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UvoD

Personalni fizeni je jednim ze zakladnich stavebnich kamend fungujici
spole¢nosti. Tok pracovnich sil je zasadnim poZadavkem pro uspésné pinéni
kratkodobych i dlouhodobych cili spole€nosti. Proto je nezbytné mit v organizaci
spravné nastavené a fungujici mechanismy pro vybér a pfijimani novych zaméstnanc.

Podcenéni této ¢innosti ma negativni dopady pfedevsim v oblasti mezilidskych
vztahu, ekonomickych procest apod. V ramci personalnich postupll ma kazdy krok
vybérového fizeni a personalnich zmén ve spoleCnosti své opodstatnéni a nelze
zadnou &ast v ramci procesu oslabit nebo zameénit, jelikoz by to mohlo znamenat fatalni
dopad na celkovy efekt €innosti s naslednym odrazem v dalSich oblastech.

Pfes vySe uvedenou skutecnost o vyznamu kvalitni personalni prace jako celku
je nutné fici, ze zakladnim prfedpokladem pro jeji efektivnost, je proces ziskavani a
pfijimani novych pracovnikd. Od jeho drovné je sméfovana dalSi strategie
personalniho zabezpeceni s cilem maximalniho vyuZiti lidského potencionalu.
Z uvedeného dlivodu se jakékoliv podcenéni faktorll, majicich vliv na kvalitu této
vyznamné cinnosti v praci s lidskymi zdroji, nutné odrazi ve vlastni realizaci dalSich
personalnich krokd. To pak v kone¢ném dusledku pfinasi dal$i dodateé¢né materialni a
finan€ni pozadavky.

Vzhledem k dulezitosti vybérového fizeni se mu vénuje patfiCna pozornost. Ve
své praci jsem se zaméfil na fizeni lidskych zdroji ve statnim a soukromém sektoru.
V prvni Casti jsem se zaméfil na teoretické vymezeni nékterych okruhl dané
problematiky a v druhé ¢asti jsem demonstroval pfiklad praktického FeSeni této

éinnosti.



TEORETICKA CAST

1 PERSONALNI PRACE A RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Personalni fizeni je oblast personalistiky, ktera je uzce spjata s pracovniky v
organizaci. Chceme-li blize specifikovat tuto problematiku, je nutné pfesné definovat
jeji obsah.

Personalnim fizenim Ize obecné chapat jako:

e jednu z oblasti fizeni organizace

o specifickou oblast Cinnosti orientovanych na ¢lovéka v organizaci

e praci vykonavanou vedoucim pracovnikem

Cilem je spravné vyvazit potencial lidi, investic do nich vioZzenych k dosazeni
cild organizace a soucCasné vytvofit predpoklady ke spokojenosti pracovnikil s
vykonavanou praci. Jednim z ukolU je udrzet motivaci a rozvoj pracovnika v souladu
s vyty&enymi cili spole¢nosti. Kazda organizace ma jinak nastaveno personalni fizeni,
0 némz vypovida jeho postaveni v systému fizeni a urover personalni prace.

Hlavni ukol personalniho Fizeni je umoZhovat managementu zlepSovat
individualni a kolektivni pfinosy zaméstnanct ke kratkodobému i dlouhodobému
uspéchu organizace. Tim lze rozumét vytvareni prostfedi umoZziujici managementu

zajistit sou€asné a i budouci pracovni €innosti. (Kocianova, 2010, s. 9)

1.1 Zakladni pojmy

Pfed samotnym zahajenim rozboru pfijimaciho Fizeni je nutné si nadefinovat
pojmy, které se bézné pouzivaji v personalni praxi.

V pribéhu posledni dekady byl vytvofen zcela novy ramec pro pracovni
legislativu a predpisy, které pokryvaji aspekty zaméstnavani lidi. Jsou jimi napfiklad
pracovni smlouvy, uvolfiovani pracovnik(, nadbyte¢nost, diskriminace, zdravi a
bezpeCnost, prava v matefstvi, rovnost v odménovani, ochrana dat a prava
zameéstnancu pfi slu€ovani a prebirani firem. (Armstrong, 1999, s. 57)

Zpusobilost fyzické osoby jako zaméstnance mit v pracovnépravnich vztazich
prava a povinnosti, jakoz i zpUsobilost vlastnimi pravnimi ukony nabyvat téchto prav a
brat na sebe tyto povinnosti vznika, pokud neni v tomto zakoné dale stanoveno jinak,

dnem, kdy fyzicka osoba dosahne 15 let véku, zaméstnavatel v8ak s ni nesmi sjednat



jako den nastupu do prace den, ktery by pfedchazel dni, kdy tato fyzicka osoba ukondi
povinnou Skolni dochazku.

Zaméstnavatelem se pro Ucely tohoto zakona rozumi pravnicka nebo fyzicka
osoba, ktera zaméstnava fyzickou osobu v pracovnépravnim vztahu.

Zpusobilost fyzické osoby mit prava a povinnosti v pracovnépravnich vztazich
jako zaméstnavatel vznika narozenim. Zpusobilost fyzické osoby vlastnimi pravnimi
ukony nabyvat prav a brat na sebe povinnosti v pracovnépravnich vztazich jako
zameéstnavatel vznika dosazenim 18 let véku.

Zaméstnavatelé jsou povinni zajistovat rovné zachazeni se vSemi zaméstnanci,
pokud jde o jejich pracovni podminky, odménovani za praci a o poskytovani jinych
penézitych pinéni a plnéni penézité hodnoty, o odbornou pfipravu a o pfilezitost
dosahnout funkéniho nebo jiného postupu v zaméstnani.

V pracovnépravnich vztazich je zakazana jakakoliv diskriminace (diskriminace
na zakladé pohlavi, sexualni orientace, rasového nebo etnického plvodu, narodnosti,
statniho ob¢anstvi, socialniho plavodu, rodu, zdravotniho stavu, véku, nabozenstvi i
viry, politického ¢&i jiného smysleni). Pojmy pfima diskriminace, nepfima diskriminace,
obtéZovani, sexualni obtéZovani, pronasledovani, pokyn k diskriminaci a navadéni
k diskriminaci a pfipady, kdy je rozdiné =zachazeni pfipustné, upravuje
antidiskriminacni zakon.

Pravni prostfedky pfed diskriminaci v pracovné-pravnich vztazich upravuje

antidiskriminacni zakon. (Zakonik prace 2013, s. 12)
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2 VYBEROVE RIZENi A JEHO FAZE

2.1 Prijimani pracovniki

V této kapitole bude vysvétleno, jak probiha cely proces ziskavani pracovnikd,
a popsano, jaké zdroje ziskavani pracovnikl organizace nej¢astéji pouzivaji. Dale bych
zminil metody, které pro tuto oblast personalni prace vyuzivany.

Kocianova (2010, s. 80) popisuje ziskavani pracovniku takto: ,Shromazdovani
dokumentt uchazecu je vyznamnym Ukolem procesu ziskavani pracovnik(d. Zpravidla
Je vyZadovan Zivotopis, motivacni dopis, firemni dotaznik pro uchazeée ¢i Zadost o

zaméstnani, doklady o vzdélani a dalsi certifikaty.“

2.1.1 Proces ziskavani pracovniku

Ziskavani pracovnikl pfedchazi personaini Fizeni. Hlavnim cilem personainiho
fizeni je optimalni vyuzivani potencialu lidi a investic do nich vloZzenych k dosahovani
cili organizace.(Kocianova, 2010, s. 9)

S témito obory je uzce spjat pojem strategické fizeni. To se zamérfuje na cile i
na nastroje, které bude potfeba pouzit k dosazeni cili. (Kocianova, 2010, s. 15)

Na jiz uvedenou strategii fizeni dale navazuje personalni strategie, ktera
vytvari personalni podminky k dosazeni cilG organizace. (Kocianova, 2010, s. 16)

Témito strategiemi se pfevazné zaobiraji pracovnici vy8Sich pracovnich pozic,
Casto to jsou manazefi lidskych zdrojl. Tito pracovnici by méli byti schopni podle cild,
které si stanovila organizace, stanovit potfebu pracovnich sil a potfebu pracovnich
pozic. Tato operace je nazyvana planovani lidskych zdroji. (Kocianova, 2010, s. 69)

