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Abstrakt

Tato bakalafska prace se zabyva tématem ziskavani a vybéru personalu a je rozdélena
do dvou ¢asti. Teoretickd ¢ast shrnuje zakladni poznatky tohoto tématu za vyuziti lite-
rarni metody v oblasti ziskdvani a vybéru personalu, v¢. modernich trendl. Prakticka
¢4st se zabyvd analyzou procesu ziskavani a vybéru persondlu v dané spole¢nosti. Pro
analyzu je bran zretel na strukturu pracovnich mist ve vybrané spolecnosti s dlirazem
na zdroje pracovnich sil a jejich vyuzivani v procesu ziskadvania vybéru persondlu. Ana-
lyza je provedena s pouzitim internich materiald, strukturovaného rozhovoru, dotaz-
niku a dalSich vyzkumnych metod pro sbér dat v této personalni oblasti. Cilem této
bakalarské prace je zhodnoceni silnych a slabych stranek a ndvrh doporuceni na zkva-

litnéni procesu ziskavani a vybéru personalu, které by vedlo ke zlepSeni stavu.
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Abstract

This bachelor thesis deals with the topic of employee recruitment and selection and it
is divided into two parts. The theoretical part summarizes basic knowledge of this
topic using the literary method in the area of employee recruitment and selection, in-
cluding modern trends. The practical part deals with analysis of the process of em-
ployee recruitment and selection in the company. The analysis is done with an empha-
sis on the structure of jobs in the company, particularly on employee resources and
their use in the process of employee recruitment and selection. The analysis is done
using internal materials, a structured interview, a questionnaire, and other research
methods for collecting data in this personnel area. The aim of this bachelor thesis is to
identify the strengths and weaknesses and to propose recommendations for improv-
ing the process of employee recruitment and selection, which would lead to improve-

ment of the state.
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Uvod

Kazda spolecnost potfebuje pro své spravné a efektivni fungovani kvalifiko-
vané, vykonné a motivované zameéstnance. Pravé zameéstnanci jsou klicovym kritériem
k Uspéchu kazdé spolecnosti. Bez dostatku kvalitnich zaméstnancl by nemohla zadna
spolecnost spravné fungovat.

Pravé zajisténim dostatku téchto zaméstnancd se zabyva proces ziskdvania vy-
béru persondlu. Tento proces musi byt vykonavan lidmi, ktefi maji pro tento proces
dostatek znalosti a zkuSenosti. Pokud je celému procesu navic vénovan i dostatek
¢asu a pfiprav, je velkd pravdépodobnost, Ze spolec¢nost ziska a vybere ty nejlepsi za-
meéstnance, ktefi se pro ni stanou velkou konkurenéni vyhodou.

Tato bakalarska prace se bude zabyvat v prvni ¢asti shrnutim teoretickych po-
znatkd z oblasti ziskavani a vybéru persondlu za pomoci odborné literatury. Tyto po-
znatky ndsledné pomohou k vypracovani praktické ¢asti této bakalarské prace.

Prakticka cast se bude zabyvat analyzou procesu ziskavani a vybéru personalu
ve spolecnosti HOCHTIEF CZ a.s. se zamérenim na technické pozice. Nejprve bude cely
proces popsan za pomoci internich materidld a informaci ziskanych z rozhovoru s per-
sonalnim reditelem spolecnosti. Nasledné bude na proces nahlédnuto z pohledu za-
méstnancl spolecnosti pomoci informaci ziskanych z dotaznikového Setreni. Cilem je
zhodnoceni silnych a slabych stranek celého procesu na zakladé kterych budou navr-

zena zlepsujici doporuceni, kterd by vedla ke zlepSeni stavu.
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TEORETICKA CAST



1 Ziskavani personalu

Ziskdvani persondlu, spolecné s jeho vybérem, je jednou z kli¢ovych personélnich
¢innosti ktomu, aby organizace spravné fungovala. Lidsky kapitdl je téméf to nejcen-
néjsi, co kazda organizace ke svému spradvnému chodu potrebuje.

Koubek (2009, s. 126) chape ziskdvani personélu jako ¢innost, kterd ma pfildkat do-
state¢né mnozstvi odpovidajicich uchazedd na volnd pracovni mista za vynaloZeni pfi-
meérenych nakladl a v zddoucim terminu. Spole¢né s vybérem ji povazuje za klicovou
fazi formovani pracovni sily organizace. Ta spociva predevsim v rozpoznavani vhod-
nych pracovnich zdrojl a jejich vyhledavani, informovani uchazecd o volnych pracov-
nich mistech a jejich nasledné nabidce, v jednani s uchazecdi a v dalSich administrativ-
nich ¢innostech s tim souvisejicich.

Dvorakovéa (2012, s. 145) popisuje stru¢né ziskdvani zaméstnancd jako personalni
¢innost, kterd si klade za cil identifikovat, pfitdhnout a najmout kvalifikovanou pracovni
silu.

Siky¥ (2012, s. 72) vidi podstatu ziskdvani zamé&stnancd v navadzani komunikace
mezi zaméstnavatelem, ktery se poptdvd po pracovnicich, a mezi potenciondalnim
uchazecem o zaméstnani, ktery pracovni silu nabizi. Jedna se tedy o dvoustranny pro-
ces. Vysledkem tohoto procesu je ziskani pfiméreného poctu uchazecd s odpovidaji-
cimi spliiujicimi pozadavky pro vykon prace na danou pracovni pozici, ktefi jsou nasle-
dovné pozvani do procesu vybéru.

Jak uvadi Koubek (2009, s. 126), pro ziskdvani zaméstnancl se u nés vZzil termin na-
bor. Tento termin je ovsem odlisSny od pojeti ziskavani. Je proto potfeba objasnit, Zze
termin nabor je pouzivan v souvislosti se ziskdvanim zaméstnancl pouze z vnéjsich
zdrojl. Ziskdvani zaméstnancd je komplexnéjsi a zahrnuje v modernim pojeti pfede-
vSim také ziskavani lidskych zdrojd ze zdrojd vnitfnich, tedy jiz stavajicich zamést-
nancg.

Cely proces ziskavani persondlu dle Koubka (2009, s. 107) zahrnujici terminy ziska-

v

vania vybéru je znazornén v nasledujicim schématu. Schéma zacina personalnim pla-

novanim a analyzou pracovnich mist a nadsledovné kondi vybérem.
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1.1 Podminky ziskavani personalu

Je dUlezité si uvédomit, Zze miru odezvy na nabizené pracovni misto mGze velmi
ovlivnit uZ jen samotny obsah a zpdsob informaci uvedenych v nabidce prace, véetné
vnitfnich a vnéjsich podminek organizace. Mezi vnitfni podminky konkrétniho pracov-
niho mista patfi napriklad samotnd povaha prace, pozadavky na zameéstnance, rozsah
jeho pravomoci, odpovédnosti a povinnosti, nebo misto pracovniho vykonu (Koubek,
2009, s. 127-129).

Mezi vnitfni podminky, které se vztahuji k organizaci a mohou ovlivnit ziskdvani
zaméstnancl zarazuje Kocianova (2010, s. 81) oproti Koubkovi také Uspésnost, vy-
znam, poveést a celkovou prestiz organizace, moznosti rozvoje a vzdélavani v organi-
zaci, ¢i socidlni prostredi.

Vnéjsi ovliviujici podminky jsou podminky demografické, socialni, ekonomické i
technologické (Koubek, 2009, s. 127-129). Z velké ¢asti mohou byt také ovlivnény legis-

lativou (Kocianovad, 2010, s. 81), napriklad Zdkonikem préce.

1.2 Zdroje ziskavani personalu

Dle Armstronga (2007, s. 348) je tfeba nejdfive uvazovat o ziskdvani uchazecl
z vnitfnich zdrojd. Az v momenté, kdy nejsou v organizaci k dispozici vhodni kandidati,
doporucuje prejit na zdroje vnéjsi.

Jako hlavni vnitfni zdroje uvadi Koubek (2009, s. 129) Ctyfi skupiny zaméstnancd.
Prvni skupinu tvofi uspofeni zameéstnanci, ktefi byli nahrazeni stroji a technickym roz-
vojem technologii. V druhé se nachazeji zamé&stnanci uvolnéni po ukon&eni néjaké &in-
nosti ¢i v souvislosti s organizacnimi zménami. Dalsi je tvofena zameéstnanci, ktefi jsou
schopnise posunout na narocnéjsi praci, nez kterou vykonavali doposud. Posledni sku-
pinou jsou zameéstnanci, ktefi maji zajem uchazet se o nové pracovni misto, nebo o
uvolnénou pracovni pozici, pfestoze nachazeji G¢elné vyuzitii na sou¢asném pracov-
nim misté.

V momenté, kdy nema organizace dostatek vnitfnich zdroj(, je nucena hledat za-
meéstnance ve vnéjSim prostredi. Mnozstvi uchazecd o pracovni misto je ovlivnéno
mnoha faktory, napfriklad situaci na lokalnim trhu préce, charakterem pracovniho
mista, celkové povésti organizace a podminkdach, jako napfiklad moznost kariéry a roz-

voje na daném pracovnim misté (Kocianovd, 2010, s. 84).



Koubek (2009, s. 129-130) uvadi mezi hlavni vnéjsi zdroje predevsim nezamést-
nané uchazece o zaméstnani registrované na Uradech prace, absolventy skol a dalSich
instituci a zaméstnance, ktefi jsou rozhodnuti své stavajici zameéstnani zménit na za-
kladé nabidky organizace. Jako doplrikové vnéjsi zdroje uvadi Zeny v domacnosti, dd-
chodce, studenty, pfedevsim o prazdninach, & volnych dnech v tydnu, nebo zamé&st-
nance v zahranidi.

Dle Dvorakové (2012, s. 149-150) ovSem souvisi ziskdvani z vnitfnich zdrojd organi-
zace Uzce s dalsimi persondinimi ¢innostmi, jako je napfiklad analyza prace, vybér za-
meéstnancl a jejich hodnoceni, nebo planovani ndsledovnictvi. Proto je nutné do bu-
doucna investovat do vzdélavani a rozvoje zaméstnanc(l tak, aby byli schopni plnit na-

sledné poZzadavky zaméstnavatele.

Ziskavani z vnéjsich i vnitinich zdrojd prinasi jak vyhody, tak i nevyhodly.

Mezi vyhody ziskdvani z vnitfnich zdrojd patfi zvySend pracovni spokojenost za-
meéstnancy, zlepsend pracovni moralka, lepsi znalost uchazedd, diky které mize za-
méstnavatel spolehlivéji ¢init rozhodnuti o zafazeni zaméstnancd na jiné pozice a pfi-
leZitost zaméstnancl k rlistu a uceni se novych véci. Pozitivnim vlivem také pClsobi na
snizeni fluktuace a stabilizaci zaméstnanc( diky moZnostem rozvijeni kariéry podle je-
jich pracovniho vykonu a zasluh. Slouzi také k posileni organizacni kultury a jeji konti-
nuité Koubek (2009, s. 130).

Oproti tomu jako stinné stranky vidi Dvofdkové (2012, s. 150) predevsim osobni
vztahy, které mdZou negativné ovliviiovat budouci vykonost zaméstnance. Negativni
postoj mohou zaujmout i pfimi nadfizeni pfi Ucasti ve vybérovém fizeni.

Jako dalsi nevyhody uvadi Koubek (2009, s. 130-131) prekazky pronikani inovativ-
nich myslenek z venkovniho prostredi.

Dédina (2010, s. 240) oproti tomu vidi jako podstatnéjsi problém takzvany Peterdv
princip. Zaméstnanci jsou povysovani az do chvile, kdy jejich kompetence prestanou
byt dostacujici a kvili nedostatecnému plnéni pracovnich Ukoll je jiz neni mozné déle
povysovat. Organizace proto od urcité chvile zaméstnava lidi na nespravnych mistech
a Skodi tak prosperité spole¢nosti.

Mezi vyhody ziskdvani zamé&stnancl z vnéjsiho prostfedi uvadi Koubek (2009, s.
130-131) velkou réznorodost schopnosti a talentd mimo organizaci, o které organizace
pfi ziskavani z vnitrku zG0stava ochuzena. Organizace se takto mize rozvijet diky novym

nazorlm, poznatkdm, pohleddm na véc a dalsim zkuSenostem z vnéjsiho prostredi.



MdzZe bytifinancné Unosnéjsi vysoce kvalifikované zaméstnance ziskat z vnéjsiho pro-
stfedi, nez je vychovavat ve vlastni organizaci.

Ziskavani z vnéjsiho prostredi prindsi ovsem i nevyhody. Kv(li drahé inzerci mGQze
byt mnohem ndkladnéjsi a obtiznéjsi prildkat, kontaktovat a hodnotit uchazece. Dalsi
problém prindsiadaptace a orientace novych zaméstnancy, kterd je znatelné delsi nez
prefazeni zameéstnance, ktery jiz prostfedi organizace dobfe zna. Nepfijemnosti mo-
hou ovSem vzniknout i s dosavadnimi zaméstnanci v organizaci, ktefi si vytvareli na-
roky na obsazované misto. Koubek (2009, s. 131).

Jako dalsi nevyhody udavéa Kocianovéa (2010, s. 84) zvyseni fluktuace, blokovani po-
stupu vlastnich zaméstnancd, vétsi finanéni poZzadavky novych zaméstnanc(, vétsi za-
téz pro soucasné zameéstnance, ktefi museji novému kolegovi vénovat vice ¢asu, stres
plsobici na nového zaméstnance pri zméné pldsobisté, nebo miru rizika nespravné
volby. Tu Ize ovsem kompenzovat zkuSebni dobou dle zakoniku prace.

Jak je ztéchto néazorl zfejmé, nelze jednoznacné urcit nékteré postupy jako
spravné a jiné nikoliv. VZdy je potreba spravné zhodnotit situaci a pfi rozhodovani zo-
hlednit vesSkeré okolnosti. Kazda spolecnost by méla vzdy peclivé zvazit vSechny vy-

hody i nevyhody plynouci ze zvoleného postupu.

1.3 Proces ziskavani personalu

Ziskavani zaméstnancl je dle Dvordkové (2012, s. 145) dvoustranny proces. Na
jedné strané organizace nabizi pracovni mista, na druhé stoji potencialni zameéstnanci,
ktefi praci poptavaji. Zalezi na aktualni situaci trhu prace a na nacasovani obou stran,
nakolik se predstavy uchazecl a organizaci shodnou.

Pro proces ziskavani zaméstnancd ma v dnesni dobé jiz vétsina spolecnosti pro-
pracovany postup, diky kterému je minimalizovana doba, po kterou je pfislusné pra-

covni misto zGstava neobsazené Koubek (2009, s. 131).

Koubek (2009, s. 131-132) pro tento proces pouziva 12 bodovy model:

a) posouzeni potieby ziskdvani zaméstnancd

b) popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista

c) zvazenimoznych alternativ

d) charakteristika popisu a specifikace pracovniho mista pro ziskavani a poz-
déjsi vybér zaméstnancd

e) identifikace potencidlnich zdrojd uchazeld

f) volba metod ziskdvani zamé&stnancl
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g) volba dokumentd a informaci poZzadovanych od uchaze

h) formulovani nabidky zaméstnani

i) uverejnéni nabidky zamé&stnanf

j) shromazdovani dokumentd a informaci o uchazedich a jednani s nimi

k) predvybéruchazell na zdkladé zjisténych informaci

|) sestaveniseznamu uchazec(, ktefi budou nasledné s velkou pravdépodob-

nosti pozvani k vybérovym proceduram

Siky¥ (2012, s. 72-73) oproti tomu pouZivd model, ktery je jednodussi a slucuje nékteré

kroky do jednoho. Skldda se ze 7 nasledujicich krok( zobrazenych ve schématu:

e potfeba obsadit volné pracovni misto

e zpracovani popisu a specifikace volného pracovniho mista

e identifikace potencidlnich zdroji zaméstnancu

e stanoveni metod ziskavani zaméstnancu

e uréeni dokument(l pozadovanych od uchaze¢l o zaméstnani

e formulace a uverejnéni nabidky zameéstnani

e predbézny vybér vhodnych uchazecli o zaméstnani

Obrédzek 1 Proces ziskdvani persondlu dle Sikyfe

Zdroj: Sikyt (2012, s. 72-73), vlastn{ vypracovanf{

Cely procesu bude déle rozebran podle Sikyfova modelu. Tento model bude ndsledné
pouziti pro analyzu ziskavani personalu ve spole&nosti v praktické ¢asti této bakalar-

ské préce.

1.3.1 Potieba obsadit volné pracovni misto

Kazdd organizace musi byt schopna zareagovat na pldnovanou i nepldnovanou

potfebu obsazeni volného mista.



Pfed obsazenim uvolnéného pracovniho mista je vhodné zvazit moZzné alterna-
tivy. Mozné tfeSeni je jeho docasné neobsazeni, slouceni s jinym pracovnim mistem,
nebo jeho zruseni. DalsSim moZnym Fesenim je zména pracovnépravniho vztahu, pfi-
déleni agenturniho zameéstnance, nebo praci do¢asné zajistit dodavatelskym zpdso-
bem (Siky¥, 2012, s. 73).

Potfeba obsadit volné pracovni misto mdZe byt jak pldnovang, tak i neplano-
vana a kazda organizace by méla byt schopna rychle zareagovat v obou pfipadech.

Potfeba pldnovand musi probihat s uritym predstinem. Vychéazi z pfedpokla-
daného potrebného poctu a druhu zaméstnancd, které bude organizace kratkodobé,
nebo dlouhodobé potfebovat, aby tak mohlo dojit k napInéni jejich strategickych cilC.
Z tohoto ddvodu jsou dUlezité progndzy analyzy potfeb pracovnich mist. Pldnovanf
probihd idedlné s dostatecnym predstinem, napfiklad pfi predpokladaném uvolnéni
pracovniho mista po odchodu zaméstnancl do starobniho ddchodu (Koubek, 2009,
s.132).

