oboru.
V druhé casti budou moje otazky zaméfeny na nabor ve vasi firmé a v posledni tfeti ¢asti na vybér
zaméstnancli a postup pfi vybérech téchto zaméstnancti. Nyni, kdyz dovolite, bych tedy rada

presla k samotnému rozhovoru.

Jako prvni bych se chtéla zeptat, jakou pozici zastavate ve spolecnosti Continental Barum s.r.o0.?
Pracuji jako personalista.

Jak dlouho na této pozici pracujete?

Na této pozice jsem od roku 2000.

Jak dlouho se pohybujete ve firmé Continental Barum?

Do firmy jsem nastoupila v roce 1990, ale nevénovala jsem se ihned personalistice. Pracovala jsem
v divizi tcetnictvi a po necelych dvou letech jsem se zacala realizovat v personalni divizi. Dlouha
léta jsem pracovala v odboru vzdélavani. Vénovala jsem se vzdélavani a rozvoji zaméstnanct.
Mimo jiné jsem méla na starosti organizaci jazykového vzdélavani v nasi spolecnosti. V soucasné
dobé je ma prace zamérfena spiSe na vybér, prijem, nastaveni mezd a v neposledni fadé také na
odborném vzdélavani zaméstnanci divize Tovarni inZenyrstvi. Do divize Tovarni inZenyrstvi
patfi vSichni zaméstnanci, ktefi se staraji o opravy a udrzby strojniho zafizeni. Jedna se pfedevsim

o konstruktéry, elektrikare a strojare.
Co se tyce naboru ve vasi spolecnosti, je toto néjak vnitiné upraveno?
Ano, vSechny postupy tykajici se persondlnich procest, jsou upraveny ve smérnici ,Planovani,

pfijem a propousténi zameéstnanci”. Zde je upraven jak postup pfi planovani obsazovani
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pracovnich pozic, tak pfijem a zmény pracovnich pomért — vlastné se jedna o cely proces ,zivot”

zaméstnance ve firmé Continental Barum s.r.o0.
Existuje né&jaky obecny postup, jak postupovat pii naboru/osloveni nového uchazece?

VSechny persondlni postupy jsou upraveny pravé ve vyse zminéné smérnici, kazdopadné pfi
pozadavku obsazeni jednotlivych pozic inzeruje Personalni odbor volné pracovni misto a fidi se
dal$imi internimi pravidly, které jsou popsany v metodickém pokynu Personalni divize. Kontakt
se zadateli o zaméstnani vcetné nasledného pfijmu zaméstnancti provadi vzdycky jen

zaméstnanci personalniho odboru.

Ve své bakalarské praci se zaméfuji na pozici Gumar - operator vyroby, miiZete mi o této pozici
néco fici? Napfiklad jaké jsou pozadavky na tuto pozici, schopnosti nebo pozadované

dovednosti?

Tato pozice se vyznacuje velkou mirou fluktuace, jednad se totiz o praci ve sménném rezimu vcetné
sobot a nedéli, coz nas donutilo nechat tuto pozici dlouhodobé otevienou a neustéle nabirat nové

zameéstnance.

N4éplni prace na této pozici je obsluha strojii pfi pripravé a michani gumdarenskych smési, fizeni
vyrobnich linek, strojii a zafizeni na vyrobu polotovart, kompletovani polotovarti na konfekénim

stroji, lisovani pneumatik a kontrola kvality a dokonceni pneumatiky.

PoZadavky na tuto pozici nejsou nijak narocné. Pozadujeme minimalné vyucni list, chut
a moznost pracovat ve sménném provoze a také spolehlivost. Nejsou zde vysoké naroky na
technické znalosti, ale zaméstnanec musi mit jiné pfedpoklady - soustfedéni, zodpovédnost,

ochotu ucit se novym vécem...

Budoucim zaméstnanciim nabizime 13. a 14. plat, stravu dotovanou az 70% z celkové ceny a také

moznost nakup pneu se slevou az 60%.
Nevyhodou tohoto mista je ¢tyfsténny provoz, ktery je v provozu bez zastaveni.