Zameéstnavatelé, ktefi zaméstnavaji vice jak 25 zaméstnancd, musi konat
v souladu se zakonem ¢. 435/2004 Sb., coz jest povinnost zaméstnavat osoby
zdravotné postizené ve vySi 4 % z celkového poc¢tu zaméstnancl. Zpasoby pInéni této
povinnosti jsou: zaméstnavani téchto osob v pracovnim poméru, odbér vyrobkl a
sluzeb nebo odvod do statniho rozpocltu. Tyto zpusoby pInéni lze vzajemné
kombinovat. (http://www.mpsv.cz/cs/8#zozp, 2.1.2014)

Pro dosazeni efektivniho procesu ziskavani pracovnikl je nutna perfektni
znalost povahy jednotlivych pracovnich mist, kterou pfinasi analyza pracovniho mista,
pfedvidani i uvolfiovani novych pracovnich mist, které patfi do procesu personalniho
planovani. (Koubek, 2009, s. 131)
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Samotny proces ziskavani pracovnikl se sklada znékolika na sebe
navazujicich kroku:

¢ identifikace potfeby ziskavani pracovnikl

e popis pracovniho mista a specifikace pozadavki na daném pracovnim
misté

e vybér charakteristik popisu pracovniho mista a profilu pracovnika na tomto
misté, které budou podkladem pro ziskavani pracovniku

e volba metod ziskavani

e volba dokument( a informaci poZzadovanych od uchazecl o misto

o formulace nabidky zaméstnani

e uvefejnéni nabidky zaméstnani

e shromazdovani dokumentl a informaci od uchazec¢u

e predvybér uchazec€u na zakladé predlozenych dokumentt

o sestaveni seznamu uchazec€u, ktefi by méli byt pozvani k vybéru
(Kocianova, 2010, s. 80)

V organizacich, ve kterych si pracovni pozadavky zadaji schopnéjsi pracovniky,
kdy je dostatek pracovnik(l nestaly a lidsky kapital se stal posledni konkurenéni
vyhodou, ma manazer velkou odpovédnost za v€asné a efektivni ziskavani pracovni
sily. Liniovy manazefi a ostatni, od prodejcu a mistrd na dilnach az po vedouci utvaru a
administrativni pracovniky, jsou v postaveni, kdy védi, jakad skladba schopnosti je
pravé zapotfebi, co vie si mohou dovolit a jaké budou nasledky, pokud se jim nepodafi
ziskat potfebné lidské zdroje. (Walker, 2003, s. 42)

PocCet uchaze€u o pracovni misto ovliviiuje mnoho faktord, hlavné situace na
trhu prace, povést organizace jako zaméstnavatele, charakter pracovniho mista a
podminky na daném pracovnim misté.

Organizace ma pfi vybéru uchazeCi moznost se rozhodnou, zda bude jeho
nabidka volného pracovniho mista sméfovat na vnéjSi nebo i vnitini trh prace.
V pfipadé, Ze organizace nema dostateCné vnitini zdroje, je nucena hledat nové
pracovniky mimo organizaci (vnéjsi zdroje). (Kocianova, 2010, s. 84)

Jestlize organizace dojde k zavéru, ze bude vyhledavat uchazeCe na trhu
prace, tudiz pouzije vnéjsi zdroje uchazeél, musi se personalista (manazer) vzit do
situace lidi, které se snazite upoutat.

Mezi vnéjSi zdroje ziskavani pracovnikl lze zaradit napfiklad volné pracovni
sily na trhu prace, absolventy $kol, zaméstnance jinych organizaci, dichodce Ci

studenty. Tento typ ziskavani pracovniki ma své vyhody a nevyhody. Jako vyhody
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vnéjSich zdroju Ize jmenovat SirSi nabidka pracovniku, velké pracovni nasazeni nového
pracovnika a jeho neotfely pohled na chronické problémy. Av8ak existuji i nevyhody
tohoto procesu, a to vy3Si naklady, deldi doba vybérového fizeni, adaptace nového
zaméstnance, stres z nového prostiedi, atd. (Kocianova, 2010, s. 84)

V nékterych pfipadech organizace dojde k zavéru, Ze bude pfi ziskavani novych
pracovniku ¢erpat z vnitinich zdroji. Tento proces se zpravidla Fidi vlastnimi pravidly.
Pokud organizace obsazuje pracovni mista z fad vlastnich zaméstnancd, je to vyrazem
jeji personalni politiky. Moznost postupu v organizaci je pro zaméstnance motivujici a
organizace si timto pfistupem zajistuje stabilitu dulezitych lidi.

Vnitfni zdroje pracovniku tvofi:

e uspofeni pracovnici

e pracovnici uvolfiovani v souvislosti s koncem urcité cinnosti nebo

v dasledku jinych organizacnich zmén
vykonavali

e zameéstnanci, ktefi maji z riznych divodu zajem prejit na volnou pracovni

pozici

| proces ziskavani pracovnikll z vnitfnich zdroji ma své vyhody a nevyhody.
Mezi hlavni vyhody Ize zahrnout znalost uchazeCe, posilovani pocitu jistoty
zaméstnani, moznost regulovatelnosti, udrzeni mzdové urovné, nizké naklady. Jako

nevyhodu je mozné brat pfedevsim omezeny vybér. (Kocianova, 2010, s. 83)

2.1.2 Metody oznamovani o volnych pracovnich mistech

VétSina aktivit pfijimani pracovniki z vnéjSich zdroju se realizuji formou
inzerce. Zde lze citovat Dale (2007, s. 30): ,Inzeraty na volna mista bézné obsahuji
informace, které chce zaméstnavatel sdélit, ne vzZdy jiz obsahujici informace, které
zajimaji potencionalniho uchazece.”

Zmény na ftrhu prace ovliviiuji miru konkurence mezi zaméstnavateli.
V naborové inzerci vidime, Ze r(zné organizace vénuji ¢im dal vice pozornosti
zdokonalovani metod, jak nejlépe oslovit a upoutat perspektivni uchazece. Mnozi
zaméstnavatelé vyuzivaji vice druhG médii, aby dosahli maximalniho pokryti. (Dale,
2007, s. 27)

V prvni fadé byvaji Casto vyuzivany noviny a Casopisy. Jsou to nejbé&znéjsi

mista, kam zaméstnavatelé podavaji inzeraty, a kde vétSina zajemcl o praci zacina
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svlij prazkum. Mistni tisk inzeruje prevazné mista obsazovana mistnimi
zaméstnavateli. (Dale, 2007, s. 33)

Inzerat by mél zpravidla zahrnovat zakladni informace, jakymi jsou nazev
organizace, stru¢ny popis Cinnosti a charakteristika pracovniho mista, podminky a
moznosti na nabizeném pracovnim misté, poZadavky na pracovnika a informace o
zpUsobu a terminu pfihlaseni uchazece na inzerované pracovni misto.