Potfeba nepldnovand plyne z ndhlého uvolnéni pracovniho mista napfiklad
z dlvodu neocekdvané ukonceného pracovnino poméru nebo Umrtim zaméstnance

(Sikyt, 2012, s. 73).

1.3.2 Zpracovani popisu a specifikace volného pracovniho mista

Popis a specifikace volného pracovniho mista vychazi z analyzy volného pracov-
niho mista. NejdFfive je proto nutné shromaZzdit vSechny potfebné informace o volném
pracovnim misté. Jedna se prfedevsim o pracovni podminky a pozadavky, které jsou na
pracovnika na tomto misté kladeny (Koubek, 2009, s. 132).

Dle Aswathappa (2005, s. 102-104) by mél popis pracovniho mista zahrnovat na-
sledujici charakteristiky. Nazev a Gcel pracovniho mista, ur¢enf hlavnich Ukol( a povin-
nosti a misto vykonu prace. Mél by také objasfiovat jaké zaujima misto v organizacni
strukture, jaké jsou pracovni podminky a pracovni vybaveni a pfipadna pracovni rizika.

Pro specifikaci pozadavkd na pracovni misto povazuje Armstrong (2007, s. 344) za
dllezité uvést do dokumentu o specifikaci pracovniho mista odborné schopnosti a po-
Zadavky na chovania postoje uchazece. Jako dalsi je nezbytné uvést zkusenosti a praxi
daného uchazece a jeho odbornou pfipravu. Pro nadrocnéjsi pozice je tfeba uvést také
zvlastni a dalsi pozadavky na uchazece a jeho vhodnost pro organizaci.

Sikyr (2012, s. 74) roz&lefiuje pozadavky na pracovni misto jako nezbytné, zaddoucfi

a vitané. Nezbytné jsou ty poZzadavky, které tvofi nutnou podminku pro vykon prace.
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Jsou v nich zahrnuty poZzadavky spojené se zvlastnim pravnim pfedpisem jako je na-
priklad dosazené vzdeélani. Pozadavky zaddouci pfispivaji k dobrému vykonu zameést-
nance, ale nejsou nezbytné nutné pro vykon prace. Zahrnuje do nich napfiklad dosa-
vadni praxi. Pozadavky vitané také nejsou pro vykon prace nezbytné nutné, ovsem zvy-
Suji vyuZitelnost a flexibilnost zaméstnance. V nabidce mohou byt uverejnény i poza-
davky okrajové, které je mozné zajistit i jinak. V predbézném vybéru rozhoduji zpravi-
dla nezbytné pozadavky. Pfi samotném vybéru navic uzi poZadavky nezbytné, Zddouci

i vitané. Nasledné jsou tyto pozadavky zobrazeny schématicky.

Pozadavky

Vitané

Obrazek 2 PoZadavky na pracovni misto

Zdroj: Sikyt (2012, s. 74), vlastni vypracovan(

1.3.3 Identifikace potencialnich zdroju

Pri identifikaci potencidlnich zdrojd je dlleZité rozhodnout, zda se organizace
zaméri na vnitfni nebo vnéjsi zdroje pfipadné kombinaci téchto zdrojl pracovnich sil
(viz kapitola 1.2). Dalsi kroky se poté odvijeji od zdroje, ktery se organizace rozhodne
vyuzit. Nadsledné se stanovi metody ziskdvani zaméstnancy, uréi se pozadované doku-
menty, formuluje se nabidka, definuji kritéria a metody pfedvybéru i vybéru a organi-

zace nasledné pfijimé a adaptuje vybraného uchazece (Siky¥, 2012, s. 74).
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1.3.4 Stanoveni metod ziskavani personalu

Stanoveni metod ziskdvani zaméstnancl vychazi primarné ze zvolenych zdrojl
ziskavani zameéstnancd, které organizace vyuZije. Zalezi na tom, zda jsou uchazedi zis-
kdvani z vnitfnich nebo vnéjsich zdrojd. Stanoveni metod pfildkani uchazecd o pra-
covni misto zavisi nadale na mnoha okolnostech. Mezi tyto okolnosti patfi napriklad
druh obsazovaného pracovniho mista, poZzadavky a podminky organizace na toto
misto, aktudlni situace na trhu prace, nebo ¢asova naléhavost a finanéni ndro¢nost me-
tod (Koubek, 2009, s. 135).

Pro ziskavani z vnitinich zdroj& doporu&uje Sikyi (2014, s. 99) vyvéseni inzeratu
na mistni vyvésce nebo nasténce, doporuleni stavajiciho zameéstnance, nebo primé
osloveni vhodného zaméstnance v organizaci. Z modernich metod zminuje vyuziti in-
zerovani na intranetu spolecnosti a vyuzivani elektronické posty.

Nevyhodou elektronické posty milze byt vzhledem kjejimu kazdoden-
nimu mnozstvi riziko prehlédnuti zprav. Vhodnéjsi se proto miZe jevit intranet, na kte-
rém informace tak rychle nezapadnou, ten navic m0ze byt pfizplsoben na urditd od-
délenii Casové obdobi.

Jako metody ziskavani ze zdrojd vnéjsich SikyF (2014, s. 99) zmifuje inzerci
v tisku, televizi, nebo na internetu, spolupraci s rdznymi institucemi, jako jsou Ufady
prace, personalni agentury, nebo vzdélavaci instituce, s nimiz souvisi i rizné veletrhy
pracovnich pfilezitosti. Dalsi metodou je pfimé osloveni vyhlédnutého jedince mimo
organizaci.

Kocianova (2010, s. 85) dodava jako daldi metody také vyvésky a letdky, nebo
inzerci v odbornych &asopisech.

Kazdda organizace musi vzdy zvazit klady i zapory vSech metod a zvolit metodu
prfiméfenou k obsazované pozici. V sou¢asnosti se postupné upousti od inzerce tis-
téné a vyuziva se vice inzerce na internetu. Vyhledavani inzerce na internetu je mno-
hem rychlejsi a také dostupné&jsi, nez tomu bylo dfive.

Nasledné jsou podrobnéji popsany metody, které navazuji na praktickou ¢ast.

Doporuceni stavajicim zaméstnancem

ZpUsobem, jak do organizace levné, rychle a Gc¢inné ziskat novou pracovni silu
je doporuceni stavajicim zaméstnancem. Dle Stybla (2003, s. 59) mohou doporuceni
provadét jak soucasni, tak i byvali zamé&stnanci, ktefi na volnou pracovni pozici dopo-
ruc¢i svého znamého, ktery splfiuje pozadavky na dané pracovni misto. Jedna se

o jednu z nejucinnéjsich metod. Je tomu tak predevsim proto, ze doporuceny uchazec
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je také vizitkou zaméstnance, ktery ho doporucil a nerad by si udélal ostudu doporu-

¢enim nékoho zcela nevhodného.

Uchazecdi se nabizeji sami

Dalsi moZnosti jak levné a rychle ziskat zamé&stnance je metoda, kdy se ucha-
zedi nabizeji sami. Vyuzivaji ji pfedevsim spolecnosti s dobrou povésti, které nabizeji
zajimavou a dobre placenou praci. Uchazedi zasilaji své Zivotopisy do spole¢nosti
v momenté, kdy nevi, zda je v této spole¢nosti volnd vhodnd pracovni pozice. Tuto me-
todu vyuzivaji pfedevsim absolventi Skol. Nevyhodou této metody je obecnost téchto
zivotopisU bez uvedeni klicovych zpdsobilosti a ¢asto Spatné nacasovani (Koubek,

2009, s. 135).

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

Rychly a levny zp(sob, jak ziskat potencidlni uchazece je dle Dudy (2008, s. 64)
spoluprace se vzdélavacimi institucemi. Spolecnosti mohou nabizet spolupraci vyso-
kym a vyssim odbornym skoldm, stfedni skoldm i odbornym ucilistim, napfiklad ve
formé placenych i neplacenych stazi, nebo ve formé spoluprdce pfi psani absolvent-

skych praci.

Veletrhy pracovnich pfilezitosti

Dalsi moZnosti souvisejici se vzdélavacimi institucemi, kterd je vhodna spise
pro velké spolecnosti, je osloveni student{ a budoucich absolventd na veletrzich pra-
covnich pfileZitosti, kde mohou pfimou cestou zaujmout studenty zajimavymi pracov-
nimi nabidkami. Jedna se o relativné novou metodu, kdy m(zZe spolecnost zaujmout
velké mnozstvi budoucich absolventl béhem kratké doby (Dvorakova, 2012, s. 147).

Konkrétné se mUze jednat napfiklad o Veletrh iKariéra porddany studentskou
organizaci IAESTE (The International Association for the Exchange of Students for Tech-

nical Experience) na CVUT.

Spoluprace s Grady prace
Vyhodnou a velmi levnou metodou je spoluprdce s ufady prace. Naklady
v tomto pfipadé hradi stat a dalsi vyhodou je i pfedbézny vybér a zjisténi potfebnych

informaci o uchazeci Uradem prace, ¢imzZ organizaci setfi ¢as. Mezi nevyhody této me-
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tody patii znacné omezeny vybér uchazecl. Jedné se predevsim o osoby s nizkou kva-

lifikaci. Osoby svyssi kvalifikaci se na Ufad prace casto ani neregistruji, z dfvodu

upfednostnéni jinych cest hleddni zaméstnani (Koubek, 2009, s. 139-140).

Personalni agentury

Finan¢né narocnéjsi metodou je spoluprace s persondlnimi agenturami. V pfi-
padeg, ze je sluzba externi spolecnosti kvalitni, m0ze organizaci usetrit cenny ¢as s vy-
hledavanim a predvybérem uchazecd. Existuje zde ale znacné riziko, Ze predvybrani
kandidati nespini o¢ekdvani zadavatele (Kocianova, 2010, s. 87).

Podle Werthera a Bélohlavka (1992, s. 183) se nemusi vZzdy nutné jednat o fi-
nancné narocnou metodu, jelikoz v nékterych pfipadech uchazedi plati agenturdm za

to, Ze pro né naleznou vhodnou pracovni pozici.

Headhunting

Podobnou velmi finan&né ndro¢nou metodou je headhunting. Zprostfedkova-
vaji ho spolecnosti na nejvyssi Urovni vtomto odvétvi specializované na vrcholové
a seniorské pozice. Vhodni kandidati jsou pfimo vyhleddvani na zakladé databdzi,

nebo v siti kontaktl headhuntera (Dvordkova, 2012, s. 148).

E-recruitment

Moderni metodou je E-recruitment, neboli elektronické ziskavani, ktera je zalo-
Zena na vyuzivani internetu. Nejcastéji vyuziva sluzeb elektronické posty a webovych
stranek. Organizace bézné vyuzivaji vlastnich webovych stranek a webovych stranek
pracovnich serverd (napriklad www.jobs.cz, www.préce.cz) za u¢elem uverejnéni na-
bidek. Pracovnich serverl je obrovské mnozstvi a poskytuji prilezitost jak pro ucha-
zece, ktefi hledaji zaméstnani, tak pro spolecnosti, které nabizeji volnd mista. Elektro-
nickd posta poté slouzi predevsim k jednoduchému zasilani zddostni o pracovni pozici
a Zivotopis® a naslednému vyrozuméni o vysledcich vybérového fizeni. (Siky¥, 2014, s.
99-100).

Velké organizace na vlastnich webovych strankach zverejiiuji nabidku aktual-
nich volnych pracovnich mist ve zvlastni sekci, oznacované nejlastéji jako ,Kariéra".
Pokud ma potencidlni uchazec zadjem, mize okamzité zareagovat, nejcastéji formou

on-line strukturovaného dotazniku a prilozenim vlastniho zivotopisu. Informace

0 vSech uchazedich je tak moZné rychle a jednoduse vyhledat a nasledné porovnat.
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Tento zpGsob soucasné ové&Ffuje poditacovou gramotnost uchazecl (Siky¥, 2014, s. 99-

100).

Social networking

Dalsi moderni metoda je zaloZzend na komunikaci uzZivatell na socidlnich sitich.
Nejcastéji se jednd o socialni sité jako je LinkedIn, nebo Facebook, které jsou v soucas-
nosti nejvyuzivanéjsi a nejrozsitenéjsi. Uzivatelé si zaklddaji vlastni profil se svymi
osobnimi Udaji a ndsledné mohou komunikovat s dalsimi uzivateli. Takto je ndsledné
mozné najit jak nové zameéstnance, tak i obchodni partnery, zdkazniky a ptatele. Jed-
noduchym zplsobem Ize informovat potencidlni uchazece o pravé volnych pracovnich
mistech i oslovovat vhodné kandidaty, pokud maji profil pfistupny vefejnosti a rychle

a zdarma aktualizovat informace (Siky¥, 2014, s. 99-100).

Inzerce v médiich

Tato metoda se fadi mezi standartni metody ziskavani zaméstnanctl. Jedna se
o0 metodu relativné rychlého osloveni Siroké skaly a velkého pocltu potencialnich ucha-
zecl. Nevyhodou jsou vysoké nédklady nainzerci a oprotiinternetové inzerci chybi moz-
nost aktualizace. Levny zpUsob, jak ziskat pracovniky predevsim na niZsi pozice, je in-
zerovani na mistnich vyvéskach, rGznych nasténkach, ¢ Grednich deskach (Armstrong,

2007, s. 351).

Dalsi moznosti, jak zaujmout potencidlni uchazece mize byt napfriklad reklama
v dopravnich prostfedcich, pfi zacileni na studenty a absolventy pfedevsim v autobu-
sech Student Agency. U¢innou metodou mGZe byt také billboardova reklama v misté
vykonu prace, nebo bannery na internetu. Vhodné mze byt i zalozeni kariérni stranky
spole¢nosti na socidlnich sitich.

Metoda musi byt vzdy zvolena s ohledem na obsazovanou pracovni pozici,
proto nelze s definitivnim tvrzenim nékteré metody urcit vhodné, nebo nevhodné.

Kazdd metoda nalezne uplatnéni v jiném konkrétnim pfripadé.

1.3.5 Uréeni dokumentiu poZadovanych od uchazecii o zamést-
nani
Tento krok do zna¢né miry urCuje, jak podrobné a jaké informace organizace

ziskd o uchazedi pred jeho vybérem. Mezi nej¢astéjsSi pozadované dokumenty dle
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Koubka (2009, s. 143) patfi zivotopis, dokumenty o doloZeni uvedeného vzdélani
a praxe, motivacni dopis, kde uchazec uvadi ddvody, pro¢ mé o danou pracovni pozici
zajem, reference z prechozich zaméstnani, nebo dotaznik specialné navrhnuty organi-
zaci.

Dotaznik sestaveny organizaci mize byt konstruovadn pouze se zamérenim na
jednoduchd hold fakta a mdZe tak nahradit Zivotopis. Takto konstruovany jednoduchy
dotaznik se vyuzivad pfedevsim na obsazovani nenarolnych pracovnich mist, ovsem
nemusi to byt pravidlem. Nebo m{ze mit naopak otevienou formu. V otevieném do-
tazniku mé& uchazecd vétsi moznost zajit do vétsich detaild, objasnit a podrobné popsat
nékteré uvedené informace a vyjadfit se k nékterym otdzkdm a je mozné se s nim se-
tkat pfedevsim pfi obsazovani pozic, které vyzaduji néjakou specializaci, nebo u ma-
nazerskych mist (Koubek 2009, s. 143).

Nejrozsitendjsi forma, jak ziskat informace o uchazedije Zivotopis. Zivotopis by
mel byt strukturovany a mél by struc¢né a vystizné sdélovat potfebna fakta o uchazedi.
Druhou, méné preferovanou variantou je zivotopis volny, kde uchazed sepise text, ve
kterém uvede své dosavadni zkusenosti (Hronik 2007, s. 156-157).

V praxi je zpravidla vyzadovan strukturovany Zivotopis v kombinaci s motivac-
nim dopisem.

Kromé jiz zminénych dokumentl mze byt od uchazece pozadovano napfiklad
vstupnf Iékarské vysetreni, vypis z rejstiiku trestl nebo kopie potravinarského prikazu
Hronik (1999, s. 141).

Pro vykon urcitych povoldni mdzZe byt také vyzadovano takzvané lustracni
osvéddeni. Jednd o pracovni pozice predevsim ve statni spravé (Zakon ¢. 451/1991
Sb.).

1.3.6 Formulace a uverejnéni nabidky zaméstnani

Nabidka zaméstnani je dllezitym krokem k upozornéni potencidiniho ucha-
zece na volné pracovni misto a prostfedkem k navdzani komunikace mezi potencial-
nim uchazece a budoucim zaméstnavatelem.

Dle Koubka (2009, s. 147) by méla byt nabidka zpracovana na zékladné specifi-
kace a popisu pracovniho mista. Mezi ovliviujici faktory patfiito, zda jsou zameéstnanci
ziskavani z vnéjsich nebo vnitfnich zdrojl, jak obtiZné je ziskat dany typ zaméstnancl

i volba metod ziskavani a poZzadovanych dokumentl od uchazedd.
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Uverejnéné informace o pozadavcich, podminkdch a moznostech na danou
pracovn{ pozici by mé&ly byt dle Sikyfe (2014, s. 100-101) pfesné, jasné, Uplné a prav-
divé, aby tak potencidlni uchazec mohl sdm usoudit, zda je vhodnym kandidatem na
danou pracovni pozici. Nej¢astéji je nabidka formulovdna pomoci popisu pracovniho
mista, ktery vychazi z analyzy daného pracovniho mista.

Mezi z&kladni Udaje, které by méla nabidka obsahovat, patfi ndzev pracovniho
mista, ktery rozhoduje o Uspésnosti nabidky a upoutdni pozornosti, dale charakteris-
tika organizace a prace, misto, kde bude prace vykondvana, pozadavky na uchazece
vyplyvajici ze zvldstnich pravnich predpist a potfeb zaméstnavatele (nesmi byt uva-
dény diskriminalni pozadavky, napfiklad vék nebo pohlavi uchazecd). Dale by méla
obsahovat podminky vykonu prace, informace o pozadovanych dokumentech od
uchazedd a pokyny, jak se o zaméstnani uchazet, které zahrnuji predevsim kontaktni

Udaje (Siky¥ 2014, s. 100-101).