Miizete prosim popsat proces naboru na pozici ,Gumar — operator vyroby”, kterou budu

popisovat pfi své pfipadové studii?
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Tato pozice patii mezi pozice, které jsou neustdle oteviené, a proto bylo za dobu jeji existence
pouzito mnoho zplisobli ndborti, jako je napfiklad reklama v radiu, v novindch a podobné.
Za dobu vyhledavani kandidati na tuto pozici jsme ale z referenci zjistili, Ze novinova forma
inzerath je zcela netcelnd a Ze se skrze tuto cestu nehldsili Zadni zdjemci o praci. NasSe inzeraty
byly diive dokonce i jako reklamni spoty v televizi spolecné s vétsimi firmami, jako je CEZ anebo
Skoda Auto. Aktudlné je inzerat na tuto pozici vyvésen neustale na strankach Prace.cz. A o
kandidaty nyni neni nouze. Rozhodli jsme se totiZ vyzkouSet novy zptsob ndboru a to skrze nase

stabilni zaméstnance formou doporuceni.
Miizete prosim o tomto , doporuceni” fici néco vice?

Jedna se o 3 mési¢ni kampan, kterd zapocala k 1. 9. a trvala do 30.11, kdy vSichni zaméstnanci méli
moznost pfivydélat si zptisobem vyhodnym pro obé strany. Jednalo se o doporuceni nového
zaméstnance na urcitou pozici, ten musi pfi pohovoru zminit, Ze byl doporucen jednim ze
zaméstnancli firmy. Pokud tento kandidat uspéje, mtiZe ten, ktery nového zaméstnance doporucil,
ziskat bonus az ve vysi az 10.000,-K¢. Bonus je vyplacen doporucujicimu zaméstnanci ve dvou
¢astkach a to:

5000,- K¢ po uplynuti zkusebni doby doporuceného zaméstnance,

5000,- K¢ po uplynuti 12 mésictli od pfijmu nového/doporuceného zaméstnance.

Protoze tato ndborova kampan formou doporuceni byla aktudlné ukoncena, statistické vysledky
doposud nejsou zndmy. Vyhodnoceni tohoto projektu je pldnovano na konec 1. ctvrtleti
nasledujiciho roku, kdy se ovéri, zda praveé tato kampan méla za nasledek zvySeni poctu prijatych

zivotopisti s zaddostmi o pracovni misto.
Pokud se toto prokaze jako pozitivni, dojde k opakovani této kampané.

Existuje néjaky pomér, kolik cca zdjemcit je pozvanych na pohovor/ vii¢i tém, ktefi poslali

Zivotopisy?

Na tuto otdzku se neda zcela jasné odpovédét, protoze pocet registrovanych uchazect v obdobi od
1. 9. 2017 do 30. 11. 2017 byl 533 uchazecii. Zde se bohuZel jedna o vSechny uchazece, ktefi
projevili zajem o praci u nas, a to jak ve vyrobé, tak i o ty, ktefi méli zdjem o registraci pro pripad
vypsani nové pozice - tieba i technicke.
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K blizsim vysledkiim by Vam jesté mohl pomoci idaj o uchazecich pozvanych na vybérova fizeni
na pozice gumare za stejné obdobi, kdy se jednalo o 229 uchazect. Nebo také tidaj o uchazecich
ziskanych doporucenim za celou dobu fungovani kampané - 201. Ani u doporucenych uchazect

se vSak ve vSech pfipadech nejednalo o zdjemce na gumare.
Co se tyce vybéru zaméstnanci na délnické pozice, je toto opét néjak upraveno?

Zde bych opét odpovédéla stejné jako pred chvili na podobnou otazku ohledné néboru, kterou jste
mi polozila. Opét bych se chtéla odkazat na smérnici s ndzvem ,,Planovani, pfijem a propousténi
zaméstnancti. Dodala bych ale, Ze zpravidla se dava pfi vybéru prednost internim kandidattim,

teprve tehdy, kdy neni vhodny interni kandidat, hleddme externi zajemce o préci.
Na zakladé jakych kritérii a kym jsou budouci zaméstnanci vybirani?

Na zacatek je tfeba zminit, Ze pohovory/vybéry vzdy provadi povérfeny personalista. Pri
vybérovém fizeni se vychdzi z porovnani zpusobilosti uchazede s pozadavky na obsazované
pracovni misto. Zptsobilost je méfena, porovnavana standardnimi personalistickymi nastroji
a metodami pro vybér zaméstnancii. Jednim z téchto nastrojii je tzv. Kompetenéni model, kdy se
kandidatiim v den pohovoru rozda test, ktery maji béhem 10 minut hotovy. Vysledky z tohoto
testu jsou okamZité zaznamenany do pocitace a do 10 minut je moZné jiZ mit hotovy kompetencni
model v podobé pavoukového grafu. Ihned tedy pozndme, zda je zaméstnanec vhodny na urcitou

pozici, popripadé zda ma urcité vlastnosti vyrazné odlisujici se primeéru.
Mizete uvést priklad?