Jak uvadi Kocianova (2010, s. 85) ,Inzerat by mél obsahovat poZadavky
relevantni narokiim pracovniho mista a realnou nabidku podminek na daném misté.
Inzerat musi respektovat platné zakony.“

Inzeraty mohou mit riznou podobu:

e standardni — sloupcové (jsou zafazené pod pfislusnym zahlavim inzertni

¢asti novin a ¢asopist

e casteéné nestandardni — mivaji zvyraznény nadpis, kolem textu je volny

prostor

e nestandardni — mivaji originalni podobu (rlzny typ pisma, ilustrace, jsou

oramovany), byvaji drahé a jsou spiSe pouzivana pro vy$si pracovni mista
napf. na mista kvalifikovanych specialistd.(Kocianova, 2010, s. 86)

Jako dalsi vyuzivaji zaméstnavatelé internetovou sit’. Internetova sit' poskytuje
jak uchaze€um, tak zaméstnavateldm mnoho vyhod. Umoziiuje interaktivni inzerci a
poskytuje mnohem lepSi pfistup k vétSimu mnozstvi informaci, nez Ize uvést v béZzném
inzeratu v tisku. Tato internetova sit byva Casto vyuzivana jako prostfednik mezi
zaméstnavatelem a zaméstnancem k pfedavani dokumentd a informaci (Zivotopisy,
motivacni dopisy atd.). Organizace si muze vybrat, zda ke zvefejnéni inzeratu vyuzije
svou webovou stranku, nebo vyuZije agenturu, ktera poté funguje jako zprostfedkovatel
mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Webové stranky agentur, které nabizeji
praci, mivaji obsah rozdélen do rdznych pracovnich kategorii, a ty slouzi k lepsi
orientaci uchazecll o zaméstnani. (Dale, 2007, s. 34)

DalSi moznosti, kterou vyuzivaji organizace k ziskavani pracovnikl je vyuzivani
personalnich agentur. Personalni agentury mohou pomoci vyhnout se nutnosti
inzerovat, protoZe tyto agentury maji k dispozici seznamy lidi hledajicich zaméstnani a
také vyuzZivaji pfedplacené inzertni sluzby. Takto Ize ziskat uchazeCe na zakladé
konkrétnich pozadavk(l, ale kone¢ny vybér zalezi pouze na zaméstnavateli. (Halik,
2008, s. 39)
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Nékteré agentury se specializuji na specifickd zaméstnani, jiné se vymezuji
mistné. Personalni agentura si za své sluzby uctuje poplatky. VSe, co Ize a nelze
zpoplatnit, je stanoveno legislativné, pro ochranu zajemcu o praci. (Dale, 2007, s. 38)

Oblast zaméstnanosti je postavena na nabidce a poptavce pracovnich sil. Z
tohoto divodu ustanoveni zakona o zaméstnanosti tykajici se kompetenci ufadu prace
na useku zaméstnanosti upravuji vedeni dvou souvisejicich evidenci, a to evidence
uchazec¢l o zaméstnani a evidence volnych pracovnich mist. (Chladkova, 2007, s.
27)

Nékteré organizace tedy vyuzivaji k ziskavani pracovnikl( spolupraci s urady
prace. Urady prace inzeruji zpravidla volna mista na Grovni nastupnich pozic a pozic,
které nevyzaduji vysoké vzdélani. Inzeruji také praci, kde je velka fluktuace, protoze
tato sluzba je pro organizace zdarma. V souCasné dobé jsou vSechna volna mista
vedena na Ufadu prace v elektronické databazi na strankach ministerstva prace a
socialnich véci (MPSV) a jsou volné dostupna. MPSV prostfednictvim Ufadd prace
organizuje razné programy pro nezaméstnané, napf. rizna Skoleni, rekvalifikacni kurzy

pro uchazece o praci. (Dale, 2007, s. 38)

2.2  Vybér pracovniku

V této Casti prace bych se podrobnéji vénoval vybéru pracovnikd. S tim je
samoziejmé spojeno posuzovani uchazecu, kritéria vybéru pracovnikl, proces vybéru
pracovniku, a metody vybéru pracovnikd.

Vybér pracovnikll je jedna z nejdllezitéjSich personalnich &innosti. Hlavnim
cilem vybéru pracovniku je vybrat z vétSiho poltu uchaze€l o zaméstnani, takového
pracovnika, ktery by splfioval veSkeré stanovené pozadavky organizace. (Koubek
2009, s. 166)

Citujme Kolmana (2004, s. 103): ,Vybér zaméstnancu je svym pokusem o
predvidani budoucnosti. Nase navyky zjinych pfistupl k pfedvidani budoucnosti
mohou ovlivnit to, jak vnimame a pfijimame poznatky zjisté€né pfi vybérovém fizeni.”

Podle § 12 odst. 2 zakona o zaméstnanosti & 435/2004 Sb., nesmi
zameéstnavatel vyzadovat pfi vybéru zaméstnancu tyto informace:

¢ informace, které odporuji dobrym mravim

e osobni udaje, které neslouzi kplnéni povinnosti zaméstnavatele

stanovenych zvlaStnim pravnim pfedpisem, na Zadost uchazeCe o
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zaméstnani je zaméstnavatel povinen prokazat potfebnost poZadovaného
osobniho udaje

e informace tykajici se narodnosti, rasového nebo etnického plvodu,

politickych postoju, ¢lenstvi v odborovych organizacich, nabozZenstvi,
filosofického pfesvédceni, sexudlni orientace, neni-li jich potfeba coby
podstatného a rozhodujiciho pozadavku pro vykon zaméstnani

Vybér pracovnikll musi brat v ivahu nejen odborné, ale i osobni charakteristiky
uchazece, jeho potencial a flexibilitu. Neexistuje zadna metoda vybéru pracovnikd,
ktera by uméla vybrat stoprocentné toho skute¢né nejlepSiho a zarucila, ze vybrany
jedinec bude stoprocentné plnit ukoly pracovniho mista.

PFi vybéru pracovnikd hraji dulezitou roli metodologické otazky, ze vlastnimu
vybéru pracovnik(l musi pfedchazet vybér kritérii posuzovani uchazecl a vybér tohoto
posuzovani. (Koubek 2009, s. 166)

Metoda vybéru pracovniki byva finanéné nakladna a Casové naro¢na, ale
Z hlediska moznych disledkd Spatné volby je velmi uzite¢né vénovat ji dostatek ¢asu i
prostfedk. Na tomto vybéru pracovnik(i by se méli podilet personalni specialisté i
vedouci pracovnici, bézné spolupracuiji i s externimi odborniky.

Je to situace, kdy se setkavaji dvé strany — organizace a uchaze¢. Organizace
si vybira pracovnika a pracovnik si vybira organizaci. Proces vybéru a jednani
s uchazec€i by méli probihat na partnerské urovni.

Kvalitni vybér ovliviiuje dostatecny pocet kvalitnich uchazec€d. Optimalni pocet
uchazecl na obsazeni pracovni pozice, je zavisly na konkrétni situaci, na charakteru
dané pozice a na moznostech jejich obsazeni. V literatufe se uvadi rizné pocty
uchazecl, a to v rozpéti tfi az deset uchaze€u na jednu pracovni pozici. Jak uvadi
Kocianova (2010, s. 94): ,Vétsi pocet uchazec¢li ma vyznam pouze tehdy, jsou-li vSichni
pro danou pozici vhodni.*

Kvalitni vybér pracovnikli mohou zajistit jen validované metody. Pfi pouziti

nekvalitnich metod dochazi ke ztraté penéz a ¢asu. (Kolman, 2004, s. 91)

2.2.1 Posuzovani uchazecu

Klicovym problémem personalni cinnosti je vybrat toho nejvhodnéjSiho
z uchazec€l a posoudit miru vhodnosti kazdého z uchaze€l pro obsazované pracovni
misto. Porovnava se povaha pracovniho mista a pozadavky na osobnostni
charakteristiky pracovnika. Dale se posuzuje soubor znalosti uchazece. Mezi to patfi

pracovni zpUsobilost, dovednosti a dalSi vlastnosti uchazece.
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Koubek (2009, s. 166) uvadi: ,Drive nez muzeme pristoupit k viastnimu vybéru

pracovniku, musime vyreSit nékolik problémd...*

1. Muze uchaze€ vykonavat pfislusnou praci? (ma vzdélani, praxi, zkusenosti
a dovednosti, které potiebuje, aby mohl uspésné zastavat danou praci)

2. Chce uchaze€ vykonavat uréitou praci? (ma potfebnou motivaci k dané
praci, ma pozitivni vztah k této praci, jaka je mira jeho pracovitosti)

3. Zapadne do pracovni skupiny/tymu a organizace? (je schopen pfijmout
hodnoty pracovni skupiny i organizace, ze nebude zejména ve skupiné
cizorodym prvkem a pfekazkou skupinové prace).

Zejména prvni dvé otazky musi byt zodpovézeny kladné, jinak uchazecCe nelze

nechat uspésné projit vybérem uchazedu. (Koubek 2009, s. 169)

2.2.2  Kiritéria vybéru pracovniku

VétSina firem si vybira pracovniky podle toho, do jaké miry plni poZadavky
obsazovaného pracovniho mista.