1.3.7 Piedbézny vybér vhodnych uchazeéi o zaméstnani

Dle Koubka (2009, s. 153) je pfedbézny vybér uchazecd dllezitd faze, béhem
které dochazi ke tfidéniuchazedd na zakladé Udajd z dokumentd, které uchazedi pred-
lozi, v porovnanim s pozadavky, které jsou na dané pracovni misto kladeny. Jestlize
jsou informace v nabidce zaméstnani s popisem prace dostatecné podrobné, je vetsi
pravdépodobnost, Ze se prihldsi méné nevhodnych uchazecl a selekci projde vétsi
mnozstvi vhodnych uchazedd.

Sikyt (2012, s. 82) pokladda za nej¢astéji porovndvané informace otazky tykajici
se nejvyssiho dosazeného vzdélania to, ve kterém oboru uchazed studium absolvoval.
Déle pak informace o pfedchozich zaméstnanich a popis ¢innosti, které uchazec na
predchozich pracovnich mistech vykonaval, pfipadné jaké ma znalosti a dovednosti.

Koubek (2000, s. 213-214) ve vysledku predvybéru zafazuje uchazece do dvou
az tfi skupin, podle toho, jak jsou uchazeci na dané pracovni misto vhodni. Uchazeci
jsou ve fazi predvybéru posuzovani kazdy zvlast. Souc¢asti mize byt i predbé&zny (tele-
fonicky) pohovor, ktery slouzi k ovéfeni Gdajl uvedenych v dokumentech, které ucha-
ze predloZil k vyb&rovému fizeni.

Koubek (2009, s. 154) zafazuje uchazecle po fazi predvybéru do 3 skupin. Prvni sku-
pinu tvofi velmi vhodni uchazedi, ktefi jsou ndsledné pozvani k vybérovému pohovoru.
Druhou skupinu tvofi vhodni uchazedi. Ti jsou v pfipadé nedostatku velmi vhodnych
uchazecd jsou pozvani k vybérovému pohovoru, v opac¢ném pripadé je jim zaslan tzv.

rezervalni dopis se sdélenim, Ze v budoucnu se na né organizace obrati pfimo. Treti
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skupinou jsou uchazeci nevhodni, ktefi nesplniuji podminky na dané pracovni misto. Ti
nasledné obdrzi dopis o odmitnuti s podékovdnim o projeveni zajmu o poptadvanou
pracovni pozici.

V dnesni dobé& dochéazi ke sdéleni o odmitnuti v radmci elektronického ziskavani
a vyuzivani socidlnich siti ¢asto také napriklad automatickym sdélenim. Uchazec mUze
i pfipadné sledovat reakce na jeho nabidky prace v rdmci svého Uc¢tu na pracovnim

portdlu, kde se mu také zobrazuje informace o tom, zda je dana pozice stale aktivni.

2 Vybeér personalu

Druhou etapou pfi obsazovani volnych pracovnich mist, navazujici bezprostfedné
na ziskavani, je vybér persondlu. Cilem vybéru je urcit, ktery z uchazecl o pracovni
misto splfiuje pravdépodobné nejlépe pozadavky kladené na danou pracovni pozici.
DCleZité je najit uchazece, ktery bude organizaci vyhovovat jak po odborné, tak i po
osobnostnistrance. Rozhodujicijeijeho potencial a flexibilita. Uchaze musi byt scho-
pen akceptovat hodnoty organizace i pracovniho tymu a mél by také pfispivat k vytva-
feni organiza¢ni kultury (Koubek, 2009, s. 166).

Vybér pracovnikl je opét dvoustrannou zalezitosti. V procesu vybéru se setkdavaji
strany uchazecle a organizace, pficemz se obé strany, jak nabizeji, tak sii vybiraji. Ucha-
zec si vybird organizaci a organizace naopak uchazece. Cely proces vybéru zamé&st-
nancl je naro¢ny z hlediska ¢asu i finanénich prostredkd. Proto by se na ném méli po-
dilet vedouci zaméstnanci i personalisté, a nékdy i externi odbornici, aby tak doslo

k eliminaci moznosti $patného vybéru uchazece (Kocianova, 2010, s. 94).

2.1 Proces vybéru personalu

Vybérovy proces zahrnuje kroky od prihladseni se uchazecd do vybérového fizeni az
po rozhodnuti o jejich pfrijeti, respektive nepfijeti.

Dle Kocianové (2010, s. 94-95) jej Ize roz¢lenit do 8 nasledujicich krokd. Prvnim kro-
kem je zkoumani dokumentl uchazecll, pfipadné predvybér pomoci telefonického
rozhovoru. Nasleduje prvni rozhovor zahrnujici prvni kontakt uchazece s organizaci a
dalsishromazdovaniinformaci. Poté nasleduje prijimaci rozhovor. Nékteré spolecnosti
mohou také v této fazi zkoumat reference. Vybrany uchazed je videdlnim pripadé na-

sledné predstaven jejich potencidlnim spolupracovnikiim a je mu prfedvedeno misto
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vykonu prace. Dalsi fazi je jiz pouze rozhodnuti o uchazeloveé pfijeti, jeho informovani
o rozhodnuti a ndsledna nabidka zaméstnani. Nelspésni uchazedi jsou na konci vybé-
rového fizeni informovani o nepfijeti, pfipadné mohou na svém profilu sami kontrolo-
vat stav jejich reakce na pracovni nabidku.

Werther a Bélohldvek (1992, s. 210-232) pouZivaji také model s 8 kroky, ale od mo-
delu Kocidnové se lisi obsahem. Nejdfive je pfijata Zddost uchazece a ihned po jejim
prijeti nasleduje pfedbéZny rozhovor. Dalsi faze zahrnuje testy, poté dale nastava zjis-
tovani postojl uchazedd, po kterém nasleduje pohovor s personalistou. Déle nastava
hodnoceni zdravotniho hlediska, pohovor s vedoucim zaméstnancem. V dalsim kroku

je uchazedi pfedvedena prace. Poslednim krokem je jiz samotné pfijeti.

2.2 Kritéria vybéru personalu

Kvybéru spravného uchazece slouzi pfedevsim zvolend kritéria a metody vybéru
zaméstnancd.

Kritéria vybéru zameéstnancl obsahuji poZadavky kladené na jedince na dané pra-
covni misto. Zahrnuji jak vlastni potfeby organizace, jako jsou napfiklad zkusenosti
Z praxe, stupen dosazeného vzdélani a dalsi specifické dovednosti a znalosti, tak i po-
zadavky vyplyvajici ze zvlastnich pravnich predpis(, kam rfadime napfiklad zdravotni
zpUsobilost, nebo trestn& pravni bezihonnost uchazece (Sikyt, 2014, s. 102).

Dle Dvorakové (2012, s. 151) jsou tyto informace zjistovany nejcastéji jesté ve fazi
predvybéru, a to za pomoci provadéni analyzy materiald od uchazecld. Mezi bézné ma-
teridly preklddané uchazedi patfi Zivotopis a Zadost zaméstnani. Diky témto dokumen-
tdm si potencidlni zaméstnavatel mUze udélat predstavu o pracovni zpUsobilosti
a mozném profesnim rozvoji uchazece. Dalsi vyuzivané materialy jsou napfiklad kopie
dokumentl dokladajici stupen vzdélani, certifikaty o dalsim ukonéeném vzdélavani,
vysvédceni od lékafe, osobni dotaznik, nebo pripadné reference.

Evangelu (2009, s. 23) se oproti tomu pfi vybéru uchazedd fidi pomoci ¢tyr hlavnich
kritérii, jimiz jsou objektivita, reliabilita, standardizace a validita. Objektivita se snaZzi
zabranit subjektivnimu zaujeti, reliabilita sleduje spolehlivost, Ukolem standardizace
je vytvofit pro vsechny stejné podminky a validita ovéfuje platnost.

Koubek (2009, s. 170) rozeznava dle Lewise 3 druhy kritérii. Prvnimi z nich jsou kri-
téria celopodnikova. Zahrnuji vlastnosti povazované organizaci u svych zaméstnanc(

za cenné a dllezité a za predpoklad Uspéchu uchazece v organizaci. Dalsi jsou kritéria

tymova neboli Utvarova. Tykaji se pozadovanych vlastnosti na uchazece do urcitého
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konkrétniho tymu. Posledni jsou tradiéni kritéria na pracovni misto. Ty zahrnuji poza-

davky na pracovni schopnosti a dalsi vlastnosti uchazece pro dané pracovni misto.

2.3 Metody vybéru personalu

Metody vybé&ru zaméstnancd jsou dle SikyFe (2014, s. 102) definovany jako posuzo-
vani a postup pfi zkoumani uchazecd z hlediska zpUsobilosti k vykonavani pozado-
vané préce.

Podle Kolmana (2010, s. 84-86) je dullezité posoudit pro kazdy urcity pfipad
zvlast vhodnost metody. Mezi nejdllezitéjsi charakteristiky metod vybéru zafazuje va-
liditu, reliabilitu, vhodnost, rozliSovani, slusnost a naklady na vyvoj.

Nasledné jsou podrobnéji popsané nejcastéji pouzivané metody a metody na-

vazujici na praktickou ¢ast této bakalarské prace.

Hodnoceni Zivotopisu

Tato metoda je velmi ¢asto vyuzivana, avsak samostatné je povazovana za ne-
dostacujici. Zivotopis by mé&l vypovidat jak o profesni, tak i o osobnim vyvoji uchazece.
Mél by byt strukturovany, kratky, pfehledny, a pfedevsim by mél obsahovat pravdivé
informace. Zameé&stnavatel by se z Zivotopisu mél predevsim dozvédét jakého dosahl
uchazec vzdélani a jaké ma pracovni zkusenosti (Styblo, 1993, s. 256).

Dle Dvordkové (2012, s. 152) by se mélo dat z Zivotopisu vysledovat jak ¢asto
a zjakych dbvodd ménil uchazec predchozi zaméstnavatele, nebo vzdéldvaci insti-
tuce, jak dlouho u jednotlivych zaméstnavatell pracoval, zda ma mezi jednotlivé uve-
denymi Udaji ¢asové mezery, nebo zda byl néktery z pracovnich pomérd ukoncéen k ne-

obvyklému terminu.

Motivacni dopis

Motivaéni dopis je v dnesni dobé dle Kocianové (2010, s. 100) stale Zadané&jsim
dokumentem. Jedna se o dokument, ktery doplfiuje dalsi pisemné dokumenty, které
uchaze& potencidlnimu zamé&stnavateli predkladdad. Ucelem motivaéniho dopisu je
vzbudit pozornost posuzovatele a prezentovat uchazec(lv zdjem o pracovni pozici

o kterou se uchazi. Mél by byt psan kratce, vystizné, prehledné a jednoduse.
Osobni dotaznik

Mezi dokumentaci pozadované od uchazecd fadi Kocianova (2010, s. 100)

osobni dotaznik. VyZadovan je vétSinou jiz ve fazi pfedvybéru a poskytuje o uchazedi
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zakladni pozadované informace. Dotaznik b&Zné obsahuje identifikacni Udaje, infor-
mace o dosazeném vzdélani a dalsich odbornych kurzech, ddaje o jazykovych znalos-
tech a dalSich schopnostech a dovednostech, jako je napfiklad prace s PC nebo fidic-
sky prikaz. Soucasti je také prehled o dosavadni praxi.
f

Koubek (2009, s. 175) doporucuje jeho vyuzivani predevsim pro méné kvalifiko-

vané pozice.

Testovani

Dvordkova (2012, s. 153) rozdéluje moznosti testovani do tif skupin. Prvni z nich
tvori testy zamérené na kognitivni nebo mentalni schopnosti. Byvaji téz oznalovany
jako testy inteligence. Jejich cilem je pfedpovédét budouci vykon zaméstnance a snazi
se zméfit dusevni, smyslové nebo mechanické dispozice uchazecld. Druhou skupinu
tvori testy zamérené na specifické schopnosti a dovednosti. Snazi se zjistit napriklad
manualni zrucnost, psychomotorické schopnosti nebo kancelafské dovednosti. Treti
skupinou jsou testy osobnosti. U¢elem testd osobnosti je zjistit, zda v sob& nema
uchazedl ukryt néjaky ,rizikovy" faktor, ktery by se mohl projevit napfiklad v reakci pfi

jednani s klienty.

Vybérovy pohovor

Dle Kaspera a Mayrhofera (2005, s. 397-398) je vybérovy pohovor nejpouziva-
néjsi a klicovou metodou pro vybér zaméstnancd. Kazdy uchazed, ktery uspéje v kole
predvybéru, je pozvan k pohovoru. Organizace pfi osobnim pohovoru posuzuje napfi-
klad socidlni chovani uchazecl, zjistuje olekavani uchazecl a jejich pracovné-rele-
vantni postoje.

Vybérovy pohovor, nebo také rozhovor, méa podle Koubka (2009, s. 179) kromé
posouzeni zpUsobilosti uchazece Ctyfi hlavni cile. Prvnim z nich je ziskani hlubsich
a dodatecnych informaci o uchazecia ovéreni pisemné uvedenych Udajd. Dalsim cilem
je informovat uchazece o praci v organizaci a o ni samotné. DUlezité je sdélovat ucha-
zedi realistické informace, aby nebyl uvddén v omyl. Posuzuje se také osobnost ucha-
zeCe. Poslednim cilem je vytvofit mezi organizaci a uchazecem pratelské vztahy.

Pohovor Koubek (2009, s. 179-180) rozdé&luje podle struktury a mnozstvi Gc¢ast-

nik( do nasledujicich typd pohovor0.
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Pohovor 1 +1

Prvnim typem je pohovor 1 +1. Pohovoru se Ucastni jeden predstavitel organi-
zace, vétsinou vedouci zaméstnanec, nebo pfimy nadfizeny obsazeného pracovniho
mista a uchazec. Pohovor tak probihd v oteviengjsi atmosfére, ale posuzovani mUze
byt subjektivni. Z tohoto dlvodu je vhodnéjsi pro méné kvalifikované pracovni pozice.
Pohovor pred komisi

Druhym typem je pohovor pred komisi. Tu tvoff tfi az ¢tyfi posuzovatelé dd-
kladné sezndmeni s pozadavky kladenymi na obsazované pracovni misto. Nej¢astéji
se ho Ucastni pfimy nadFfizeny, personalista, zkuseny psycholog a pfipadné soucasny
zaméstnanec na dané pozici. To mdzZe byt ovSem pro uchazece vice stresujici nez
pfedchozi varianta pohovoru. Jedna se ale o objektivnéjsi posuzovani, vhodné prede-
vSim na narocnéjsi pozice.
Postupny pohovor

Dalsim typem je postupny pohovor. Ten je tvofeny vice pohovory ve stylu 1 + 1
s rlznymi posuzovateli. Snazi se zachovat vyhody predchozich typG. Pfedevsim pro
uchazece je ale ¢asové naroc¢ny a Unavny a zamezuje spontannosti odpovedi.
Pohovor skupinovy

Posledni variantou je pohovor skupinovy. U¢astni se jej vice uchaze&d a jeden
nebo vice posuzovatelll nardz. Setif ¢as a posuzuje chovani uchaze&l ve skupiné. Je

vSak narocny pro posuzovatele, kterym mohou uniknout nékteré skutecnosti.

Daldi mozné déleni je podle pribéhu a obsahu pohovoru.

Nej¢astéji se pouzivd pohovor strukturovany. Pfed pohovorem si personalista,
nebo zastupce spolecnosti prfipravi otdzky véetné modelovych odpovédi, jejich pofadi
i as, ktery chceme jednotlivym otdzkdm vénovat. Otdzky poté klade vsem uchazeciim
0 pracovni pozici a na zakladé modelovych odpovédi je hodnoti. Pohovor by mél trvat
okolo 30 az 90 minut (Koubek, 2009, s. 180).

Variantou pohovoru vedeného bez zvldstniho planovani a pfipravy je pohovor nestruk-
turovany. Na zacatku si tazatel vymezi pouze radmcové hlavni cil a otdzky poté voli
podle aktudlniho vyvoje pohovoru (Siky¥, 2012, s. 86).

Koubek (2009, s. 180) uvadi jako tfeti variantu pohovor polostrukturovany, ktery

spojuje vyhody dvou vyse zminénych variant a snazi se eliminovat nevyhody. Existuji

dvé varianty tohoto typu. V prvni varianté se tazatel drzi v prvni ¢asti pohovoru pfipra-
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vené struktury a v druhé predstavuje volné plynouci pohovor. V druhé varianté se po-
suzovatel pruzné odklani od pfipravenych otdzek, avsak na konci pohovoru nesmi za-

pomenout splnit vSechny stanovené cile.

Assesment centre

Assesment centre (dale ,AC") probihd zpravidla béhem jednoho az dvou dn(
mimo bé&zné pracovisté. U¢astni se ho skupina idedIn& osmi az deseti uchazedd, které
posuzuje pét az sedm internich i externich hodnotiteld. Jedna se predevsim o perso-
nalisty, manazery nebo psychology. Metoda AC je zaloZena na tom, Ze skupiné ucha-
zecl je zaddna modelova situace a pripadova studie, pfi kterych je posuzovéano jejich
chovani, vysledky prace a skupinové i individuaini feSeni. Zaméstnavatel si tak mGze
udélat obrazek jak o jejich odborné zpdsobilosti, tak o jejich rozvojovém potencialu.
Nevyhodou této metody je vysokd finanéni nédro&nost na realizaci a p¥ipravu (Sikyr,
2012, s. 89).

Koubek (2009, s. 177) uvadi tuto metodu v dneéni dobé jako stéle oblibengjsi,

predevsim z moznosti provéreni uchazedd pfi modelovych situacich.