Jednim prikladem za vSechny je praveé ta pozice Gumare — operatora vyroby, kde je pozadovana
predevsim spolehlivost. A i tato vlastnost se v kompetencnim modelu da vy¢ist. Na kazdou pozici
jsou predem vytvoreny vzory, jak by mél takovy idedlni profil na daného mista vypadat.
U vybranych pozic je pfihlédnuto k Narodni soustavé kvalifikaci, ktera pfedstavuje popis

pozadavki na jednotlivé kvalifikace ¢i jednotlivd pracovni mista uznavana v Ceské republice.

Zminila jsem ve své praci formulafe, jako osnovu pro pohovory, tyto formulafe jsou tvofeny

kym?
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Formuléfe, které pouzivame pfi vybérovych fizenich, byly vytvoreny personalni divizi. Pracujeme
snimi a prizptisobujeme je obsazovanym pozicim a potfebam spolecnosti Continental Barum.

Tyto formulafe nejsou soucasti zadné smérnice.
A jaky tedy je dalsi postup po uskutecnéném osobnim pohovoru?

Sejdeme se s ostatnimi kolegy z persondlniho oddéleni a samoziejmé s vedoucim ptislusného
oddéleni, ke kterému by novy zaméstnanec spadal. Po vzdjemné dohodé vybereme uchazece, kteri
se nam jevili, jako nejvhodnéjsi a z téchto potom vétsinou nejdfive nasledujici pracovni den,
vybereme nejvhodnéjsiho uchazece. Tomu potom zavoldme a zeptadme se ho, zda jeho zdjem
o pozici stale trva. Pokud souhlasi, dohodneme mu termin lékatfské prohlidky a fekneme mu, ze
pokud pii této prohlidce uspéje, miize se stat naSim zaméstnancem. V pripadé, ze lékafskou
prohlidkou uspésné projde, kontaktujeme jej telefonicky a domluvime datum nastupu a ostatni
organizacni véci. Tém, které jsme nevybrali, posildme jednoduchy strucny dopis s ozndmenim

o zvoleni jiného uchazece na pracovni pozici.

Deékuji za Vas cas a také zna¢nou pomoc pfi zpracovavani této mé bakalarské prace.
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Priloha ¢. 2 — Vlastni formular k pohovorim

Pohovor na pozici:

Vedouci pozice: ANO/ NE
Jak byl proveden ndbor na tuto pozici?

0 Inzerce (KA ) oo
e Meédia

e Osobni doporuceni

e Zaméstnanec se ozval sam

e Letaky v posStovnich schrankach

e Zuradu prace

e Absolventi

Pfedchozi zaslani zivotopisu: ANO/ NE
Pfedchozi zaslani motiva¢niho dopisu: ANO/ NE
Pfedchozi studium a filtrace dle zivotopisu: ANO/ NE
Zaskrnuti:

e Individudlni pohovor
e Panelovy pohovor

e Vybérova komise

Pozadavky na pozici:



Jaké byly kladeny otazky a zaroven, jak byl fizen pohovor?

e Oteviené otazky

e Uzaviené otazky

e Hypotetické —jak byste se zachoval kdyby?

o Otdzky zameéTené Na............oouiiiiiiiiiiiiiii

e Osobni otazky
Bylo provedeno néjaké testovani?

e NE
e ANQO, praktické prezkouseni — vyssi pozice
e Zkouska zakladnich pozadavki u délnickych pozic — barvoslepost, manualni zrucnost

e Zkouska zadkladnich pozadavk u vyssich pozic — prezkouseni z jazyka, odbornosti

Osobni pocit ze zaméstnance:

Mél zdjem o praci?

Zjistoval si o praci vice?

Dokazal reagovat na otazky?

Dokazal byt kriticky sam k sobé?

Ovéfeni si informaci ze Zivotopisu — sedély?

Dress code odpovidajici pohovoru na danou pozici?

Drzi se zaméstnanec otazky, nebo odbiha od tématu?
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Dotazy ze strany budouciho zaméstnance? ...
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