Jeden z problému teorie i praxe personalni prace popisuje Koubek (2009, s.
170) takto: ... je problém validity (platnosti, vhodnosti, pfiméfenosti) a spolehlivosti
jednotlivych faktor(i pouzivanych k pfedvidani uspésného vykonu prace (prediktorti) a
na nich zaloZenych metod vybéru pracovniki.* Zadna z metod vybéru pracovnik(
nevyluc€uje a ani nesnizuje riziko, ze bude vybran nevhodny uchazec.

V sou€asné dobé je pro ucely vybéru pracovnikl vyuzivan pfistup zaloZeny na
schopnostech pracovnika pro ur€itou pracovni pozici. Kocianova (2010, s. 96) uvadi:
~1ento pristup se orientuje spiSe na osobu nez na praci, jeho vychodiskem je analyza

kompetenci pracovnika pro efektivni vykon na dané pozici.*

2.2.3 Proces vybéru pracovniki

Proces vybéru pracovnika je urlity krok smeéfujici k rozhodnuti, kterému
z kandidati na obsazovanou pozici bude pracovni misto nabidnuto. Proces je
vymezovan od okamziku, kdy se uchaze¢ pfihlasi k vybérovému fizeni, az do chvile,
kdy je rozhodnuto o pfijeti pracovnika. Proces vybéru zahrnuje i fazi predvybéru, jehoz
ukolem je posoudit a rozdélit uchaze€e podle vhodnosti. Zpravidla jsou uchazedi
rozdéleni do tfi skupin:

e skupina velmi vhodnych uchazect
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e skupina mén¢ vhodnych uchazect
e skupina nevhodnych uchazect
V ramci predvybéru mizou byt podle potfeby realizovany telefonické rozhovory
s uchazeci. To, jak bude vybérovy proces vypadat, zavisi na mnoha okolnostech napf.
na charakteru obsazované pozice a jejich specifikach, na finanénich prostfedcich, na
zvyklostech organizace atd. Vybérové fizeni byva realizovano ve vice kolech. Prvni
kolo vybéru pracovnikG vétSinou zajiStuji personalisté, na realizaci dalSich kol se
vétSinou podileji nadfizeni, vnitfni nebo vnéjSi experti, napf. psychologoveé.
(Kocianova, 2010, s. 95)
Proces vybéru pracovnikll se zpravidla déli na dvé faze:
o predbézna faze - zacne tim, Ze organizaci vznikne potfeba obsadit volné
pracovni misto, jsou pro ni charakteristické tfi kroky:
a. definuje se pfislusné pracovni misto
b. zkouma, jakou kvalifikaci, znalosti a dovednosti by mél uchaze¢ mit
c. konkrétné specifikuje pozadavky na vzdélani, kvalifikaci, specializaci a
délku praxe
¢ vyhodnocovaci faze - nasleduje po pfedbézné fazi s uritym Easovym
odstupem a sklada se z nékolika kroku:
a. zkoumani dotaznikGl a jinych dokumentu predlozenych uchazecem
vcetné zivotopisu
b. pfedbézny pohovor, ktery ma doplnit nékteré skuteCnosti obsazené
v dotazniku a dalSich dokumentech
c. testovani uchazedl pomoci testl pracovni zpUsobilosti nebo pomoci
assessment center
d. vybérovy pohovor nebo interview

zkoumani referenci

- o

I€ékarské vySetfeni
g. rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece
h. informovani uchazecu o rozhodnuti (Koubek, 2009, s. 174)
Jen vyjimec¢né staéi k vybéru pracovnikl pouzit jen jeden ztéchto krokd,

zpravidla se pouziva kombinace dvou nebo vice kroku.
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2.3  Metody vybéru pracovniki

Metody vybéru pracovnikll jsou pouzivany k posouzeni jednotlivych uchazecu
vzhledem k narokim obsazeného pracovniho mista s cilem rozhodnout se, ktery
z uchazecu pro danou pracovni pozici nejvhodnéjsi.

K vybéru pracovnikl existuje fada metod, ale zadna z nich nemuze uplné
zarucit uspésnost vybraného pracovnika. V praxi se pouzivaji rizné metody vybéru.

Mezi druhy metod vybéru pracovnikl patfi:

e analyza dokumentace uchazecu:
Zivotopis a motivacni dopis
firemni dotaznik, osobni dotaznik

ustni &i pisemné reference, pracovni posudek

o o o p

Ieékarské vySetfeni
e vybérovy rozhovor
e testy pracovni zpUsobilosti
a. vykonové testy
b. testy osobnosti

e assessment center (Kocianova, 2010, s. 98)

V metodach vybéru je zahrnuto i pfijeti pracovnika na zkuSebni dobu. V nasem
pracovnim prostfedi se pfi vybéru pracovniku vyjime¢né uplatiuji i dalSi rizné metody
jako jsou napf. kamerové zkousky, grafologie &i testy na drogy.

Vyjimecnou variantou je pfijeti dvou nebo vice pracovnikd na jedno pracovni
misto, z nichz je po zkuSebni dobé vybran ten uchazeg, ktery se osvédcil nejlépe. Tato
metoda je velmi nakladna, organizacné dost naro¢na a pro pracovniky na daném misté
je psychicky naro¢na. V této situaci se pracovnik citi ohroZzen, a nuti ho automaticky
k soupereni, coz ovliviiuje jeho jinak bezproblémové chovani. Tato situace miva velky

dopad na psychiku celé pracovni skupiny. (Kocianova, 2010, s. 98)

2.3.1 Analyza dokumentace uchazect

Metoda analyza dokumentace uchazecl je zakladni metodou vybéru nebo
predvybéru. Dokumenty uchaze€l jsou napf. firemni dotaznik pro uchazece, zadost o
zaméstnani, zivotopis, motivacni dopis, doklady o vzdélani a dalsi certifikaty

dokladajici  kvalifikaci uchazeCe, Iékafské vySetfeni apod. Uchaze¢ oslovi
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zaméstnavatele predlozenymi dokumenty, kterymi by chtél dokazat své zakladni
predpoklady pro dané pracovni misto. O uchazeéi vypovida také forma, v jaké své
pisemnosti zpracovava — jazykové zpracovani, Uprava materiald a peclivost jejich
zpracovani. Je nutné, vénovat dostateCnou pozornost analyze dokumentace uchazecl,
protoze uchazeci uvadéji Casto zkreslené nebo nepravdivé udaje. (Kocianova, 2010, s.
99)

Standardni metodou soucasnosti je strukturovany zivotopis a motivacni
dopis. Jak uvadi Koubek (2009, s. 175): ,Metoda zkoumani Zivotopisu se Casto
pouziva i kombinaci s jinou metodou. “

Strukturovany zivotopis by mél byt pfehledny a logicky uspofadany. Je to
prehled veSkerého dosazeného vzdélani a praxe uchazeCe a fadi se chronologicky
sestupné. Prehled vSech pfedchozich zaméstnani a praxe by mél obsahovat nejenom
nazev organizace Ci pozice, ale i druh vykonavané pracovni ¢innosti.

Motivacni dopis je privodni dopis uchazec€e k pisemnym dokumentim, které
doklada. Podoba motivacniho dopisu by méla vzbudit pozornost posuzovatele.
MotivaCni dopis by mél dokazovat zajem uchazeCe o danou pracovni pozici
v organizaci a jeho zpusobilost pro danou pozici v mife odpovidajici skute¢nosti, bez
pfehnaného chvaleni své osoby.

DalSi metodou analyzy dokumentace uchazecu je firemni a osobni dotaznik,
které se v souCasné dobé vypliuji zpravidla ve vS8ech organizacich. Kazda organizace
ma svou formu dotazniku. Ve vétsiné pfipadu se vypIinéné dotazniky dale zakladaji do
osobniho spisu uchazeCe, posléze zaméstnance. Dotaznik obsahuje mimo jiné
informace tykajici se jeho dosavadniho pribéhu jeho profesniho Zivota a rizné otazky,
které vedou ke zjistovani toho, zda je, ¢i neni uchaze€ vhodny pro danou pracovni
pozici.