Prace na zkusebni dobu

Dle Kocianové (2010, s. 99) se jednd o velmi ndkladnou a pro uchazece psy-
chicky naro¢nou metodu. Na dané pracovni misto je pfijato vice vhodnych kandidatd
a nasledné je vybran jeden, ktery se nejlépe osvéddil. Uchazedi jsou nuceni k soupe-
feni, coz mGze mit negativni ndsledky na jejich chovanii pracovni vykon. Zaméstnava-
tel ma ovsem moznost posuzovat uchazece prfimo na zdkladé jejich odvedené prace.

Tato popisovana varianta zkusebni doby ovsem neni pfilis béZzna. BéZné je vyu-
Zivana zkusebni doba sjednana v rdmci pracovni smlouvy dle zakoniku prace, kdy je

pfijat pouze jeden vhodny uchazec (Zdkon &. 262/2006 Sb., Zakonik prace).
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Na zavér teoretické Casti je cely proces ziskavani a vybéru zndzornén schema-

ticky.
Cely proces ziskavani personalu dle Koubka (2009, s. 126) je zndzornén v nasledu-
jicim schématu. Schéma vyobrazuje vztah mezi jednotlivymi persondlnimi ¢innostmi
tykajicich se ziskdvani a vybéru persondlu. Schéma zacind persondlnim pldnovanim a

analyzou pracovnich mist a je zakon&eno samotnym vybérem personalu.

Analyza pracovnich mist Personalni planovani
| |
Popis a specifikace Pocet pracovnich mist k
pracovnich mist obsazeni
v !

Ziskavani zaméstnanci (z vnitinich
i vnéjsich zdroji)
Nabor (z vnéjsich zdroji)

.

Piedvybér

Vybér zaméstnancl

Obrazek 3 Schéma ziskavani a vybéru personalu

Zdroj: Koubek (2009, s. 106), vlastni vypracovani
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3 Ziskavani a vybér personalu ve spolec-

nosti HOCHTIEF CZ a.s.

Praktickd ¢ast této bakaldrské préce se zabyvéa analyzou soucasného stavu za-
meéstnancl ve spolecnosti HOCHTIEF CZ a. s. se zohlednénim struktury zaméstnanc(l
a zamérenim na technické pozice. Nejdfive bude predstavena spolecnost, ndsledné
bude cely proces popsan podle internich a dalSich materiald a informaci ziskanych
zrozhovoru s persondlnim feditelem spolecnosti. V dalsi ¢asti budou uvedeny vy-
sledky dotaznikového setfeni z pohledu zaméstnancl. Cilem této ¢asti je zanalyzovat
cely proces ziskavani a vybéru personalu, zhodnotit silné a slabé stranky spolecnosti
v této oblasti za pomoci teoretickych vychodisek. Pfinosem této &asti jsou zlepsujici
doporuceni celého procesu ziskavani a vybéru personalu ve spolecnosti, které by vedly

ke zlepSeni stavu.

3.1 Charakteristika spolecnosti HOCHTIEF CZ a.s.

Akciova spoleénost HOCHTIEF CZ je stavebni spolenost, kterd realizuje stavby
v segmentech stavebniho trhu po celé Ceské republice. Jednd se o vystavbu bytovou,
primyslovou, obcansko-administrativni, ekologickou a vodohospodarskou, zahrnujicf
i projekty z oblasti dopravni a liniové infrastruktury.

Spole¢nost HOCHTIEF CZ je jiz sedmndactym rokem soucasti vyznamné nadna-
rodni spolecnosti HOCHTIEF a spolupracuje s jejimi pobockami z celé Evropy i zamofi.
Na Ceském trhu pevné postaveni, zejména v oblasti pozemniho a dopravniho stavitel-
stvi a developmentu. Svym zdkaznik@im spole¢nost nabizi Sirokou Skalu sluZzeb, podi-
naje prvni diskuzi nad projektem az po realizaci zakdzek. Spolecnost ¢erpa a navazuje
jak na nejlepsi tradice Ceského stavebnictvi, tak i na 140 let zkuSenosti matefského
koncernu HOCHTIEF. Ten vsoucasnosti zaméstndva okolo 70000 zaméstnancl
a vdlouhodobém horizontu se fadi mezi pfedni spole¢nosti zabyvajici se stavebni a

pfibuznou ¢innosti.

Historie znacky
Prvni otevfeni tovarny probé&hlo vroce 1939 v Sezimové Usti pod ndzvem
Batova stavebni divize. Po druhé svétové valce byla pfejmenovana na Vodni stavby a

stala se ndrodnim podnikem, jednim z nejvétsich a nejdllezitéjsich stavebnich doda-

vatel v Ceskoslovensku. V roce 1999 doslo ke zméné& vlastnika a VSB a.s. ziskal jako

|28



majoritni akcionar stavebni koncern HOCHTIEF. Na konci integra&niho procesu v roce
2002 zUstala efektivni a silnd stavebni spolec¢nost s ndzvem HOCHTIEF VSB. Poslednf
zmeény nastaly v roce 2006, kdy dostala spolec¢nost novy, sou¢asny nazev HOCHTIEF CZ.
Sidlo spole¢nosti se nyni nachazi na Smichové. Vznikly dvé nové divize a tim spolec-
nost zaplnila chybé&jici mista ve svém portfoliu poskytovanych sluzeb. Jedinym vlast-
nikem se stal nadnarodni stavebni holding HOCHTIEF AG a v roce 2015 byla zalozena
spolec¢nost HOCHTIEF SK, kterd vznikla jako samostatna dcerind spolecnost pro plso-

beni na slovenském trhu (Interni zdroje spole¢nosti HOCHTIEF CZ a.s.).

3.2 Organizacni struktura

Valna hromada

Organy

v : Dozorci rada
spolecnosti

Predstavenstvo Bidici arover
Centrdla
. spolec¢nosti Servisni aroven
Organizacm
slozky
spolecnosti DSM, QPD. DDsS, Operativni
DPS-C, DPS-M uroven

Obréazek 4 Schéma rizeni a organizace HOCHTIEF CZ a.s.

Zdroj: Vlastni zpracovani podle internich materiall

Spolec¢nost HOCHTIEF CZ tvofi pét nasledujicich divizi, diky kterym zrealizovala
Yadu vyznamnych projektd. Jsou jimi Divize Pozemni stavby Cechy (DPS-C), Divize Po-
zemni stavby Morava (DPS-M), Divize Dopravni stavby (DDS), Divize Property Develop-
ment (DPD) a Divize Spréava majetku (DSM).

Nejvétsi z pé&ti divizi je DPS-C, ktera realizuje komplexni projekty na Uzemf ce-
lych Cech v oblasti prdmyslovych, ob&anskych, vodohospodafskym a inzenyrskych sta-
veb. Pobo&ky této divize se nachazeji v Praze, Ceskych Budé&jovicich a Plané nad LuZ-

nici. V sou¢asnosti divize realizuje CIIRAK pro CVUT.
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V Brné, Ostravé a Olomouci sidli DPS-M, kterd se podilela na projektech jako je
napfiklad vystavba nového pavilonu Chirurgickych obord ve Frydku Mistku, diky cemuz
se zvysila dostupnost, efektivita i kvalita poskytované zdravotni péce v okoli toho
mésta.

DDS se specializuje na budovani dopravnich staveb, zejména Zeleznic, silnic, ale
i vodnich cest a na odstrafiovani ekologickych zatézi. Mezi nejvyznamnéjsi projekty
této divize se fadi napfiklad prodlouzeni trasy metra A.

Projekt0m developerskym se vénuje specializovana DPD, kterd se zaméruje na
vystavbu luxusnich rezidenci pro stfedni a vyssi tfidu prevazné v Praze a Plzni.

Posledni divize funguje samostatné od roku 2014. Specialisté z DSM nabizeji
odborné znalosti od spravy majetku, az po fizeni provoznich procesd zalozenych na
mnohaletych zkusenostech s provozovanim nejriznéjsich komerénich i prdmyslovych
budov. Tato divize propojuje tésné sluzby s provoznimi systémy spolecnosti.

Spole¢nost HOCHTIEF CZ a.s. je tvofena tfemi organy. Prvnim z nich je valna hro-
mada, kterd je v tvorena jedinym akciondfem a tou je HOCHTIEF Construction Erste
Vermaogensverwaltungsgesellschaft mbH. Druhym organem je dozorci rada tvorena
predsedou, jednim ¢lenem a jednim ¢lenem volenym zameéstnanci. Pod dozoréi radou
se nachazi predstavenstvo, které se nachazi na fidici Urovni a je zastoupeno prfedsedou
a dvéma dalsimi &leny.

Pod organizacni slozky spolecnosti na servisni Urovni spadd Centrala spolec-
nosti, ve které se nachazi celkem 7 Gsekl. Jedna se o Useky generalniho reditele, per-
sonalniho, ekonomického, finan¢niho, vykonného a technického reditele a Usek fedi-
tele risk managementu. Na operativni Urovni v organizalni slozce spole¢nosti nalez-
neme b5 jiZz vyse zminovanych divizi, pod kterymi se nachéazi navic HOCHTIEF SK s.r.o.,
Garden Center Invest s.r.o., H-Parking solutions s.r.o. a HOCHTIEF CZ a.s. organizacné
zloZka Slovensko, ve kterych mé HOCHTIEF CZ a.s. rozhodujici vliv (Interni zdroje spo-

le¢nosti HOCHTIEF CZ a.s.).
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Organizadni struktura persondlniho Useku

Specialista
personalniho feditele

Personalni feditel

l ]

Vedouci oddé&leni
Wedouci oddéleni - personalni
persondlniho fizeni Specialista BOZP administrativy a
mzdového oddéleni

Pracovnici personalni
— administrativy a
mzdového oddéleni

Specialisté
persenalniho fizeni

Specialista personalni
— systémoveé
metodologie

Obrazek 5 Organizacni struktura personalniho tdseku

Zdroj: Vlastni zpracovani podle internich material

Personalni Usek spolecnosti je tvoren celkem 16 zaméstnanci, z ¢ehoz 15 za-
méstnancl je zaméstndno na hlavni pracovni pomér a jeden na poloviéni Gvazek.
Vsichnitito zaméstnanci jsou vedeni na centrale spolecnosti. V pfipadé potreby plsobi
i na ostatnich pobockach.

V Cele personalniho Useku stoji personalni feditel se specialistou po boku. Pod
personalnim rfeditelem se v hierarchii nachazi oddéleni persondlniho fizeni, specialista
BOZP, oddéleni personalni administrativy a mzdové oddéleni.

Oddéleni persondlniho fizeni je tvofeno vedoucim tohoto oddéleni a 3 specia-
listy persondlniho fizeni. Na tomto oddé&leni probihd ndbor a vybér personalu, adap-
tace, vzdélavani, fizeni vykonu a hodnoceni, fizeni talentl, personalni marketing
a ukonceni pracovnich poméra.

Oddeéleni personalni administrativy a mzdové oddéleni tvofi jeho vedouci,
1 specialista personalni systémové metodologie a 7 pracovnikd, ktefi se staraji o per-
sonalni administrativu a mzdy. Toto oddéleni zastfeSuje odmeénovani zahrnujici mzdy
a bonusy, dokumenty tykajici se mezd a veSkeré persondlnievidence a personalnicon-

trolling.
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Soucasny stav zaméstnanc(l
Tabulka 1 Soucasny stav zaméstnanci

Rok Prdmeérny prepocteny stav zameéstnanct
2017 (stav ke 02/2017) 1025

2015 1091

2014 1088

2013 1075

2012 1105

Zdroj: Vlastni zpracovani podle internich materialG

Tabulka zobrazuje stav zaméstnancl v prdmeérném prepocteném stavu za po-
slednich 5 let. Je z ni patrné, Ze v poslednich péti letech udrzuje spolec¢nost pocet za-
méstnancl az na malé odchylky relativné stabilni. Potfeba poctu zaméstnancl vychazi
z objemu praveé realizovanych zakazek, které se kazdym rokem [isi. K letoSnimu roku je
pocet zameéstnancd prozatim nizsi, nez tomu bylo v letech minulych. V sou¢asnosti ma
spolec¢nost neobsazenych pfiblizné 20 volnych pracovnich pozic, z ¢ehoZ se polovina

tyka pozic technickych.

3.3 Struktura zaméstnancu

Tabulka 2 Struktura zaméstnancl

_ Pocty zaméstnanc( na Utvarech
Kategorie: =z Celkem
CAS | DSM | DPD | DDS | DPS-C DPS-M
Celkem zamést-
nanci: 106 73 6 262 461 117 1025
z toho: muzi 43 42 3 228 425 98 839
zeny 63 31 3 34 36 19 186
Celkem THP 105 30 6 159 214 79 593
z toho: muzi 42 19 3 125 179 60 428
zeny 63 11 3 34 35 19 165

Zdroj: Vlastni zpracovani podle internich materiald

Tato tabulka zndzoriuje pocty zaméstnancl napfi¢ rGznymi Gtvary a rozdéle-
nim podle pohlavi. K Gnoru roku 2017 zaméstnavala spolec¢nost celkem 1025 zamést-

nancl. Nejvice zamé&stnanci je zamé&stnano v DPS-C, celkem 461. Nejméné zamé&st-
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nancl se nachdziv DPD. Celkem 106 zaméstnancl se nachazi na Centréle akciové spo-
le¢nosti (dale jen ,CAS"). Tyto poclty jsou dany zaméstnaneckou strukturou danych di-
vizi.

Graf 1 Zaméstnaneckd struktura podle pohlavi

18%

= muzi

= Zeny

82%

Zdroj: Vlastni zpracovani podle internich materiald

Graf 2 Struktura zaméstnanct

0,
42% = d&Inici

58% = THP

Zdroj: Vlastni zpracovani podle internich materiald

Z tabulky i grafu, které zndzormuji pocty zaméstnancl podle pohlavi je patrné,
ze spolec¢nost zaméstnava prevahu, 82 %, mizu a pouze 18 % Zen. Je tomu tak prede-
vsim z dfivodu oblasti oboru, ve kterém se spole¢nost pohybuje. Pouze na CAS pracuje
vice Zen neZz muzd, a to predevsim z toho ddvodu, Ze mnoho Zen je zde zaméstnano
na hospodarskych pozicich. Na technicko-hospodarskych pozicich (déle jen THP) spo-
le¢nost zameéstnava celkem 593 zaméstnancl, z ¢ehoz je 428 muz0 a 165 Zen. Nejvice
Zen tedy spolec¢nost zaméstnava na THP na centrdla akciové spolelnosti. Spolec¢nost
je tvofena z 58 % THP a ze 42 % délniky. Toto sloZzeni je ddno zaméstnaneckou struktu-

rou spole¢nosti.
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4 Ziskavani personalu

V této kapitole bude popsan systém ziskadvani zaméstnanc( v jednotlivych &in-
nostech a metodach, které spolecnost k ziskdvani vyuziva.

Spolecnost v soucasnosti hledd z 50 % THP a z 50 % pracovniky na délnické po-
zice. Cely proces ziskavani personalu zaméruje pfedevsim na THP, jelikoZ jsou tyto po-
zice oproti pozicim administrativnim hdre obsaditelné. Jedna napriklad o pracovni po-
zice mistr(, stavbyvedoucich, technologi a dalsich odbornych pracovnich pozic ve sta-
vebnictvi. Je tomu tak predevsim z dlvodu nezbytnych pozadavk( na tyto pozice, jak
je nazyvé Sikyr (2012, s. 74). Pracovnici na hospodéiské pozice se navic ¢asto nabizeji
i sami. Z tohoto dlvodu bude nasledujici popis procesu ziskdvani vénovan predevsim
technickym pozicim.

Spolecnost pfi postupu ziskavani a vybéru postupuje podle interniho nastave-

ného systému, ktery je uzplisoben k co nejefektivnéjsimu obsazovani volnych pozic.

4.1.1 Identifikace potieby zaméstnanci

Identifikace potfeb zaméstnancd je jeden z klicovych Gkold, ktery musi spolec-
nost véas a co nejpresnéji stanovit. Pldnovana potfeba zaméstnancd spole¢nosti HO-
CHTIEF CZ a.s. vychazi ze strategického planu, ktery spole¢nost vytvati dopfedu vzdy
na obdobi tfi let. Prvni rok je rozpldnovdn dopodrobna. Potfeba na dalsi dva roky ma
spise rdmcovou podobu. Zdkladnim parametrem pro planovani potreby zaméstnancd
je zdsoba prace. Spolecnost planuje potrebny pocet zaméstnancl ve vztahu na reali-
zované projekty a projekty jiz smluvné zajisténé. V planech také spole¢nost napfriklad
zohledfiuje zaméstnance, ktefi maji jit vdaném obdobi do starobniho dlchodu i béz-
nou fluktuaci.

IdedlIné spolecnost zacina s hledanim a vybérem nového zaméstnance tfi mé-
sice pfed planovanou potfebou, coz ale bohuzZel neni ve vSech pfipadech mozZné.

V prlbéhu roku mdze nastat nepldnovand potreba zaméstnancy, kterd je na-
sledné rfesena podle jinych parametrd, AD HOC. Jedna se napfiklad o situace, kdy spo-
le¢nost vyhraje soutéz na realizaci dalSich projektl, nékdo poda vypovéd, nebo se ne-
povede nabor.

Za informovani o pozadavku nastupu nového zameéstnance odpovidd Usek per-

sonalistiky, ktery ma na starosti tyto informace predlozit na poradé vedeni divize.
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4.1.2 Popis a specifikace pracovniho mista

Spole¢nost ma vétsinu popist pracovnich mist uloZzenou v databazi. Ta je tak
Sirokd, Ze nové popisy jsou vytvafeny minimalné. V pfipadé, Ze dojde k situaci, kdy se
objevi nova pozice, tvofi novou specifikaci pracovniho mista personalista spolecné
s pracovnikem, ktery je danému pracovnimu mistu nadfizeny. Stanovuji spolecné
Ukoly, odpovédnosti a pravomoci a déle definuji specidlni kvalifikaci, které jsou pro vy-

kon préce nezbytné, 24doucf a vitané, jak je ve své publikaci nazyvéa Siky¥ (2012, s. 74).