Jako dalSi jsou pouzivany pfi analyzach dokumentaci ustni nebo pisemné
druhou stranu forma Ustni umoznuje poskytovani vice odpovédi na rizné otazky, které
by danou firmu zajimaly. V nékterych pfipadech se v referencich nebo posudcich jak
pozitivné, €i negativné projevuji mezilidské vztahy na pracovisti.

V posledni fadé do analyzy dokumentace uchazecl patfi lékarské vySetieni,
které je vyuzivano zejména v pfipadé pracovnich mist, na nichz je rdznymi pfedpisy
dana povinnost jej mit. Lékarské vySetfeni je vyzadovano pro praci, pfi niz by mohlo

dojit k ohrozeni zdravi ostatnich lidi, nebo zhorSeni i poSkozeni zdravi pracovnika.
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2.3.2 Vybérovy rozhovor

Vybérovy rozhovor je velmi vyznamnou a nejCastéji vyuzivanou metodou
vybéru pracovnikd. Ukolem je, stejné jako u jinych vybé&rovych metod, posoudit
predpoklady uchaze€e vzhledem k obsazované pracovni pozici. (Kocianova, 2010,
s. 101)

Koubek (2009, s. 179) uvadi: ,Vybérovy pohovor ¢i také rozhovor je
nejpouzivanéj§i a podle nazoru rozhodujici vétsSiny teoretikt i praktiki nejvhodnéjsi a
klicovou metodou vybéru pracovniku.

Vybérové rozhovory se rozliSuji podle poc¢tu ucastnikl na:

Individualni rozhovor — je to nejbéznéjSi metoda, ktera poskytuje pfilezitost
k navazani vztahu mezi tazatelem a uchazeCem, je to tzv. diskuze mezi &tyfma o€ima.
V praxi je pouzivana série individualnich rozhovord.

Vybérovy panel — je to rozhovor dvou &i vice tazateld. Zpravidla to byva
personalista a nadfizeny pfipadného uchazele. Nevyhodou v pfipadé vétdiho poctu
tazatell je méné uvolnéna atmosféra.

Vybérova komise — vpraxi je oznaCovan terminem ,konkurz®. Vybérova
komise je zpravidla oficidlné jmenovana. Nevyhodou byva tendence klast neplanované
a nahodilé otazky z divodu nedostate¢né pfipravy tazatell nebo Spatné koordinace
v pribéhu vybérového fizeni. Vybérové komise byvaji naklonény sebejistym a
vyfenym uchaze€im, ktefi vyvolavaji pfiznivy dojem. Vétsi pocet Clend vybérové
komise vytvari napjatou atmosféru a mize pak negativné ovlivnit vykon uchazece.

Skupinovy (hromadny) rozhovor — na jedné strané je skupina uchazecu, na
druhé strané je jeden i vice tazateld. Tento druh rozhovoru umoziuje posoudit
chovani jednotlivych uchaze€l ve skupiné, ale umoziuje hloubgji posoudit vSechny
jedince. (Kocianova, 2010, s. 101)

Dale Ize vybérové rozhovory dle Kocianové (2010, s. 102) rozliSovat podle miry
strukturovanosti:

e nestrukturovany — je to improvizace bez pfipravy témat a otazek

e strukturovany — je to souhrn pfedem pfipravenych otazek

e polostrukturovany — je to okruh pfipravenych otazek
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2.3.3 Testy pracovni zpusobilosti

Je to fada nejriznéjsich testl s rGznym zamérenim. Testy pracovni zpusobilosti
jsou povazovany spiSe za pomocné Ci doplfikové nastroje vybéru pracovniku.

Pracovni zpusobilost vyjadfuje miru, ve které uchazec spliuje naroky na
pracovni pozici. V Sir§im okruhu zahrnuje pozadavky na zpusobilost a odbornost
uchazece, jeho vzdélani, znalosti a dovednosti, osobnostni charakteristiky a dalSi napf.
moralni &i fyzické. Testy pracovni zpUsobilosti jsou vyznamnou skupinou vybérovych
metod. Mimo vybér pracovnikl(l je tento druh testovani vyuzivan v oblasti a fizeni
kariéry pracovniki. Rozhodnuti o testovani uchazecl by mélo vychazet z kvalitni
analyzy pracovni ¢innosti na pracovni pozici. Psychologické posuzovani uchazecu se
pouziva zpravidla u pozic na drovni stfedniho managementu a u vedoucich tym( a u
pracovniku, na které jsou kladeny urcité psychické naroky.

Z hlediska vybéru pracovniki jsou vyznamné vykonové testy a testy
osobnosti.

Vykonové testy eliminuji subjektivni chyby na strané psychologa. Jsou to
normy, které umozriuji srovnavat jednotlivce s primérem, pfipadné stanovit hodnotu
nadprimérného nebo podprimérného vykonu. Vykonové testy se mohou tykat napf.
paméti, pozornosti, inteligence, tvofivosti a technického porozumeéni.

Mezi vykonové testy patfi také metody méfeni rozumovych schopnosti, a ty
jsou rozdéleny do tFi skupin:

e testy inteligence — jsou to metody méfeni rozumovych schopnosti a

mentalni urovné jedince

o testy socialni inteligence — zkouma specifické schopnosti verbalni,
percepcni, a to hlavné schopnost pfiméfeného posuzovani druhych osob a
nasledného jednani s druhymi lidmi.

o testy emocni inteligence — tato metoda zkouma, zda je jedinec schopen
ovladat svou naladu, zabranit Uzkosti a nervozité a zda ma schopnost vcitit
se do druhého Clovéka.

Testy osobnosti jsou v souCasné dobé bézné vyuzivanou metodou vybéru
pracovniku. Vyznamnou ¢asti osobnosti pracovnika jsou jeho motivaéni charakteristiky,
jako je orientace na praci, zajmova orientace, na profesi, hodnotova orientace atd.
(Kocianova, 2010, s. 115)
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2.3.4 Assessment center (AC)

AC je zpravidla jednodennim, pfipadné vicedennim programem
diagnostikujicim pracovni zpusobilost uchazece. Je to soubor metod, které posuzuji
uchazecCe podle stanovenych kritérii. Metody jsou zaméfeny na individualni pracovni
predpoklady uchazecd, na jejich predpoklady k praci ve skupiné, v urcitych pfipadech i
na manazerské predpoklady, umozniuji ziskat informace o osobnosti, schopnostech a
dovednostech jedincu s cilem jejich posouzeni ve vztahu k obsazené pracovni pozici.
Cilem je vybrat co nejvhodnéjsiho uchazece na obsazovanou pozici. (Kocianova, 2010,
s. 117)

Tato metoda je sice nakladna, ale zaruCuje vétsi efektivnost vybéru pracovnik.
Program AC nezahrnuje pouze rizné typy otazek, ale také pohovory, testy osobnosti a
testy schopnosti.

Jak uvadi Koubek (2009, s. 178): ,Podoba assessment center, jeho obsah,
musi odpovidat obsazovanému pracovnimu mistu v organizaci, ve které toto misto je*.

Jakakoliv metoda, ktera je vprogramu AC pouZita, musi byt dokonale

promyslena a dikladné pfipravena.
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3  VYBEROVE RiZENi V SOUKROMEM A STATNIM
SEKTORU

3.1 Uvod do praktické éasti

Jelikoz je téma mé bakalarské prace Vybérové fizeni ve statnim a soukromém
sektoru, byl proveden vyzkum ve dvou organizacich. Jedna z organizaci byla ve
statnim a druha byla ze soukromého sektoru.

Prazkum byl proveden na Krajském feditelstvi policie CR v Usti nad Labem
(statni organizace) prostfednictvim personalniho oddéleni a v ART — ostraha majetku a
osob (soukroma firma).

Vzorek byl slozen ze 60 nahodné vybranych zaméstnanct obou spolecnosti
bez rozdilu véku, pohlavi a profesniho postaveni. V kazdé z organizaci bylo
dotazovano 30 respondenta.