4.1.3 Identifikace zdroji ziskavani

Pri identifikaci zdrojd ziskavani spolecnost upfednostnuje, pokud je to mozné,
své vnitrni zdroje zaméstnancl. Prvnim krokem v identifikaci zdrojd je tedy vzdy vy-
hledani internich zaméstnancy, ktefi by byli vhodnf pro obsazeni pozadovaného pra-
covniho mista.

V ramci strategického planovani jsou zaméstnanci déleni do skupin, ze kterych
je pfipadné potfeby mozné vybirat interni kandidaty na uvolnéné pozice.

Prvni skupinu tvofi klicovi zaméstnanci. Jedna se o zaméstnance s certifikaty,
osvédcenimi, klicové uzivatele SAP a KUBUS (internich zaméstnaneckych informacnich
systémua).

Druhou skupinou jsou zaméstnanci, ktefi tvofi takzvané persondlni rezervy.
Jednd se o zaméstnance, ktefi maji potfebné znalosti a dovednosti k tomu, aby doka-
zali okamzité prevzit vykon potfebné pozice.

Treti skupinu tvofi talenti. Mladi lidé s mirnou zkuSenosti, pfedevsim na junior-
nich pozicich, ktefi maji predpoklad dalsiho mozného rlstu a také potencidl k prevzeti
vrcholovych manazerskych funkci ve spolecnosti. Jsou to mladi lidé zarazeni do talent
programu, ktery je nyni na samém zacatku. Program funguje prvnim rokem a je podle
strategického planu naplanovan na 3 roky. V souasnosti se v ném proto nachazi te-
prve 5 zaméstnancl. Na podatku programu si kazdy stanovi drahu, kam se chce za 3
roky dostat a podle toho je jim nastaven rozvojovy program. Ten je sestaven na za-
kladé sméru, kterému se chtéji tito zameéstnanci na ddle vénovat ve spolupraci osob,
které tyto pracovni pozice vykonavaji. Zameéstnanec si tak projde postupné nékolika

pracovnimi pozicemi, v jejichz vedeni bude v budoucnu pracovat.
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V pfipadé Ze se uvnitf spolecnosti nenachazi vhodny kandidat, prechazi spolec-
nost na externi zdroje. Spolecnost se zaméruje na uchazece nachazejici se na aktual-
nim trhu prace i na studenty a absolventy. | tento zplsob ziskdvani prinasi urcité vy-
hody. Spolecnost timto zplsobem ziskd nové zaméstnance, ktefi mohou prispét svymi

novymi myslenkami, ndpady i zkusenostmi.

4.1.4 Metody ziskavani personalu

Nasledné jsou popsany metody ziskavani personalu, které jsou vyuzivany v pfi-

padé, Ze se uvnitr spole¢nosti nenalezne vhodny kandidat.

Webové stranky spolecnosti

Spolecnost pravidelné aktualizuje informace na vlastnich webovych strdnkach,
na kterych se nachazi prfimo sekce s ndzvem Kariéra. V této sekci se nachdazi nabidka
vsech inzerovanych volnych pracovnich pozic v kompletnim znéni inzeratu i moznosti
spoluprdce se studenty a absolventy, na které mohou uchazediihned reagovat. Jedna
se 0 osvédcenou a levnou metodou, jak ziskat zaméstnance. Stranka navic poskytuje
moznost sdileni konkrétniho inzeratu na socidlnich sitich jako je Facebook, Twitter, Go-
ogle+ a LinkedIn. Umoznuje také pfeposlat odkaz nainzerat zndmému na e-mailovou

adresu.

Pracovni portaly

Dalsi zplsob, jak spolecnost ziskdvd nové zaméstnance je pres uverejnéni in-
zerce na pracovnich portadlech jako jsou napfiklad www.jobs.cz nebo www.prace.cz.
Na téchto strankach je vioZeny odkaz na inzerat, ktery po rozkliknuti odkaze uZivatele
na znéni celého inzeratu prfimo na webové stranky spolecnosti. Inzerce je uvefejfio-
vana pres server LMC, se kterym méa spole¢nost uzavienou ro¢ni smlouvu. Jednd se
o nakoupené uzivatelské prostiedi, ve kterém muize spolecnost plosné inzerovat. Ser-
very tvofi i archivy inzerdt, umoznuji jejich pozastaveni, ¢i opétovné uverejnéni. Spo-
leCnost se vzdy snazi uchazece kontaktovat do 4 tydn( od odeslani reakce uchazece
na inzerdat. Financni ndro¢nost této inzerce se pohybuje okolo 3 000 K& na pozici, pfi-

¢emz mési¢né je takto vyhledavano okolo 5-10 pozic.
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Doporuceni zaméstnance

Jednou z nové zavedenych metod spolecnosti na ziskavani zaméstnanci je
systém Jobote. VSichni zameéstnanci spole¢nosti, ale i externi lidé, maji moZnost dopo-
rucit do spolecnosti vhodného uchazede na inzerovanou pracovni pozici a nasledné
ziskat odménu. Seznam praveé aktualné poptdvanych pozic simohou jak zaméstnanci,
tak i ostatni lidé najit napfiklad v jiz zmifiované sekci Kariéra na webovych strdnkach
spolecnosti. V pfipadé Ze kdokoliv sdili inzerat at uz na socialnich sitich, nebo odkaz na
inzerat preposle konkrétni osobé do e-mailu, zobrazi se personalistiim pfi osloveni to-
hoto uchazece jméno a kontakt osoby, kterd ho doporucila, nebo sdilela dany inzerat.

Odmeéna se skldda ze dvou &asti. Cast odmény ziskaji doporucujici v moment§,
kdy je jimi doporuceny uchazed vybran a preckd zkusebni dobu, kterd podle druhu po-
zice trva 3 az 6 mésicl. Druhou ¢ast odmeény ziskaji v okamziku, kdy zaméstnanec ve
spole&nosti odpracuje prvni rok. Clov&k, ktery zameéstnance doporudil je ndsledné kon-
taktovdn a odména je mu zaslana na bankovni Ucet.

Tato metoda je o néco nakladnéjsi oproti bézné inzerci na Jobsu, pfiblizné
0 1200 K¢&. Jedna se ovsem o metodu, kterd je mnohem Ucinnéjsi, jelikoz motivuje za-
meéstnance i ostatni doporucovatele. Vysledkem je vétsi mnozstvi kandidatd za rela-
tivné kratkou dobu. Systém Jobout poskytuje také informace o poctu shlédnuti pozic,

informace o tom, kdo uchazece doporucil i kolik lidi inzerat sdilelo.

Ufady prace

Spolecnost také spolupracuje s Ufady prace. Jednd se ovéem o metodu, ktera
nepfindsi prilis kvalifikovanych uchazecl. Spoluprace s Urady prace je proto vyuzivana
spise pro obsazovani délnickych pozic, a to pfedevsim pro pobocky v oblastech mimo
Prahu. Jedna se o metodu c¢asové naro¢nou, ovsem velmi levnou, jelikoZz naklady na
hledani vhodného zameéstnance v tomto pfipadé hradi stat. Na technické pozice nebyl

za uplynuly rok touto metodou ziskan zadny zaméstnanec.

Spoluprace se Skolami

Spolecnost také spolupracuje se vzdélavacimi institucemi. Spolupracuje napfi-
klad s CVUT v Praze, s VUT v Brné, Vysokou $kolou banskou v Ostravé, se SPS Dusni
v Praze a SPS v Tdbofte. Spoluprace s nimi probiha formou informovani studentl za po-
moci rlznych prednések, nebo exkurzemi na stavby. Dale spolecnost nabizi studen-

tdm spolupraci pfi psani vysokosSkolskych zavérecnych praci.
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Spolecnost také vyuziva takzvanou fizenou praxi. Studenti dochéazeji do spolec-
nosti jesté pfi studiu, podle ¢asu dvakrat az tfikrdt do tydne. Ziskaji tak praxi jesté pred
koncem studia, po kterém mohou ihned nastoupit do hlavniho pracovniho poméru.
Vyrazné se tak zkracuje adaptacni doba, protoze studenti znaji prostredi spolecnosti
i napln prace. Po nastupu mohou byt proto i Iépe ohodnoceni nez absolventi bez zku-
Senosti. Tato metoda je relativné levna a rychla.

V minulosti spole¢nost také vyuZivala moZnost prezentovani na kariérnich ve-
letrzich. Od této metody pozdéji ustoupila, jelikoz nepfindsela dostatecny pocet kan-
didatd.

Personalni agentury

V momenté, kdy se nedafri pozice obsadit pouziva spolecnost sluZzeb personal-
nich agentur, pfipadné headhunting. Personalni agentury si za obsazeni pozice feknou
priblizné 2,5 az 3ndsobek mzdy pfijatého zaméstnance, pficemz prdmérnd mzda ve
spolecnosti je 39 112 K& Metoda je ndrocnd jak z finanéniho, tak i Casového hlediska.
i

Proto je tato metoda vyuZivana spise vyjimecné napfiklad pro ziskavani pracovnich

pozic ve vrcholovém managementu.

PFimé vyhledavani pozice

Ve vyjimecnych pfipadech se mize stat, Ze spolecnost prfimo vyhledava ucha-
zece na volnou pozici. Jedna se opét predevsim o ziskavani zaméstnancl na naroc-
néjsi pozice do vrcholového managementu. Vtéchto pfipadech se pak vyhledavani

pohybuje podle naro¢nosti pozice v fadech statisicd.

Uchazeci se nabizeji sami

Pokud uchazedi pfi vyhledavani volnych pozic nenarazi na Zadnou pro né vhod-
nou pozici, maji moznost zaslat do spole¢nosti Zivotopis s informaci o tom, o jakou
pozici by se radi uchazeli. Tato metoda je levnd a poskytuje spolecnosti v pfipadé po-

tfeby moZnost rychlého osloveni uchazele z vliastni databaze.

Dokumenty pozadované od uchazecu

Mezi nejcastéjsi pozadované dokumenty od uchazecl, které spolecnost vyza-

duje patfi zasldni Zivotopisu ve strukturované formé&, motivac¢niho dopisu a souhlas
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s prohldsenim o zpracovani osobnich Gdajd. Tyto informace spolecnost vyzaduje pre-
devsim pfi elektronickém naboru, pfes pracovni portély, nebo viastni webové stranky.
Uchazedli mohou byt také v nékterych pfipadech poZzadani o vyplnéni strukturovaného

osobniho dotazniku.

4.1.5 Formulace a uverejnéni nabidky zaméstnani

Spolecnost uverejiiuje inzeraty predevsim elektronickou formou na vlastnich
webovych strankdch a pracovnich portalech, které na webové stranky odkazuji. Od tis-
téné inzerce zcela ustoupila, jelikoz neprindsela dostatek vhodnych kandidatd. S touto
metodou je spojeno mnoho nevyhod, jak uvadi napfiklad Armstrong v kapitole 1.3.4.
Inzeraty jsou formulovany klasickym stylem. Obsahuji Gvodnitext s predstavenim spo-
le¢nosti, ndzev pozice, popis pracovni naplné, pozadavky na minimalni ukon&ené
vzdélani, na zkusenosti, dovednosti a schopnosti a také popis toho, co nabizi. Pfipadné
je také uverejnovan termin mozného nastupu a misto vykonu prace. Vyhodou elektro-
nické inzerce je moznost priibéZzného upravovani, ¢i pozastaveni a informace o mnoz-

nosti uchazecd, ktefi si inzerci prohlédli.

4.1.6 Pfedbézny vybér vhodnych uchazeci o zaméstnani

V této fazi shromazduje persondlni Utvar reakce na inzerci a provadi pfedbézny
vybér. Pfedvybér probihd obvykle formou selekce Zivotopisd, dodanych motivacnich
dopisl, nebo pripadné dotaznikd. Pocet reakci se rlizni od obsazované pozice. Pohy-
buje se od pér jednotek aZz po desitky uchazecl. Vyfazeni jsou vSichni nevhodni ucha-
zedi, ktefi nesplnuji dana kritéria pozadovand pro vykon prace. Jednd se pfedevsim
o uchazece, ktefi maji pfilis nizkou kvalifikaci pro dané pracovni misto. Uchazedi, ktefi
splfuji pozadované parametry jsou ndsledné pozvani do prvniho kola pohovor(. Pocet

téchto uchazecd je velmiindividualni, zalezi vZdy na obsazované pozici.

5 Vybér personalu

Druhou etapou, ktera nasleduje proces ziskavani je vybér personalu. Cilem toho
procesu je obsadit volné pracovni pozice za pfiméreny ¢as a penize. Pfi vybé&ru nového
zameéstnance spolec¢nost upfednostiuje jeho kvalitu prfed rychlosti obsazeni. Pokud se

tedy nalezne idedlIni kandidat, spolecnost je ochotnd na jeho nastup pockat.
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Vybérovy proces ma na starosti, stejné jako proces ziskavani, personalni Usek.
Odpovida za jeho realizaci i komunikaci s uchaze¢i v prib&hu vybé&rového fizeni. Uko-
lem persondlniho Useku je ovéreni zédkladnich predpokladl a kompetenci uchazecd.
To zahrnuje také zpracovani podkladd pro rozhodovani a doporuceni vhodnych ucha-

zeld pfislusnému vedoucimu zameéstnanci.

5.1 Metody vybéru

Spolecnost pouziva v samotné fazi vybéru v podstaté pouze jednu metodu a tou je
pohovor.

Pohovor

Samotné vybérové fizeni probihd po fazi predvybéru vyhradné formou poho-
vorQ, ve vétsiné pripadl ve stylu 1+1. Pocet kol se odviji od povahy obsazované pozice.
Standardné uchazedi projdou dvéma koly, pficemZ prvni kolo vede personalista
a druhé kolo vedouci pracovnik danému pracovnimu mistu. Pokud je ovsem méné nez
5 vhodnych kandidatd, realizuje se kolo pouze jedno. Tohoto kola se Gcastni persona-
lista a podle ¢asovych moznostii pfimy nadfizeny dané pracovni pozice.

V prvnim kole pohovoru personalista zjistuje a ovéfuje zakladni prfedpoklady
uchazece. Nej¢astéji personalista postupuje podle polostrukturovaného rozhovoru.
Cely pohovor by mél probihat v prijemné atmosfére. Ze zacatku je proto uchazedi na-
bidnuto obclerstveni a prvni otdzky jsou spiSe na uvolnéni. Nasledné se personalista
zaméruje na vzdélani uchazece, jeho pracovni zkusenosti a dalsi zkuSenosti, schop-
nosti a dovednosti. Ovéfuje tak informace uvedené v Zivotopise. Pfi vybérovém Fizeni
na nékteré pozice m0ze byt uchazeldm polozena také takzvana ,stresova” otédzka.
V rdmci pohovorl mohou byt uchazedi také testovani, napfiklad se mQze jednat o Ustnf
ovérovani znalosti cizich jazyk(.

Délka rozhovoru se odviji od obsazované pozice. Nej¢astéji se pohybuje v roz-
mezi mezi 20 az 50 minutami. Pocet Ucastnik{ tohoto kola neni pevné stanoven, odviji
se vzdy od poctu vyhovujicich kandidatl, ktefi splnili podminky pro vybérové fizeni.
Toto kolo probihd ihned jak je to mozné a vybere se v ném maximalné pét vyhovujicich

kandidat(, ktefi postupuji do druhého kola.

| 40



Druhé kolo probiha opét stejnou formou, ale pohovor probiha pfimo s nadfize-
nym pracovnikem dané obsazované pozice. S pfimym nadfizenym je podrobnéji roze-
birdna pracovni naplfi. Pfimy nadfizeny si také hloubé&ji ovéFi Uroven znalosti, schop-
nosti a dovednosti potfebnych pro vykon préace.

Termin toho kola mizZe byt nékdy tézsi dohodnout, vzhledem k pracovnimu vy-
tizenf nadrizeného pracovnika, obzvlasté, je-li pohovorl vice v jednom tydnu. Presto
se spole&nost snazi domluvit terminy vzdy co nejdfive je to mozné.

V pfipadé obsazovani pozic, o které je velky zdjem, mohou probihat i tfeti kola.
Pouze vyjimecné se mUze stat, ze jsou kola i 4. Posledni kolo poté posuzuje i feditel
divize. Tento pfipad nastal naposledy pfi obsazovani pozice personalisty.

V momenté, kdy je vybran nejvhodnéjsi uchazel, dochazi kjeho provéreni
v systému AntiTerror — ,Domino WATCH" na zakladé pozadavku evropské legislativy.

V pfipadé, ze by byl vysledek uchazele pozitivni, byl by nasledné odmitnut.

5.2 Formulovani nabidky k prijeti do zaméstnani

V momenté, kdy spolecnost ukondi vybérové fizeni a nalezne vhodného kandi-
déata, dochézi k ozndmeni vysledkl vybérového fizeni Gcastnikim.

Vsem vybranym kandidatdm jsou vysledky ozndmeny telefonicky, vétSinou ih-
ned, do jednoho dne. Nelspésnym kandidatim je rozhodnuti zaslano elektronickou
cestou.

Prfijatému uchazedi je do mailu nasledné zaslana rekapitulace s informacemi
o datu ndstupu a dokumentace, kterd je nutna k uzavreni pracovniho poméru. Soucasti
je i pfikaz kvstupni zdravotni prohlidce, v€etné kontaktu na prislusného lékafe pra-
covné |ékarskych sluzeb.

Novy zameéstnanec dale musi podepsat souhlas o zasilani mzdy na bankovni
Ucet, predat kopii ob¢anského prikazu, karticky zdravotni pojistovny a dokladu o do-
sazeném vzdélani. Vybrany zaméstnanec musi dokumenty vyplnit, podepsat a oske-
nované je zaslat zpét, aby mohla byt jeho data zavedena do systému HR SAP a mohly
byt pfipraveny vesSkeré nezbytné dokumenty k uzavieni pracovnépravniho vztahu.
V den nastupu poté zaméstnanec doklada originaly.