Otazky, které jsem volil pro dotaznik, se tykaji vybérového fizeni a nasledné
spokojenosti zaméstnancll v uvedenych organizacich. Pro svou sociologickou sondu
jsem zvolil metodu dotazniku. V zavéru jsem vysledky mnou poloZenych otazek

porovnat.

3.2 Metodologie vyzkumu

Pro svUj vyzkum jsem zvolil metodu kvantitativni — formou strukturovaného
dotazniku s uzavienymi odpovédmi. Tento zpusob sbéru dat je technikou v socialnich
vyzkumech velmi roz§ifenou. Jedna se o pisemny zpusob dotazovani, coz ma podobu
formulare, kde jsou vytiStény otazky a rlizné odpovédi, ze kterych si poté dotazovani
mohou vybrat. Vzhled dotazniku jsem volil tak, abych v respondentovi vzbudil zajem.
Formu otazek jsem volil jednoduchou a srozumitelnou, aby nedoS$lo k nepochopeni,
nebo nedorozuméni ze strany respondenta. K dotazniku byl vzdy pfilozen uvodni dopis
respondentim. (Reichel, 2009, s. 40)

V uvodnim dopise jsem se snazil vysvétlit, z jakého divodu tento vyzkum
provadim v soukromé a statni organizaci. Dale jsem uvedl, kam mohou vyplnéné
dotazniky vhazovat a termin jejich sbéru.

Dotazniky byly v soukromé organizaci pfedany vedouci firmy, ktera je nahodné
rozdala svym zameéstnancim. Ve statni organizaci byly dotazniky pfedany na

personalni oddéleni, které zajistili rozdéleni dotaznik( na rizné pracovni pozice. V
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organizacich jsem pfedal pfisludné osobé, zodpovédné za sbér vyplnénych anket,
zapeceténou schranku (k zajisténi anonymity) a stanovil datum ukon&eni prizkumu.

Prvotnim tfidénim dokumentl bylo rozdéleni vSech dotazniki na soukromou a
statni organizaci a kontrola spravnosti vypIinéni danych anket.

PFislusny dotaznik je soucasti pfilohy ¢.1.

3.3 Porovnani statniho a soukromého sektoru

Instituce statniho sektoru vyuzivaji rdzné metody vybérového fizeni. Kazda
statni instituce musi na sva volna pracovni mista vyhladovat vybérova Fizeni, ktera
musi zvefejhovat. VyuZzivaji pracovniky z vnitfnich, ale i z vnéjSich zdroji. Ve vSech
pfipadech musi pracovnici poskytnout Zivotopis a vesSkeré pozZadované dokumenty.
Pokud splfiuji po vyhodnoceni dokumentd dané pozadavky, byvaji pozvani k pohovoru.

Dale nékteré specializované statni instituce vyuzivaji rizné testy praktické
dovednosti, kdy si organizace sama uchazecCe prakticky vyzkousi na zakladé splnéni
daného konkrétniho ukolu. Specializované organizace, jako jsou napf. Policie CR,
Hasiésky zachranny sbor CR, Celni sprava CR a Vézeriska sluzba CR, vyuzivaji jesté
dal$i metody k vybéru uchazedl. Uchazedi, ktefi se hlasi k témto specializovanym
institucim, musi dale absolvovat psychologické vySetfeni a rGzné testy télesné
zdatnosti.

Pokud je volné pracovni misto oznaCovano jako vrcholové, vyuzivaji statni
instituce vybérovou metodu — assessment centrum. Na zakladé vSech téchto zjisténych
informaci jsem dospél k zavéru, ze ve statnim sektoru pouzivaji statni instituce
k ziskavani a vybéru pracovnikl ridznych metod a postup.

Organizace v soukromém sektoru pouzivaji metody podle toho, o jaké volné
misto se jedna. Rovnéz zalezi na tom, jak velka organizace je. V soukromém sektoru
pfevazné pouzivaji metodu zvefejnéni inzeratu, anebo ziskavani pracovniku pfes ufad
prace, také spolupracuji s personalnimi agenturami. Soukromé firmy maji mnohem
vétSi moznost vybéru metod a dalSiho postupu pfi vybéru uchazecl, nez maji instituce

ve statnim sektoru. V organizacich soukromého sektoru je vétsSi mira validity.
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3.4 Vyhodnoceni vysledkt prizkumu

V této Casti prace byly zhodnoceny a okomentovany vysledky ziskané z
jednotlivych dotaznik(l. Kazda z otazek byla vyhodnocena zvlast pro soukromy a statni

sektor. Byly zvoleny grafy s komentafem. Zaméstnanclim jsem polozil nasledujici

otazky:
1) Jak jste se o vybérovém fizeni dozvédéli?
2) Byly informace o vybérovém fizeni a dané pozici dostateCné?
3) Jakou metodu vybérového Fizeni organizace pouzila?
4) Kolika koly vybérového fizeni jste prosli?
5) Jak hodnotite atmosféru mezi ostatnimi uchazedi pfi vybérovém
fizeni?
6) Jak hodnotite atmosféru pfi vybérovém pohovoru?
7 PovaZujete systém vybérového Fizeni za spravedlivy?
8) Dostali jste zpétnou vazbu pfi vybérovém fizeni od organizace?
9) Jak dlouho jste v organizaci zaméstnani?

10) Pracujete stale na stejné pozici, na kterou jste byli pfijati?
11)  Je ve VaSi organizaci mozny kariérni rQist?

12)  Splnila vykonavana Cinnost Vase o¢ekavani?

Z Grafu 1 je patrné, Ze o vybérovém fizeni organizace ve statnim sektoru se
nejvice dotazovanych dozvédélo zinzeratu. Tato skutenost je velice prekvapiva,
jelikoz se o¢ekava uzka spoluprace statnich firem s Gfady prace, jak je tomu ze zakona
dano. Podobny vysledek, ktery jiz ale byl o€ekavan, je i u odpovédi v soukromé firmé.
Urcité procento dotazovanych v obou organizacich se o vybérovém fizeni dozvédélo
Z jiného zdroje, pfedevSim doporuenim znamych, ktefi ve spole€nosti jiz pracuiji.
Jeden respondent v soukromém sektoru uved|, ze se dozvédél o vybérovém fizeni
jinym zpuisobem. Doplnil, Ze se jednalo o pracovni portal. Ve své podstaté se ale jedna

0 jistou formu inzerce.
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Graf 1 : Jak jste se o vybérovém Fizeni dozvédéli?
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Pfi otdzce na poskytnuté informace o vybérovém Fizeni a dané pozici bylo

zZjisténo, Ze v obou pfipadech byli uchazeci dobfe informovani, jak je patrné z Grafu 2.

Graf 2 : Byly informace o vybérovém fizeni a dané pozici dostatecné?
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Porovnavame-li metody vybérového Fizeni v obou organizacich (Graf 3),
zjistime, Ze statni sektor vyuziva v8echny mozné prostfedky pro seznameni se s
uchazeCem. Metody vybérového fizeni ve statni sféfe se odvijeji od dané pracovni
pozice, na kterou je uchaze¢ hledan, coz se promita ve vyuZziti assessment centra pro
pozice ve vedeni organizace. Zatimco soukroma firma preferuje neosobni vybér
prostfednictvim Zivotopisu a dotazniku a poté pfizve na zakladé predvybéru ze
ziskanych informaci preferované kandidaty k osobnimu pohovoru. V obou sektorech je

zfejmé, Ze je upfednostnén osobni kontakt s uchaze¢em o zaméstnani.
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Graf 3 : Jakou metodu vybérového Fizeni organizace pouzila?
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V otadzce poctu kol vybérového fizeni (Graf 4) bylo zjisténo, Zze soukroma
organizace vyuziva pfi vyb&rovém fFizeni pfevazné tfikolovy systém (Zivotopis —
dotaznik — pohovor). V ojedinélych pfipadech bylo pouZzito dvoukolového vybéru. Statni
organizace vyuZzivaji minimalné dvé kola vybéru (Zivotopis — pohovor). Pocet kol je
vzdy ovlivnén poctem uchaze€l a pozadavky na danou pozici. Zde je tfeba zminit
mozné specializované testy, pozaduje-li to dana pozice (fyzické, psychologické,

vykonnostni, zruénosti, ...).