Dale je nutné, aby bylo provedeno a podepsano skoleni o BOZP, o PO, o Zivotnim
prostfedi a pravidlech systému Fizeni. Novy zaméstnanec je také sezndmen s pracov-
nim fadem a kolektivni smlouvu. V den nastupu do zaméstnani dostava kazdy zameést-
nanec sloZku, ve které ma dilezZité kontakty, pracovni smlouvu, dohodu o mzdé&, popis

pracovniho mista, eticky kodex spolecnosti a informace pro nové zameéstnance.
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Pracovni smlouvu nasledné podepisuje pfislusny vedouci zaméstnanec, reditel

divize, persondlni feditel a odpovédny ¢len predstavenstva.

6 Vysledky dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setfeni mélo za Ukol zanalyzovat cely proces ziskdvani a vybéru
persondlu z pohledu zameéstnancy, zjistit jejich celkovou spokojenost s procesem, od-
povédét na nasledujici otdzky a odhalit tak pripadné nedostatky celého procesu. Vy-
sledky jsou nésledné pouZity jako jeden z pramen( ke zhodnoceni silnych a slabych
stranek spolecnosti vedoucich k naslednym zlepsujicim doporucenim.

Dotaznik byl rozeslan elektronickou formou 75 zaméstnancdm THP, ktefi do
spolecnosti nastoupili béhem minulého roku, a maji tak cely proces jesté v paméti.
Celkem se vratilo 61 zodpovézenych dotaznikd, mira ndvratnostije tedy 81 %. Dotaznik
byl vytvoren ve spolupraci s personalnim rfeditelem spolecnosti.

Je nutné brat v Gvahu to, ze Setfeni se zUcastnili pouze pfijati uchazedi, proto
jsou o&ekavany predevsim kladné vysledky. Set¥eni bylo rozesldno véem zamé&stnan-
clm THP. Vysledky Setfeni zahrnuji zaméstnance, ktefi byli pfijati jak do technickych,
tak i do administrativnich pozic. Poc¢et zaméstnanc( prijatych do administrativnich po-
zicje pfiblizné 10 %. Vétsinu obsazenych pozic v minulém roce tvofi zaméstnanci tech-
nickych pozic.

U¢astnici Setfenf byli v Gvodu dotazniku obezndmeni s jeho Gcely a zadavate-

lem, a také s jeho anonymitou.

Cilem Setfeni bylo nalézt odpovédi pfedevsim na nasledujici otadzky:
a) Jaky byl nejvyuzivanéjsi zdroj, z néhoz se uchazec o volném pracovnim
misté dozveédel?
b) Zda informace vinzerci byly dostacujici.
c) Zda byli zaméstnanci dobfe informovéani a pracovni ndplii odpovidala
jejich ocekavani.
d) Jaky byl celkovy dojem z pribéhu celého procesu.
Na zakladé jiz zjisténych informaci byli na tyto otdzky stanoveny nasledujici pfedpo-
klady:
a) Nejvyuzivanéjsim zdrojem pro ziskavani personélu je osobni doporu-

ceni.
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b) Informace poskytnuté vinzerci byly dostacujici.

c) Zaméstnancijsou dobre informovéani a pracovni napln odpovidala jejich
ocCekavani.

d) Respondenti hodnoti dojem z pribéhu celého procesu kladné.

Néasledujici uvedené vysledky zahrnuji vybrané otdzky a odpovédi z dotaznikového

Setfeni. Cely dotaznik je k dispozici v pfiloze ¢. 1 na konci prace.

Otazka 1. Co Vas pfimélo zajimat se o pracovni pozici v této spole¢nosti?

Graf 3 Divod zajmu o pracovni pozici

ekonomicka stabilita W 1
zhorsené podminky v pdivodnim zaméstnani B 1
ztrdta zaméstnani B 1
pracovni napli I 33
povést spolecnosti  IIIIEEENEEGEGNGGNGNGNGNGNGNGNGN 20
misto vykonu prace IS 10
doporuceni spole¢nosti  IEEEEEEGGGGNGGGG—— )
finan¢ni podminky I 8

Zdroj: Vlastni vypracovanf{

Prvni otdzka si kladla za cil zjistit, co zaméstnance pfimélo uchazet se o pra-
covni misto ve spole¢nosti. Respondenti méli moZznost zaskrtnuti vice moZnosti. Z vy-
sledkl odpovédije patrné, Ze nejvétsizajem o pracovni pozici méli zaméstnanci v sou-
vislostis popisem prace. NapIn préace zaujala celkem 38 zameéstnancd. Dale spole¢nost
zaujala 29 zaméstnancl svou dobrou povésti a 22 byla spole¢nost doporucena. Neza-
nedbatelné mnozstvi, 19 respondentd, zaujalo misto prace, 8 zaujaly financni pod-
minky a 3 respondenti doplnili vlastni odpovéd. Z odpovédi proto vyplyva, Zze povést
spolecnostije vnimana jako dostateéné dobrd pro to, aby uchazece motivovala k ucha-

zeni se o misto ve spolecnosti.
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Otazka €. 2 Z jakého zdroje jste se o volném pracovnim misté dozvédél/a?

Graf 4 Zdroj informaci

osobni zajem M 1

z facebooku, kde inzerat sdilel znamy ® 1

sama jsem zaslala CV, nevédéla jsem, zda...®m 1
prostiednictvim personalni agentury = 0

prostfednictvim vzdéldvaci instituce W 1

z doporuceni znamého I 3]
z inzerce na strankach spoleCnosti GGG 19
z inzerce na nékterém z pracovnich portdlli I |7

Zdroj: Vlastni vypracovani

Druhd otdzka se tykala zdroje, z jakého se uchazeci dozvédéli o volném pracov-
nim misté. Opét bylo mozné zaskrtnout vice odpovédi. Nejvice respondent(, 31, vypl-
nilo moznost doporuceni znamého, ¢imz tak potvrdili i pfedchozi otdzku.19 respon-
dentl zaskrtlo mozZnost ziskani informaci inzerce z kariérnich stranek spolecnosti. 17
respondentl zaujala nabidka na nékterém z pracovnich portald a po jednom uchazedi
se jednalo o vzdélavaci instituci, nebo osobni zdjem, kdy respondent sdm zaslal zivo-
topis. Jeden respondent uved! jako odpovéd sdileny inzerdt na socidlnisiti. Sluzeb per-
sonalni agentury nebylo vyuZito vibec.

Z vysledkd odpovédi je tedy patrné, ze nejvyuzivanéjsim zdrojem informaci o
volném pracovnim misté je doporuceni zndmé osoby. Osobni doporuceni je vnimano
jako velmi vhodna metoda, jelikoz stdvajici zaméstnanec by si nekazil povést doporu-

¢enim nevhodné osoby do spolecnosti.

Otazka ¢. 3 Informace uvedené vinzerci o pozici, 0 niz jste se uchazel/a vnimam jako?

Graf 5 Vnimani informaci z inzerce

1 0,
18% 0%

K./

21%

= velmi detailni

= pfimérené

38% = dostatecné
0

nedostatecné

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Treti otazka méla ovérit to, zda informace uvedené v inzeratu byly pro uchazece
dostacujici. Vétsina respondentl odpovidala podle ocekdvani kladné, ¢i neutrdlné. Na-
Slo se ovsem i 8 respondentd, ktefi vnimali uvedené informace jako nedostatecné.

Uchazedi, ktefi odpovédéli zadporné méli proto prostor k popisu nedostatk(
v nadchéazejici otdzce. Jako nedostatecnou vnimali inzerci pfedevsim z d@vodu chybé-
jicich informaci ohledné mista vykonu prace, upresnéni pracovni doby, finan¢niho
ohodnoceni, benefitl a detailnéjsSiho popisu naplné préace.

V paté otdzce méli respondenti moznost zhodnotit osobnostni a profesni po-
zadavky vinzerci. Pouze 4 z nich hodnotili poZzadavky jako vysoké, 46 respondentd je

hodnotilo jako pfimérené a 11 respondentl nedokdazalo tuto informaci posoudit.

Otdzka €. 6 Po jaké dobé jste obdrZel/a reakci na Vasi odpovéd na nabidku prace?

Graf 6 Doba reakce na nabidku prace

8%

16% m do 1dne

= do 3 dnl

do tydne
25% do 2 tydna
= do mésice

33%

Zdroj: Vlastni vypracovanf{

Tato otdzka zjistovala, jak dlouho dobu trvala prodleva mezi reakci zamé&st-
nance navolné pracovni misto a projeveni zajmu o zaméstnance ze strany spolecnosti.
Nejvice zaméstnancd, celkem 46, bylo osloveno do jednoho tydne, z nichz 11 ziskalo
zpétnou vazbu do jednoho dne, 15 do 3 dnl a 20 do konce prvniho tydne. 10 respon-
dentl bylo osloveno do 2 tydn( a 5 do mésice. Reakce spole¢nosti se tedy dé povazo-

vat za rychlou.

| 45



Otazka €. 7 Kolik kol vybérového fizeni jste absolvoval/a?

Graf 7 Pocet kol vybérového rizeni

6% 0%

15%

m]l
u2
=3

vice nez 3

79%

Zdroj: Vlastni vypracovani

Otédzka cislo 7 zjistovala pocet kol, kterymi si zaméstnanci prosli. Podle oceka-
vani navazujici na jiz zjisténé informace se potvrdilo, Ze nejvice zaméstnanc(, celkem
48 si proslo 2 koly pohovord. 4 respondenti uvedli dokonce 3 vybérova kola a 9 z nich
si proslo pouze jednim pohovorem.

V dalsi otdzce zhodnotilo tento postup jako adekvatni 48 respondentl a 13 re-

spondent( uvedlo, Ze nedokéze prfimérenost poctu kol posoudit.

Otdzka ¢. 9 Jakymi metodami jste byl/a vybran/a do spole¢nosti? (MUzZete vybrat vice
moznosti)

Graf 8 Metody vybéru

predchozi zaméstnani formou

brigady ‘ 1

dotaznik | 2
posouzeni zivotopisu [ | T 2
motivacni dopis - 18

testovani (schopnosti,
dovednosti...) - 13

pohovor NG -:

0 10 20 30 40 50 60 70

Zdroj: Vlastni vypracovanf{
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V této otdzce byli zaméstnanci tdzani na metody, kterymi byli do spolecnosti
vybréni. VSichni zaméstnanci uvedli jako vybérovou metodu pohovor, kterym si prosel
kazdy z nich, pfi¢emz 11 z nich bylo v ramci pohovoru testovdno. Jednalo se o ovéro-
vanischopnosti, znalosti, &f dovednosti, které zameéstnanci uvaddéli ve svém Zivotopisu.
45 respondentd bylo posuzovano podle Zivotopisu, 18 z nich predklddalo motivaéni
dopis a 2 uvedlijako dalsi odpovéd dotaznik. Jeden uchazed byl pfijat na zakladé pred-

choziho zaméstnani ve spolecnosti formou brigady.

Otazka €. 10 Jak detailné jste byl/a informovan/a personalistou o pracovni pozici, o niz
jste se uchéazel/a?
Graf 9 Informovanost personalistou o pracovni pozici

n% * a velmi detailn&

31%
= vice nez uspokojivé

= uspokojivé

38%
zbéiné

18%

Zdroj: Vlastni vypracovanf{

Desatd otdzka zkoumala kvalitu informaci, které byly pfeddny zaméstnancim
ze strany personalisty. 53 respondentd odpovédélo prevazné kladné. 7 zaméstnancd
ale vnimalo informovanost pouze zbézné a 1 nebyl respondent uvedl, Ze nebyl infor-
movan vibec. Respondent ve vysvétleni uvedl ten dlvod, Ze se s personalistou vibec
nesetkal. AZ na par vyjimek se da tedy sezndmeni zaméstnancd s pracovnimi povin-

nostmi povazovat pfinejmensim za uspokojivé.
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Otazka €. 11V jaké atmosféfe probihal Ustni pohovor s personalistou?

Graf 10 Atmosféra pohovoru

1% 0%

m v pfijemné, pratelské
atmosfére

= v neutrdlni atmosfére

= v nepfijemné
atmosfére

89%

Zdroj: Vlastni vypracovani

Tato otdzka byla zaméfena na celkovou atmosféru, ve které pohovor probihal.
54 respondentd vnimalo atmosféru pohovoru jako pfijemnou a pratelskou a dalsich 7
jako neutrdini. Zadny z respondent(l pfi pohovoru nemél z personalisty nepfijemny po-
cit.

Nésledujici dvanactd otdzka zkoumala, zda nebyly zaméstnanclm kladeny bé-
hem pohovoru néjaké diskriminacni nebo nevhodné otdzky vrozporu s etickym.
Vsichni respondenti odpoveédéli zaporné, ¢imz se potvrdili informace ziskané v rozho-

voru. Spole&nost provadi pohovory pIné v souladu s etickym kodexem.

Otdzka ¢. 13 Jak dlouhd byla doba uUstniho pohovoru?

Graf 11 Doba uUstniho pohovoru

2% _{J% 5%

m do 15 minut
= 16-30 minut
42%

= 31-60 minut
51% 61-90 minut

= vice nez 90 minut

Zdroj: Vlastni vypracovanf{
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Otézka ¢. 14 Jak hodnotite dobu Ustniho pohovoru?

Graf 12 Hodnoceni doby pohovoru

0% 7%

m piilis kratka
= optimalni

= prilis zdlouhava

93%

Zdroj: Vlastni vypracovani

Dalsi dvé otdzky hodnoti pohovor z hlediska délky trvani a spokojenosti s dél-
kou trvani pohovoru. Nejvice zaméstnanc(, 31, stravilo u pohovoru 16 az 30 minut jen
o5 zaméstnancl méné, tedy 26 bylo u pohovoru 31 aZz 60 minut, z ¢ehoZ se da usoudit,
ze pridmérna délka pohovoru se pohybuje od 16 do 60 minut. VSichni tito zaméstnanci
byli s délkou pohovoru spokojeni. Pouze 3 zaméstnanci stravili u pohovoru méné jak
15 minut a 1 zaméstnanec 61 az 90 minut. 4 zaméstnanci hodnoti dobu pohovoru jako
pfilis kratkou, z nichZ 1 tvofi zaméstnanec, ktery u pohovoru stravil 61 az 90 minut.

Délky pohovori tedy odpovidaji ¢asovému rozmezi 30 az 90 minut, které pova-
Zuje Koubek (2009, s. 180) za idedlni. Celkové se da konstatovat, Ze respondenti byli
s délkou strdvenou na pohovoru spokojeni a byl jim, az na par vyjimek, poskytnut do-

statek ddlezitych informaci.

Otazka €. 15 Po jak dlouhé dobé jste zjistil/a vysledky vybérového Fizeni?

Graf 13 Doba vyhodnoceni vybérového fizeni

2% = dfive nez do 2 dnd
= do3dnl
= do tydne

20%

do 2 tydnd

m déle neZz do 2
tydnt

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Tato otdzka ovérovala dobu, za kterou zamé&stnanci zjistili vysledky vyb&rového fizeni.
Nejvice zaméstnancl zjistilo vysledky vybérového fizeni do jednoho tydne, celkem 49.
Ztoho 11 zaméstnanct zjistilo vysledky do 2 dn(i, 12 do 3 dn{ a dalsich 26 bylo pfijato
do konce prvniho tydne. 11 zaméstnanclm oznamila spole¢nost vysledky do 2 tydn(

a jednomu déle nez po 2 tydnech.

Otazka €. 16 Odpovida Vase prace ocekavani, které jste mél/a pred nastupem?

Graf 14 Naplnéni ocekavani

10% 0%

® ano, zcela

® spiSe ano
51% "
20% spis$ ne
(]
ne

Zdroj: Vlastni vypracovanf

Tato otdzka méla za Ukol ovéfit naplnéni ocekavani zaméstnancd, kterd méli
pfed ndstupem do zaméstndni ve srovnani s pracovnimi povinnostmi po nastupu.
Zcela nespokojeny nebyl zadny z respondentl. 6 respondentld mélo spise jiné oleka-
vani. Jednalo se o respondenty, ktefi povazovali informovanost u pohovoru za zbé&z-
nou. S olekdvanim spiSe souhlasilo 31 respondentl, ovSsem zcela spokojeno bylo
pouze 24 z nich. V porovnani s odpovédmi z jiz uvedenych otdzek vyplyva, Ze ohledné
informovanosti méa spolecnost jesté malé mezery.

Dalsi otdzka se tykala Casu, ktery méli zamé&stnanci na zvazeni k pfijeti nabidky
na dané pracovni misto. 5 respondentd uvedlo, Ze nejsou schopni ¢as na zvazeni po-
soudit. Ostatni respondenti vnimali dany ¢as jako pfiméfeny a dostacujici.

Osmnactd otdzka se tykala celkového pfistupu zastupce spole&nosti k vybéro-
vému procesu. Zadny z respondent{ neohodnotil pFistup zdporné. 37 respondent(
vnimalo pfistup jako profesiondlni, 18 z nich jako pratelsky a 6 z nich jako neutrdlni.

Posledni vyzkumna otazka poskytovala volny prostor pro pfipadné pfipominky,
které meéli respondenti k celému procesu. Jen 13 z 61 dotazovanych zaméstnancd

melo k celému procesu pripominky. V prostoru pro pfipominky se promitly zdporné
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odpovédi z pfedchozich otadzek. Jednalo se predevsim o pfipominky ohledné vétsiin-
formovanosti popisu prace, diky kterym se pak u nékterych uchazecl rozchézela pred-
stava o pracovnim misté s realitou. Z tohoto ddvodu by proto nékolik z nich uvitalo
delsidobu pohovoru. Nékolik zaméstnancl by také radi ziskali vétsiinformovanost oh-
ledné benefitd a odmeén. Néktefi zaméstnanci méli vyhrady k délce procesu, ktery vni-
mali jako zdlouhavy. Uvitali by proto urychleni celého procesu. Jeden z nich navrhoval
rozdélit prijimaci proces kandidatl doporucenych a téch, ktefi zaslali Zivotopis na vol-
nou pracovni pozici. Jeden respondent by byl rdd za projeveni vétsiho zadjmu o jeho
osobu ajeden uved! vétsi icast pfimého nadfizeného pfi pohovoru. Jednoho z respon-
dentl prekvapilo poloZeni ,stresové otazky". Ostatni zaméstnanci neméli prfipominky
zadné, pripadné cely proces hodnotili naopak velmi kladné. Nejcastéji byl zmifovan
velmi prijemny pfistup personalistd k celému procesu.

Na konci dotazniku byly zafazeny 2 otazky slouZici k identifikaci respondenta.

Otézky rozrazovali zaméstnance do skupin podle véku a pohlavi.
Otézka & 20 Jaky je Vas vék?

Graf 15 Vék respondenti

8% 7%

= do 25 let

m 26-35

= 36-45
47% 46-55

= 56 a vice

Zdroj: Vlastni vypracovanf{
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25%

Otazka ¢. 21 Jaké je Vase pohlavi?

Graf 16 Pohlavi respondent(

m muz

= 7ena

Zdroj: Vlastni vypracovani

|51



Z predchézejiciho grafu je patrné, Ze nejvice THP bylo v lofiském roce obsazeno lidmi
mezi 26 a 35 lety, celkem 29. Na druhém misté je 15 zaméstnancl mezi 36 a 45 lety.
8 zaméstnancl bylo pfijato mezi 46 a 55 rokem véku a dalsich 5 po 56 letech. Nejméné
zaméstnancy, 4, pribylo ve vékové kategorii do 25 let.

Celkem dotaznik vyplnilo 45 muz{ prijatych za poslednirok a 16 Zen. Pocet pfijatych

muzl odpovida svou prevahou struktufe zameéstnancl ve spolecnosti.

Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Ukolem dotaznikového Setfeni bylo zjistit spokojenost zamé&stnanc s celym
procesem ziskavani a vybéru personalu, pfipadné odhalit nedostatky celého procesu
a nalézt odpovédi na stanovené otdzky. Tyto ziskané informace dale pomohou jako
jeden ze zdrojl ke zhodnoceni silnych a slabych stran spolecnosti vtomto procesu
a navrhu doporuceni na jeho zlepSeni a zkvalitnéni.

Prvni vyzkumna otdzka predpoklddala, Ze nejvyuzivanéjsi zdroj pro ziskavani
uchazecl je osobni doporuceni. Tento predpoklad byl potvrzen, jelikoZ vice neZ polo-
vina zaméstnancl se uchézela o misto ve spole¢nosti z tohoto divodu.

Druha vyzkumna otazka se tykala informaci poskytnutych v inzerci. Pfedpokla-
dem pro tuto otdzku bylo dostatecné poskytnuti informaci vinzerci. Respondenti od-
povidali podle olekdvani prevazné kladné, &i neutralné. Naslo se ovsem i par respon-
dent(, ktefi vnimali uvedené informace jako nedostatecné. Proto Ize informace posky-
tované vinzerci hodnotit za pfevazné dostatecné, oviem s malymi vyhradami.

Tretim predpokladem byla dobrd informovanost zaméstnanci ze stran persona-
listd a také naplnénijejich ocekavani tykajici se pracovni napiné. Tento predpoklad byl
také naplnén, opét az na par vyjimek. V néktery pfipadech se rozchazela pfedstava
poskytnutych informaci od personalisty a ndslednych informaci poskytnutymi vedou-
cim pracovnikem.

Na posledni pfedpoklad byla nalezena odpovéd dle ocekavani. Celkovy dojem
z procesu ziskavani a vybéru Ize povazovat za kladny, prestoze se nalezli respondenti,
ktefi méli k celému procesu pfipominky. Jednalo se pfedevsim o pfipominky ohledné
nékterych poskytnutych informaci, jako byla napfiklad nedostate¢né popsana ndpln

prace, ktera se nasledné Castelné rozchazela s jejich pfedstavou. PfestozZe se spolec-
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nost snazi o co nejrychlejsi postup pfi procesu ziskavani i vybéru, nalezli se i respon-
denti, ktefi méli k dobé trvani celého procesu urcité vyhrady. Hrubé nedostatky nevidél

na celém procesu ziskavani a vybéru personalu do spolecnosti zadny z respondentd.

7 Zhodnoceni celého procesu

Proces ziskavani a vybéru personalu je pro spole¢nost HOCHTIEF CZ a.s. jednou
z nejvyznamnéjsich persondalnich ¢innosti. Cely proces ziskdvani a vybéru probiha ve
spolecnosti dle daného systému, ktery je podle ziskanych informaci v porovnani s od-
bornou literaturou velmi efektivni. Pfesto ale bylo pfi analyze procesu odhaleno par
slabych mist, které by se dali ddle zlepSovat. Strucny vycet silnych i slabych stranek je

pfehledné znazornén v nasledujici tabulce.

Tabulka 3 Silné a slabé stranky procesu

Silné stranky Slabé stranky
Planovani potreby pracovnich sil Nevyuzivani socialnich siti
Personalni rezervy NeUlcast na kariérnich veletrzich
Znéniinzerce Informovanost personalist{

Metody ziskdvani (doporuceni, kariérni

stranky spolecnosti, vzdélavaci instituce)

Proces vybéru

Rychlost procesu

Ozndmeni vysledkd vybérového fizeni

i nedspésnym uchazecdm

Pfistup personalistl

Zdroj: Vlastni vypracovanf

Silné stranky ziskavani

Spolecnost proces ziskavani personalu zaméfuje predevsim na technické po-
zice, které jsou hlfe obsazovatelné, nez jsou pozice hospodarské a délnické.

Mezi silné stranky spolelnosti patfi jednoznacné kazdorocné zpracovavany
plan, ktery dopodrobna vytvafi planovanou potrebu pracovni sily na rok dopredu. V pfi-
padé potfeby jsou tak novi zaméstnanci hledani v€as a s dostate¢nym pfedstihem.

Vyhodou spolecnosti je i schopnost zareagovat v pfipadé nepldnované potreby

zameéstnancy, a to za pomoci tif skupin zaméstnancl v podobé persondlinich rezerv.
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Za silnou stranku spolecnosti se da povazovat i inzerce, kterd je formulovana
jasné a v pevné dané strukture. Zverejnovano je vzdy maximum Udajd. Presto nékte-
rym respondentdm vinzerci chybély podrobnéjsi informace o pracovni naplni, nebo
chybélo misto a doba vykonu préce.

Z dotazniku vyplynulo, Ze mezi nejvyuzivanéjsi metody ziskdvani patfi doporu-
¢eni zndmou osobou. Tato metoda pfindsi mnoho vyhod. Zaméstnanec, ktery kandi-
data do spole¢nosti navrhuje by nedoporucil kandidata, ktery by byl nevhodny a kazil
by mu tak povést, jak jiz zminoval Styblo (2003, s. 59). Navrzeny kandidat naopak ne-
chce kazit jak svoji reputaci, tak i osoby, kterd ho doporudila.

Dalsi silnou strankou je ziskavani pomoci webové stranky spolecnosti se sekci
JKariéra”, kterd ma podle vysledkd dotaznikového Setfeni vétsi odezvu neZ placené
pracovni portdly. Jedna se o metodu levnéjsi a Uc¢innéjsi. Webové stranky spolecnosti
jsou pravidelné aktualizované a prfehledné graficky zpracované.

Sluzbu pracovnich portald vyuzilo také velké mnoZstvi zaméstnancd. Pfestoze
se jednd o néco mensi pocet uchazedd, hleda si touto cestou zaméstnani mnoho lidf
vsech vékovych kategoril.

Velké plus patfi spolecnosti také za spolupraci se stfednimi i vysokymi Skolami.
Touto cestou mohou oslovit cilenou skupinu mladych lidi. Tyto studenty mohou v pFi-
padé projeveni jejich zajmu pomoci fizené praxe naucit praktickym dovednostem
v oboru a zadit tak budovat jejich dalsi kariéru v mezindrodni spole&nosti. Jak uvadi
Duda (2008, s. 64), jedna se o zpUsob, ktery je vyhodny jak pro zaméstnavatele, tak pro
studenty, tedy budouci kvalitni zaméstnance. Zameéstnanec si v pribéhu spoluprace
urci svlj cil, pozna prostredi spolec¢nosti a nauci se vSechno potfebné pro pozdé&jsi vy-
kon prace. Vyrazné tak zkrati dobu adaptace pfi nastupu do hlavniho pracovniho po-
méru, ¢im zaméstnavateli usetfi Cas i penize jinak vynaloZzené na ziskavani, vybér

a adaptaci nového zaméstnance.

Silné stranky vybéru

Celkové se dé za silnou stranku vybéru oznacit cely spolecnosti nastaveny pro-
ces. Ten zacind selekci Zivotopisd, pokracuje pohovorem s personalistou a ndsledné
i s prfimym nadfizenym dané pracovni pozice. Uchaze ma tak moznost seznamit se
s budouci pracovni pozici z vice Uhld. Spolec¢nost ma zaroven moznost posoudit ucha-

zece jak z osobniho, tak i profesniho hlediska.
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Za silné stranky spolecnosti v procesu vybéru se da oznadit pfistup personalistd
k celému procesu, ktery vSichni respondenti oznacili za prijemny a pratelsky, pfipadné
neutralni. Z&dny ze zamé&stnancd si z pohovoru neodnesl negativni zaZitek.

Vitdn je také pohovor s vedoucim zaméstnancem, jak doporucuje i Koubek
(2009, s.179-180). JelikoZ se jedna o pohovor v druhém kole vybérového fizeni, vedouci
pracovnik se tak nemusi zdrzovat s pfilis velkym poctem pohovor(, které za néj v kole
prvnim obstaraji personalisté. Nevhodni uchazedi jsou tak vyfazeni a vedouci pracov-
nik ma tak moznost vybéru pouze z kvalitnich uchazec(, ktefi odpovidaji poZzadavkim
na dané pracovni misto. Tento postup je vyhodny také pro uchazece, ktefi si takto vy-
jasni pripadné otazky, které z néjakého dlivodu nemohl personalista odpovédét a také
se sezndmi s osobou, pro kterou v pripadé Uspéchu bude pracovat.

46 zaméstnancl obdrzelo odpovéd na jejich nabidku zadjmu o pracovni pozici
do jednoho tydne, a 49 zaméstnancl zjistilo vysledky vybérového fizeni do jednoho
tydne. Tyto Udaje se daji povaZzovat za velmi rychly pfistup spolecnosti v komunikaci
s kandidaty.

Za silnou stradnku se dé povaZovat i oznadmeni vysledkl vybérového fizeni. Vy-

sledky fizenf jsou sdéleny nejen Uspésnym, ale také vSem nelspé&snym kandidatlm.

Slabé stranky ziskavani a vybéru personalu ve spolecnosti a navrhy na zlepseni

Spole¢nost ma cely systém ziskavani persondlu velmi propracovany. | tak ale
analyza ukazala, Ze v néktery oblastech ma spole¢nost ¢astecné mezery. Na zakladé
slabych stradnek budou nyni navrZzeny navrhy doporuceni na zlepseni tohoto procesu.

Jednou ze slabych stranek spolecnosti je vyuZivani socidlnich siti.

Soucasnou nejvyuzivanéjsi socidlni siti je Facebook. Spolec¢nost na této socialni
siti ma zalozenou vlastni stranku, kterd ale neni pfilis ¢asto aktualizovana. Vzhledem
k velkému poctu uzivatell této socidlni sité by bylo vhodné vyuzivat ji vice, ¢astéji ak-
tualizovat informace a uverejfiovat rlizné prispévky, které se jinak objevuji napfiklad
pouze na webové strance spolec¢nosti. Ta na rozdil od Facebooku nema takovy dosah
a navstivi ji pouze uZivatelé, ktefi jiz spolecnosti znaji, a proto stranky z néjakého di-
vodu sleduji. Velkou vyhodou socidlnich siti je rychlost Siteni informaci a jejich velky
dosah, jak uvadi Siky¥ (Sikyt, 2014, s. 99-100). PFedeviim pomoci sdileni, & komentovani
a ,lajkovani” informace pronikaji k velkému mnozstvi uzivateld nardz. Pokud nékteré
uzivatele obsah zaujme a sifi ho dal, spole¢nost se tak dostavad zdarma do povédomi
velkého poctu lidi. Mnoho lidi trdvi u Facebooku velkou &&st dne. Sance na ziskani dal-

Sich kandidatl touto cestou je proto velka.
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Dalsim FeSenim by bylo zaloZzeni kariérni stranky spolecnosti na Facebooku,
kterd by slouzila predevsim kinformovani uzivateld o kariérnich moznostech, o vol-
nych pracovnich pozicich a poskytovala by dalsiinformace, které jinak naleznou pouze
navstévnici webovych stranek spolecnosti v sekci kariéry.

Dalsi doporucenfi spolecnosti se tyka socialni sité LinkedlIn, Jedna se o sit, ktera
je pfimo zamérena na kariérni stranku uzivatele. Na této siti je mozné nalézt stale vice
uzivatell vSech vékovych kategorii z rliznych odvétvi. Slouzi k propojovani kontaktd
i prfimému vyhledavani potencidlnich kandidatl. V soucasnosti spole¢nost ndbor pres
tuto socidlni sit nevyuziva. Jejim nevyuzivanim se spolec¢nost mlze pripravit o zaji-
mavé uchazece, které touto cestou mohou oslovit konkurencni spole¢nosti. Proto na-
vrhuji zacit aktivné pouzivat tuto sit, jelikoZ mdze do budoucna vést k ziskani vhodnych
kandidatd.

V pfipadé vyuziti téchto navrhi by spolecnost také mohla usetfit ndklady vyna-
loZzené na systém Jobote. Vzhledem k vysledkim Setfeni, ze kterych vyplynulo, Ze je
spolecnost jako zaméstnavatel s dobrou povésti, je velkd pravdépodobnost doporu-
¢ovani kandidatl pres tyto sité i bez finanéni motivace.

Posledninavrh ohledné ziskavani se tyka vyuzivani moznosti prezentovani spo-
le¢nosti na kariérnich veletrzich. Jak uvadi v teoretické ¢asti Dvorakova (2012, s. 147),
diky prezentovani na téchto veletrzich se spole¢nost dostdva do povédomi mnoha
uchazecd, predevsim z rfad studentd, béhem jednoho nebo vice dni. Spole¢nost v mi-
nulosti jiz vyuZivala moZnost prezentovani na rfiznych kariérnich veletrzich. Casem ale
od této varianty ustoupila, jelikoZ nepfindsela dostatek kandidat(. Presto si na zédkladé
poznatkd z odborné literatury myslim, Ze se timto spolecnost ochuzuje predevsim
o0 mladé talentované uchazece, ktefi moznéa neprojevi svij zdjem o pracovni misto ve
spolecnosti ihned, ale minimalné ziskaji o danych moznostech povédomi. Jedna se
o0 metodu, kdy je mozné zaujmout velké mnozstvi potencidlnich uchazecd béhem
kratké doby, i kdyz m(ze byt trochu ndroc¢néjsi z finan¢niho hlediska. Potencidlni ucha-
zeCi maji moznost zjistit potfebné informace a ziskat odpovédi na jejich otazky pfimo
od potenciondlniho zaméstnavatele. Odezva téchto potencidlnich kandidatd nemusi
okamzitd, ovsem existuje redlnd Sance, ze se néktery z téchto studentd bude v bu-
doucnu o pracovni misto ve spolec¢nosti uchazet. Touto cestou mdze spolec¢nost navic
posilovat své dobré jméno a znacku. Z tohoto ddvodu navrhuji vratit se k Gdc¢asti na
téchto veletrzich.

Na zakladé vysledkl dotaznikového Setfeni a analyzy celého procesu vybéru

personalu mohu konstatovat, Zze proces vybéru je ve spolecnosti provadén spravng,
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pouze s malymi nedostatky. Doporuceni se proto tyka jen malych nedostatkl. Nékteff
respondenti v dotazniku uvddéli jako nedostatecné informovani o popisu prace perso-
nalistou v pozdéjsim porovnani s informacemi od prfimého nadfizeného, nebo s reali-
tou. PfestoZe se jednalo o naprosté minimum respondent(, doporudila bych zvysit in-
formovanost personalistll o obsazovanych pozicich do takové miry, jak jen je to

mozné.
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Zaver

Cilem této bakalarské prace bylo za pouziti odborné literatury popsat procesy
a metody vyuZivané pro ziskavani a vybér persondlu. V teoretické Casti byla proto
popsana teoretickd stanoviska rdznych autorg.

V praktické ¢asti byl zanalyzovan proces ziskavani a vybéru persondlu ve spo-
lec¢nosti HOCHTIEF.CZ a.s. za pomoci analyzy internich materidlQ, informaci z vyrocnich
zprdv spolecnosti, strukturovaného rozhovoru a dotaznikového setfeni. Na zakladé od-
bornych vychodisek z literatury zjisSténych v teoretické ¢asti byly nalezeny silné a slabé
stranky spolec¢nosti, podle kterych byl ndsledné vypracovan navrh na zlepSeni tohoto
procesu.

Diky rozhovoru s personalnim feditelem spolecnosti a dotaznikovému Setfeni
vyplnéné zameéstnanci, ktefi nastoupili do spolecnosti v poslednim roce, bylo mozné
cely proces zhodnotit jak ze strany vedeni spolecnosti, tak i z pohledu zaméstnanca.