Graf 4 : Kolika koly vybérového fizeni jste prosli?
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Z odpovédi na otazku atmosféry pfi vybérovém fizeni vyplyva, Zze v soukromé i
ve statni organizaci hodnotili dotazovani vzajemné postoje mezi uchazeCi za
konkuren¢ni. Jen v nékterych pfipadech respondenti tuto atmosféru hodnotili jako

pratelskou.
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Graf 5 : Jak hodnotite atmosféru mezi ostatnimi uchazedi pfi vybérovém fizeni?
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Patrny rozdil je zfejmy z odpovédi tykajicich se samotného pfijimaciho
pohovoru (Graf 6). Atmosféru pfi pohovoru hodnoti dotazovani velmi odlisné.
V soukromé organizaci ji oznacili za pratelskou, zatimco ve statnim sektoru jako
konkurenéni. To mohlo byt zpusobeno predevS§im danym typem organizace. Pro
zameéstnance ve statni sféfe by mélo byt pFedpokladem jejich neuplatnost a
nezmanipulovatelnost, coz se v prubéhu pfijimaciho pohovoru obecné testuje u

uchazecu stylem jeho vedeni.

Graf 6 : Jak hodnotite atmosféru pfi vybérovém pohovoru?
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Pfi pohledu na spravedlivost vybérového fizeni Ize konstatovat, ze zaméstnanci
ve statnim sektoru, jsou s postupy a vysledky spokojeni. Rozdil je pozorovatelny u
soukromé organizace, kde 5 respondent odpovédélo, Ze nejsou s vybérovym Fizenim
spokojeni. Otazkou je, co tyto odpovédi zplsobilo. Lze se pouze domnivat, Ze
respondenti nebyli zaméstnani napfiklad na pozici, o kterou se uchazeli. Tato

skute€nost by poZadovala hlubsi prostudovani problematiky.
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Graf 7 : PovaZujete systém vybérového fizeni za spravedlivy?
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V soukromé organizaci dostali téméF vSichni dotazovani z personalniho
oddéleni zpétnou vazbu o vysledcich vybérového Fizeni. Zde se setkdvame s béznou
praxi firem, které po pfijimacim pohovoru uchazeéum slibi, Ze je informuji o jejich
vysledku. AvSak mnohdy musi sam uchaze¢ kontaktovat spole€nost a zjistovat si, zda
uspél, &i nikoli. Ve statni organizaci dostali vSichni dotazovani zpétnou vazbu. Je tedy
jasné, Ze statni, ale i soukroma organizace zpétné informuje uchazece o vysledku

pfijimaciho fizeni, jak je zfejmé z Grafu 8.

Graf 8 : Dostali jste zpétnou vazbu o vysledcich vybérového Fizeni?
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Pokud sledujeme dobu, po kterou jsou respondenti zaméstnani v organizaci, je

na prvni pohled zfejmé, Ze statni sektor preferuje dlouhodobé zaméstnani. To je

predevSim vyhodné z hlediska zaSkolovani a wvyuziti zkuSenosti stavajicich

zameéstnancu. Zatimco soukroma firma se zda byt v tomto pfipadé pouze pfechodnym

zameéstnanim v prubéhu hledani lepsi a stabilnéjsi prace
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Graf 9 : Jak dlouho jste v organizaci zaméstnani?
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Pfi otazce na pozici, na kterou byli respondenti pfijati, odpovédéli zaméstnanci
ze soukromého sektoru, Ze jsou stale na stejné pozici. To bylo mozné o&ekavat, jelikoz
z pozice ostrahy neni mozny kariérni postup. Naopak ve statni organizaci je mozné
pozici v prubéhu zaméstnani zménit. Je otazkou, zda se jedna o povyseni, ¢i 0 zménu
pracovniho tymu? Lze tedy pfedpokladat, Ze statni organizace v nékterych pfipadech

vybéru pracovnikl vyuziva vnitfni zdroje.

Graf 10 : Pracujete stale na stejné pozici, na kterou jste byli pfijati?
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Z pfedchozich odpovédi tedy vyplyva dalSi otazka, a to, zda je v organizaci
mozny kariérni rust. Jak bylo pfedpokladano, v soukromé firmé& profesni postup
umoznén neni. Zatimco ve statnim sektoru je mozné ocekavat povySeni. Tato

skutecnost je pro zaméstnance ve statni sféfe velice motivujici.
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Graf 11 : Je ve Vasi organizaci mozny kariérni rast?
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Ve statnim sektoru jsou respondenti se svoji pozici a €innosti, ktera s tim
souvisi, spokojeni. Zatimco v soukromém sektoru je patrné, Ze dotazovani méli jina
oCekavani, nez jim dana pozice poskytla. To by mohlo nasledné vysvétlovat vysledky
prizkumu otazky tykajici se doby, po kterou jsou dotazovani zaméstnani u pfislusné
organizace. V soukromém sektoru je nespokojenych respondentl vice a proto je tam

nejspiSe vétsi fluktuace lidskych zdroja.

Graf 12 : Splnila vykonavana ¢innost Vase oCekavani?
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ZAVER A DOPORUCENI

Ve své praci jsem zminil systémy a metody rliznych vybérovych Fizeni, které je
mozno praxi pouzit. V teoretické ¢asti jsem podrobné popsal dulezité pojmy a vysvétlit
jaké metody se pouzivaji pfi vybé&rovém fizeni.

Z vySe uvedeného je zfejmé, ze feSena oblast je velice podrobné neustale
zkoumana z divodu své dulezitosti. Nejnovéjsi poznatky jsou pribézné zapracovavané
a dle moznosti vyuzivané.

Ke $kodé véci je ale skutednost, Ze i do této &innosti se nejen v Ceské republice
prolinaji negativni spoleenské jevy. V zavéru bych se zminil o tom, jak hromadné
sdélovaci prostfedky zverejnuji konkrétni pfipady pfi zplUsobu obsazovani nékterych
pfednich pracovnich pozic v ramci statniho sektoru, kdy rozhodujicim pfedpokladem
v ramci pfijimaciho Fizeni je napfiklad stranicka pFisludnost, pfibuzenské vazby nebo
jiné skute€nosti a ne dosazené vysledky pfi realizaci nékterych metod pfijimaciho
fizeni. K obdobnému zplsobu obsazovani nékterych pracovnich pozic dochazi i u
nékterych soukromych firem. Je bé&zné, Ze nékteré pracovni pozice se nevytvareji dle
pozadavkl nutnych k zabezpeceni ukoll organizace, ale z divodu jak vhodné a
néjakym zpusobem zaméstnat zd(lvodnitelné konkrétni osobu. | v této oblasti buji
znacné korupce a klientelismus. Tento stav je napfiklad dolozen ve statni spravé
neustalym odkladanim zakona o statni sluzbé. Dale je nutné fici, Ze tuto oblast téz
vyrazné€ ovliviiuje lobbismus, kde je cilem pfes své dosazené osoby dosahnout
pozadovanych zajmu urcitych osob (kmotrt) nebo vyrobnich uskupeni.

Vy$e uvedené negativni jevy vyznamné poskozuji renomé Ceské republiky a
instituci a to jak navenek tak i uvnitf. Tento stav v kone¢ném duasledku vede
k vyznamnym ekonomickym a zejména finanénim ztratam. Dduasledna aplikace
popsanych metod pfijimaciho fizeni vyznamné kladné ovlivhuje i samotné hospodareni
jak statu a statnich podnik, tak i ziskovost soukromych firem.

V ramci praktické casti byl proveden vyzkum zoblasti personalniho
zabezpeceni formou dotazniku. Bylo testovano 30 respondentl ze soukromého a 30
respondentld ze statniho sektoru. Otazky, které byly zvoleny pro dotaznik, se tykaly
ziskavani a pfijimani pracovnikll a nasledné spokojenosti zaméstnancl v uvedenych
organizacich. Vysledky ziskanych dat byly porovnany.

Bylo zjisténo, ze se metody vybérového fizeni statni a soukromé organizace

jsou v mensi mife podobné. Druh vybérové metody se odliSuje od dané pozice.
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Je-li polozena otazka tykajici se rozdill ve formach ziskavani pracovnikl, pak
lze konstatovat, Ze nepatrné rozdily existuji. Instituce statniho sektoru musi na sva
volna pracovni mista vyhlaSovat vybérova fizeni a dale je musi zvefejfiovat. Vyuzivaji
pracovniky z vnitfnich, ale i z vnéjSich zdroju. Zatimco v soukromém sektoru se
prevazné pouziva metoda zvefejnéni inzeratu. Soukromé organizace také spolupracuji
s personalnimi agenturami.

Zameérime-li se na rozdily v pouzivanych metodach vybéru pracovnikd, Ize Fici,
Ze v obou pfipadech se jedna o rozdilné postupy. U obou instituci zalezi na tom, o jaké
pracovni misto se jedna. V soukromém sektoru je preferovan vybérovy pohovor, ktery
je doplnény dotaznikem, coz mlze zpUsobit navySeni pocet kol vybérového fizeni.
Zatimco u statniho sektoru se jedna minimalné o dvoukolovy systém. Ve statnim
sektoru musi totiz uchazeCi nejprve poskytnout Zivotopis a vesSkeré pozadované
dokumenty, a pokud spliuji po tfidéni dokument(i dané pozadavky, byvaji pozvani
k pohovoru. Navic nékteré specializované statni instituce vyuzivaji rGzné testy
praktické dovednosti, kdy si organizace sama uchazec€e prakticky vyzkousi na zakladé
splnéni néjakého ukolu.

Sledujeme-li rozdily v komunikaci s organizaci v prub&hu vybéru pracovnikd,
pak lze Fici, ze obé instituce vyuzivaji rGzné metody. Za zminku také stoji skute€nost,
Ze ve statnim sektoru je naprosto béZna zpétna vazba a uchaze€ se dozvi vysledek
pfijimaciho fizeni i pfesto, Zze byl neuspé&Sny. V soukromych organizacich jsou
uchazeti o danou pozici také vétdinou informovani, ale neni to pravidlem. Je tedy
jasné, Ze statni, ale i soukroma organizace zpétné informuje uchaze€e o vysledku
pFijimaciho fizeni.

S vysledky mnou provadéné sociologické sondy byly seznameny kompetentni
osoby uvedenych organizaci. Rovnéz obdrzeli doporuceni tykajici se prevazné
komunikace s uchazedi pfi vybérovém Fizeni.

Tato doporuceni se v pfipadé statniho sektoru tykala stylu vedeni pfijimaciho
pohovoru. Na zakladé vysledkl prizkumu bylo totiz zjisténo, ze uchazeci oznaluji
atmosféru za konkurencni. Je vSak ziejmé, Ze statni sektor ma jisté zazité a fungujici
principy, podle kterych vybérova fizeni probihaji. Lze tedy konkurenéni prostfedi pfi
pohovoru chapat jako testovani vhodnosti uchazece.

V pfipadé soukromé firmy bylo doporu€eno, aby ve vSech pfipadech
informovala uchazece o vysledcich vybérového Fizeni, at’ se jedna o pfijeti, Ci nepfijeti.
Rovnéz bylo navrzeno, aby firma v soukromém sektoru uvazovala o moznostech

rozdéleni platovych tfid na zakladé odslouzenych let, ¢imZz by se zaméstnani stalo
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perspektivnim pro dlouhodoby horizont. Tim by se pfedeSlo neustalé fluktuaci lidskych

zdroju a nasledné finan¢né naroc¢né proskolovani novych zaméstnancu.
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PRILOHY
Priloha A — Dotaznik

Dotaznik
Téma: Vybérové fizeni v soukromém a statnim sektoru
Jedna se o anonymni dotaznik. Informace ziskané timto dotaznikem nebudou nikde

zverejnény, budou pouZity pro studijni uéely. Odpovidejte, proto, prosim, pravdivé.

1. Jak jste se o vybérovém fizeni dozvédéli?
O Inzerat
0 Utad prace
0O Od znamych
O

JiNY ZPUSOD ..o

2. Byly informace o vybérovém fizeni a dané pozici dostateéné?
O Ano
O Ne

3. Jakou metodu vybérového fizeni organizace pouzila?
Dotaznik
Zivotopis

Vybérovy pohovor

O 0o oo

Assessment centrum

4. Kolika koly vybérového fizeni jste prosli?
O Jedno
O Dveé
O Vice

5. Jak hodnotite atmosféru mezi uchazedi pfi vybérovém fizeni?
O Pratelskou

O Konkurenéni



6. Jak hodnotite atmosféru pfi vybérovém pohovoru?

10.

11.

12.

O Pratelskou

O Konkurenéni

. Povazujete systém vybérového fizeni za spravedlivy?

O Ano

O Spise ano

O Ne

O SpiSe ne
Dostali jste zpétnou vazbu o vysledcich vybérového fizeni?

O Ano
O Ne

Jak dlouho jste v organizaci zaméstnani?
O Méné nez 1 rok
O Vice jak 1 rok
O Vice jak 3 roky

Pracujete stale na stejné pozici, na kterou jste byli prijati?
O Ano
O Ne

Je ve vasi organizaci mozny kariérni rast?
O Ano
O Ne

Splnila vykonavana €innost Vase o¢ekavani?

O Ano

O SpiSe ano
O Ne

O Spise ne



Priloha B — Tabulkové grafy

Otazka ¢. 1
Jak jste se o vybérovém fizeni dozvédéli?
Odpovédi soukroma org. statni org.
Inzerat 14 12
Utad prace 5 10
Od znamych 10
Jiny zplsob 1
Celkem 30 30
Otazka ¢. 2
Byly informace o vybérovém fizeni a dané pozici dostate¢né?
odpovédi soukroma org. statni org.
Ano 26 30
Ne 4 0
Celkem 30 30
Otazka €. 3
Jakou metodu vybérového fizeni organizace pouzila?
odpovédi soukroma org. statni org.
Dotaznik 8 0
Zivotopis 10 11
Vybérovy pohovor 12 17
Assessment center 0 2
30 30

Celkem




Otazka ¢. 4

Kolika koly vybérového fizeni jste prosli?
odpovédi soukroma org. statni org.
Jedno 6 0
Dvé 5 26
Vice 19 4
Celkem 30 30

Otazka €. 5

Jak hodnotite atmosféru mezi ostatnimi uchazedéi pfi vybérovém fizeni?

Odpoveédi soukroma org. statni org.
Pratelskou 10 6
Konkurencni 20 24
Celkem 30 30

Otazka ¢. 6
Jak hodnotite atmosféru pri vybérovém pohovoru?
odpovédi soukroma org. statni org.
Pratelskou 22 2
Konkurenéni 8 28
Celkem 30 30




Otazka ¢. 7

Povazujete systém vybérového Fizeni za spravedlivy?
odpovédi soukroma org. statni org.
Ano 10 17
SpiSe ano 15 13
Ne
Spise ne 4
Celkem 30 30

Otazka ¢. 8
Dostali jste zpétnou vazbu o vysledcich vybérového rizeni?
odpovédi soukroma org. statni org.
Ano 25 30
Ne 5 0
Celkem 30 30

Otazka €. 9
Jak dlouho jste v organizaci zaméstnani?
odpovédi soukroma org. statni org.
Méné nez 1 rok 18 1
Vice jak 1 rok 10 13
Vice jak 3 roky 2 16
Celkem 30 30
Otazka ¢. 10
Pracujete stale na stejné pozici na, kterou jste byli prijati?
odpovédi soukroma org. statni org.
Ano 30 22
Ne 0 8
Celkem 30 30




Otazka ¢. 11

Je ve Vasi organizaci mozny kariérni rist?
odpovédi soukroma org. statni org.
Ano 0 30
Ne 30 0
Celkem 30 30
Otazka €. 12
Splnila vykonavana €innost Vase o¢ekavani?
odpovédi soukroma org. statni org.
Ano 8 23
Spise ano 12
Ne
SpiSe ne 8 0
Celkem 30 30

Vi
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