Po vyhodnoceniinformaci zjisténych pomoci zminovanych metod byly zhodno-
ceny silné a slabé stranky celého procesu. Cely proces ziskdvani a vybéru probiha ve
spole¢nosti dle daného systému, ktery je dé povazovat za velmi efektivni. Pfesto ale
bylo pfi analyze procesu odhaleno par mist, které by se dali dale zlepSovat.

Za silné stranky spolecnosti v procesu ziskavani se dad povaZovat predevsim
planovani potfeby pracovni sily, persondlnich rezervy pro nepldnované obsazeni pra-
covniho mista, znéni inzerce, metody zpUsobu ziskdvani, predevsim doporuceni do
spo spole¢nosti zndmou osobou a kariérni stranky spolecnosti a také spoluprace se
vzdéladvacimi institucemi. Silnou strankou vybéru je da se fici, cely nastaveny proces.
Pristup personalistd i vedoucich pracovnikl kvybérovému fizeni rychlost procesu
i ozndmeni vysledkld vsem uchazeldm.

Slabé stranky spolecnosti v procesu ziskavani se tykaji predevsim malého vyu-
socidlnich a zviditelnovani na kariérnich veletrzich. V procesu vybéru nebyly zjis-
tény zadné vétsi nedostatky. Jediné, co se da z&asti vytknout je predavani informaci
uchazecdm ze stran personalist{, jelikoz néktefi uchazedi uvedli, Ze se tyto informace
¢astecné rozchazely s informacemi podanymi pfimym nadfizenym.

Z téchto slabych stranek proto plynou i nasledna doporuleni, ktera se tykaji vét-
sfho vyuzivani socidlnich siti, G¢asti na veletrzich a informovanosti personalistd.

Na zavér lze konstatovat, Ze ve spolecnosti jednoznalné prevladaji silné stranky
nad slabymi. Spole¢nost ma kvalitni a propracovany systém ziskavani a vybéru perso-

nalu, diky ¢emuz je velmi konkurenceschopna.
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Seznam zkratek a vysvétlivek

v

C.
BOZP
CAS
CIIRAK
CVUT
DDS
DPD
DPS-C
DPS-M
DSM

HT CZ
KUBUS
LMC
SAP
Sh.
SPS
THP

VUT

¢islo

Bezpelnost a ochrana zdravi pfi praci

Centrala akciové spolecnosti

Cesky institut informatiky, robotiky a kybernetiky
Ceské vysoké u&eni technické

Divize Dopravni stavby

Divize Property Development

Divize Pozemni stavby Cechy

Divize Pozemni stavby Morava

Divize Sprdva majetku

HOCHTIEF CZ

Informacni systém spolecnosti

Server, pod ktery spadaji inzertni portaly
Informacni systém spolecnosti

Sbirky

Stredni prdmyslova skola
Technicko-hospodérska pozice

Vysoké uceni technické
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Priloha 1 Dotaznik

Dobry den,

jmenuji se Gabriela MasaFovéa a jsem studentkou 3. roéniku MUVS CVUT. Rdda bych
Vas pozadala o vyplnéni ndsledujiciho dotazniku na téma ziskavani a vybér personalu
ve spolecnosti HOCHTIEF CZ a.s. se zamé&fenim na technicko-hospodafské pozice ob-
sazené v poslednim roce. Ziskana data pomohou jako jeden z pramend k vypracovani
praktické ¢asti mé bakalarské prace. Dotaznik je zcela anonymni a jeho vypInéni ne-

zabere vice nez 10 minut. Dékuji velmi za vypInéni.

1) Co Vés pfimélo zajimat se o pracovni pozici v této spole¢nosti? (Mlzete ozna-
¢it vice moznosti)

a) finanéni podminky

b) doporuceni spole¢nosti

c) misto vykonu prace

d) povést spolednosti

e) pracovni ndpln

f) jiny dGvod (uvedte jaky)

2) Zjakého zdroje jste se o volném pracovnim misté dozvédél/a? (MGzete ozna-
¢it vice moznosti)
a) zinzerce na nékterém z pracovnich portald
b) zinzerce na strdnkach spole¢nosti
c) zdoporucenizndmého
d) prostfednictvim vzdélavaci instituce
e) prostiednictvim persondlni agentury
f) zjiného zdroje (uvedte jaky)

3) Informace uvedené v inzerci o pozici, 0 niz jste se uchazel/a vnimam jako?
a) velmidetailni
b) primérené
c) dostatecné
d) nedostatecné
e) nedovedu posoudit

4) V pfipadé Ze jste odpovédél/a zdporné, vypiste prosim, jaké informace Vam
chybély.

5) Uvedené profesni a osobnostni poZadavky v inzerci o pozici, 0 niz jste se uché-
zel/a, hodnotim jako?
a) pfilis vysoké
b) vysoké
c) pfimérené
d) nizké
e) nedovedu posoudit
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6) Po jaké dobé jste obdrzel/a reakci na Vasi odpovéd na nabidku prace?
a) do1dne
b) do 3 dnl
c) dotydne
d) do 2tydnd
e) do mésice

7) Kolik kol vybérovéno fizeni jste absolvoval/a?
a) 1
b) 2
o 3
d) vicenez3

8) Jak vnimate pocet absolvovanych kol ve vybérovém fizeni, které jste absolvo-
val/a?
a) neprimérené vysoky
b) adekvéatni polet
c) nepfimérené nizky
d) nedokdzu posoudit

9) Jakymi metodamijste byl/a vybran/a do spole¢nosti? (MlzZete vybrat vice
moznosti)
a) pohovor
b) testovani(schopnosti, dovednosti..)
c) motivacni dopis
d) posouzeni zivotopisu
e) jind metoda, vypiste jaka

10) Jak detailné jste byl/a informovan/a personalistou o pracovni pozici, 0 niz jste
se uchdzel/a?
a) velmidetailné
b) vice neZ uspokojivé
c) uspokojivé
d) zbézné
e) nebyl/ajsem informovéan/a vibec

11) Vjaké atmosfére probihal Ustni pohovor s personalistou?
a) v pfijemné, pratelské atmosfére
b) v neutrdIni atmosfére
c) Vv nepfijemné atmosfére

12) Byly Vam v priibéhu pohovoru kladeny néjaké nevhodné, nebo diskriminaéni
otdzky v rozporu s etickym kodexem?
a) ne
b) ano (prosim, vypiste jaké)
c) nevim

13) Jak dlouhd byla doba Ustniho pohovoru?
a) do 15 minut
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b) 16-30 minut
c) 31-60 minut
d) 61-90 minut
e) vice nez 90 minut

14) Jak hodnotite dobu Ustniho pohovoru?
a) prilis kratka
b) optimalni
c) prilis zdlouhava

15) Po jak dlouhé dobé jste zjistil/a vysledky vybérového fizeni?
a) dfive neZzdo 2 dndl
b) do 3 dnd
c) dotydne
d) do 2 tydnd
e) déle nez do 2 tydnd

16) Odpovida Vase prace olekdvani, které jste mél/a pred ndstupem?
a) ano, zcela
b) spiSe ano
c) spi$ne
d) ne

17) Jak hodnotite ¢as na zvézeni nabidky k pfijeti na dané pracovni misto?
a) vice nez dostatecny
b) priméreny
c) nedostatecny
d) nedokdzu posoudit

18) Pfistup zastupce spolecnosti k vybé&rovému procesu hodnotim jako:
a) profesionalni
b) pratelsky
c) neutralnfi
d) bezzajmu
e) nepratelsky

19) Co byste na procesu vybéru zménili? Pfipadné, kde vidite nedostatky? (Tato
¢ast je velmi dlleZitd, prosim o vyplnéni).

20) Jaky je Vas vék?
a) do 25 let
b) 26-35
c) 36-45
d) 46-55
e) 56 avice
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21) Jaké je Vase pohlavi?

a) muz
b) Zena

Priloha 2 Rozhovor s personalnim reditelem spolecnosti

Rozhovor s persondlnim feditelem spolec¢nosti HOCHTIEF CZ a. s.

Dobry den, rada bych se Vas zeptala na par otdzek.

1)

2)

Jak posuzujete potfebu zaméstnancd?

Potfeba zameéstnancl vychazi ze strategického planu, ktery spole¢nost
vytvafi dopredu vZzdy na obdobi tfi let. Nejdetailngjsi a zaroven nejpresnéjsi je
pladnovani na nasledujici rok. Cisla na dalsi dva roky jsou spi&e orientaéni. Ve
vztahu na realizované projekty a projekty jiz smluvné zajisténé, planujeme po-
tfrebny pocet zaméstnancl. V pldnech také zohledniujeme zaméstnance, kterf
maji jit vdaném obdobi do starobniho dichodu. Pfi pldnovani poltu zameést-
nancd bereme v Uvahu i béZnou fluktuaci. Zdkladnim parametrem pro plano-
vani potreby zaméstnancl je vZzdy zdsoba prace.

V pribéhu roku se mdze stat, ze jako spolecnost vyhrajeme soutéze na
realizaci dalsich projektd, nebo nékdo podéa vypovéd, nepovede se nabor..
Tyto situace se nasledné fesi podle jinych parametrd, nepldnované, AD HOC.
Jak vypada ziskavani z vnitfku/vnéjsku..?

V rdmci strategického planovani délime zaméstnance do skupin, ze
kterych mdzZzeme pfipadné vybirat interni kandidaty na uvolnéné pozice. Prvni
skupinu tvofi klicovi zaméstnanci — zaméstnanci s certifikaty, osvédcenimi, kli-
C¢ovi uzivatelé SAP a KUBUS. Druhou skupinou jsou zaméstnanci, ktefi tvori tak-
zvané personalnirezervy. Jedna se o zaméstnance, ktefi maji potfebné zna-
losti a dovednosti k tomu, aby dokdzali okamzité prevzit vykon potfebné po-
zice.

Treti skupinu tvofi talenti. Mladi lidé s mirnou zkuSenosti, predevsim na
juniornich pozicich, ktefi maji pfedpoklad dalsiho mozného ristu a také po-
tencial k prevzeti vrcholovych manazerskych funkci ve spolecnosti. Jsou to
mladi lidé zafazeni do talent programu, ktery je nyni na samém zacatku. Pro-
gram funguje prvnim rokem a je podle strategického planu naplanovan na tfi
roky. V soucasnosti se vném nachazi asi 1 % zaméstnancd. Na pocatku pro-

gramu si kazdy stanovi drdhu, kam se chce za tfi roky dostat a podle toho je
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3)

4)

5)

jim nastavujeme rozvojovy program. V programu jsou vzdy urcité uzlové body,
které jsou pevné urcené spolecnosti.

V pfipadé Ze neni nikdo vhodny zevnitf, pfechdzi se na externi vybérové
fizeni. Jednim z vyuzivanych systému je systém Jobote. V sekci kariéra se na
webovych strankdch spole¢nosti inzeruji nabizené volné pozice. VSichni za-
meéstnanci spole¢nosti, ale i externi lidé, maji moznost doporucit do spolec-
nosti uchaze&e na danou pracovni pozici a nédsledné ziskat odménu. Cast od-
meény ziskaji v momenté, kdy je uchazec vybran a precka zkuSebni dobu, kterd
podle druhu pozice trva tfi az Sest mésicd. Druhou ¢ast odmeény ziskaji v oka-
mziku, kdy zameéstnanec ve spolecnosti odpracuje prvni rok.

Dalsi zpUsob, jak ziskdvdme nové zaméstnance je pres inzerci na webu.
Pouzivdme inzerci na pracovnich portalech jako je napfiklad jobs.cz pfes ser-
ver LMC, se kterym mdme rocni smlouvu. Nakoupime si uzivatelské prostfedi,
ve kterém mdizeme plosné inzerovat. Navic to tvorii archivy. Diky tomu mu-
zeme hledativ databazich Zivotopis( a tak podobné.

Spolupracujete s personalnimi agenturami?

Personalni agentury pouzivdme v momenté, kdy se ndm nedafi pozice
obsadit. Personalni agentury si za obsazeni pozice feknou pfiblizné 2,5 az 3na-
sobek mzdy prijatého zaméstnance. Pfi ndboru Top managementu se snazime
vyuzivat vlastni kontakty, nebo vyuzivame headhunting.

VyuZivate jesté n&jaké dalsi metody ziskavani?

VyuZivame jesté fizenou praxi, ve spolupraci s vysokymi a stfednimi
Skolami. Studenti dochdzeji do spolecnosti jesté pfi studiu podle Casu dvakrat
az trikrat do tydne. Naudi se tak vsechno jesté pfed koncem studia, po kterém
mohou ihned nastoupit do hlavniho pracovniho poméru. Vyrazné se tak zkra-
cuje adaptacni doba, protoZe studenti znaji prostfedi spole¢nosti i napln
prace. Po ndstupu mohou byt proto i Iépe placeni nez absolventi bez zkuSe-
nosti.

Jak tvofite popis pracovniho mista?

Vétsina popisl pracovnich mist mdme uloZenou v databazi, kterd je tak
Sirokd, ze nové popisy vytvarfime minimalné. V pfipadé, ze se néco preci jen
objevi, tvofi ho personalista spolecné s pracovnikem, ktery je danému pracov-
nimu mistu nadrfizeny. Spolecné stanovi Ukoly, odpovédnosti a pravomoci a

dale definuji specialni kvalifikaci, které je pro vykon dané prace nutna.
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6) Jaké dokumenty od uchazecl pozadujete?

7)

Na Jobsu a dalsich pracovnich portdlech poZadujeme zaslani Zivotopisu
a na nékteré pozice motivac¢ni dopis a souhlas s prohldsenim o zpracovani
osobnich Udaja.
Dale je také pfi uchazeni o nékteré pozice nechdvame vyplnit strukturovany
osobni dotaznik.
Co vSechno obsahuje inzerat?

Inzerdt obsahuje Uvodni text s pfedstavenim spolecnosti, ndzev pozice,
popis pracovni naplné, pozadované vzdélani, zkusenosti, dovednosti a schop-
nosti, popis toho, co nabizime a pfipadné termin mozného nastupu. Snazime

se poskytnout co nejdetailnéjsiinformace.

8) Jak ajakym zplsobem je formulovdna nabidka k pfijeti do zamé&stnani?

Oznéameni vysledku o prijeti sdélujeme telefonicky. Do mailu poté zasi-
[dAme rekapitulaci, informace napfiklad o datu ndstupu. Budoucimu zamést-
nanci také posSleme dokumentaci, ktera je nutna k uzavreni pracovniho po-
meéru. Soucasti je i pfikaz k vstupni zdravotni prohlidce, véetné kontaktu na
pfislusného lékafe pracovné |ékafskych sluZzeb

Dale musi podepsat souhlas o zasilani mzdy na bankovni Glet, prfedat
kopii obCanského prikazu, karti¢ky zdravotni pojistovny, dokladu o dosaze-
ném vzdeélani atd. Budouci zaméstnanec dokumenty vyplni, podepise a oske-
nované zasle zpét, abychom mohli zavést data do systému HR SAP a pfipravit
vesSkeré nezbytné dokumenty k uzavfreni pracovniho vztahu. V den nastupu
poté dokladda origindly. Dale je nutné provést a podepsat skoleni o BOZP, o PO,
o zivotnim prostredi, pravidla systému fizeni. Novi zaméstnanci jsou sezna-
meni s pracovnim fadem a kolektivni smlouvu. V den nastupu do zaméstnani
dostava kazdy zameéstnanec slozku, ve které méa dilezité kontakty, pracovn{
smlouvu, dohodu o mzdg&, popis pracovniho mista, eticky kodex spolecnosti

a informace pro nové zaméstnance

9) Jaké kroky a metody ma vybér, kdo se viechno Uc¢astni pohovorG?

Nejdfive ze vSeho personalni Utvar provadi selekci zivotopisy, kde vyra-
dime vSechny nevhodné uchazecde. Poté probihd prvni kolo pohovor(, které
vede personalista. V tomto kole se vybere maximalné pét lidi, ktefi postupuji
do druhého kola pohovor(, které vede pfimo nadfizeny pracovnik. Prvni kola

probihajiihned jak je to mozné.
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Problém je nékdy dohodnout termin druhé schiizky s nadfizenym pra-
covnikem. Je slozité dohodnout termin, kdy ma pfi svém pracovnim vytizeni
¢as a zaroven se hodi i uchazeci, obzvlasté, je-li pohovord vice v jednom
tydnu. Pfesto se snazime domluvit terminy vzdy co nejdfive to jde. V pfipadé
obsazovani vyssich pozic jako jsou napftiklad Ffeditelé divizi probihaji i tfeti
kola. Vyjimecné se mizZe stét, Ze jsou kola i 4. To se stalo naposledy, kdyz jsme
obsazovali misto personalisty. V poslednim kole zbyli dva uchazedi, které po-
suzoval i feditel divize.

10) Jak dlouho vyhodnocujete vhodného kandidata a jak a kdy oznamujete vy-
sledky?

To je velmiindividuaini. DleZitéjsi je pro nas kvalita zaméstnance nez
rychlost obsazeni. Idealni je proto zacit s hledanim a vybérem nového zamést-
nance tfi mésice pred pladnovanou potfebou. To ale bohuZel neni ve vSech pfi-
padech mozné. ,IdedlIni by byl proto mrazdak, kde by se dali lidé skladovat a v
pripadé potfeby jen vytahnout”.

Véem vybranym kandiddtdm oznamujeme vysledky telefonicky, vétsi-
nou ihned, do jednoho dne. Nelspésnym kandidatdm davédme o rozhodnuti
védét elektronickou cestou.

11) Zjistujete u uchazecd napfiklad rodinnou situaci, vék..?

Ne, ale mnoho lidi tyto informace uvadi v zivotopisech.

Dékuji Vam velmi za rozhovor.
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Evidence vypljcek

Prohlasent:
Davam svoleni k pUjcovani této bakalarské prace. UzZivatel potvrzuje svym podpisem,
Ze bude tuto praci radné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Gabriela Masarova
V Praze dne: 05. 05. 2017 Podpis:

Jméno Oddéleni/ Pracovisté |Datum Podpis
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