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Abstrakt

Préce zkoumad proces ziskadvani a vybéru zaméstnancl na zéakladé teoretickych po-
znatkd z odborné literatury, praktickych poznatk( z rozhovoru s persondinim redite-
lem mezinarodni strojirenské spole¢nosti a dvou dotaznikovych Setfeni. Cilem baka-
larské prace je prozkoumat proces ziskdvani a vybéru zaméstnancd v mezinarodni
strojirenské spolecnosti, posoudit vhodnost uplatfiovanych postupd a navrhnout kon-
krétni zmény k jejich zlepseni.

Klicova slova

fizenf lidskych zdrojQ, ziskavani zaméstnanc(l, vybér zaméstnanc(, uchazed, zamést-
nanec, organizace, proces, mezinarodni strojirenska spolecnost

Abstract

The Bachelor's Thesis analyses process of recruiting and selecting employees in terms
of theoretical knowledge from literature, practical knowledge from an interview with
HR director of an international engineering company and two surveys. The purpose of
this thesis is to examine process of recruiting and selecting employees in the interna-
tional engineering company, consider suitability of the applied procedures and pro-
pose specific changes to improve the process.

Key words

Human resource management, recruiting, selection of employees, candidate, em-
ployee, organization, process, International Engineering Company
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uvobD

Tématem této bakaldrské prace je proces ziskavani a vybéru zameéstnancd, ktery je
zkouman na zékladé poznatkd z odborné literatury, informaci z rozhovoru s personal-
nim feditelem a dvou dotaznikovych Setfeni.

Vv

Rizenf lidskych zdrojl je jednou z nejdileZit&jsich sloZek fizeni organizace. Jednd se o
logicky promysleny pfistup fizeni lidi v organizaci, slouZi k zajisténi efektivnosti, fizenfi
lidského kapitdlu, fizeni znalosti, k odmeénovani a uspokojovani rozdilnych potfeb.

Proces ziskavani a vybéru zameéstnancd je klicovou persondini ¢innosti, kterd zajistuje
hodnotné lidi v organizaci. Ziskavani a vybér je soulasti okruhu personalnich ¢innosti
v organizaci, mezi které patfi dale analyza pracovniho mista, personalni planovani, pfi-
jimani pracovnikd, veskerd evidence od nastupu do ukonceni pracovniho poméru,
péce o zameéstnance, motivace a odmeénovani.

Cilem bakalérské prace je prozkoumat proces ziskavani a vybéru zaméstnancd v me-
zindrodni strojirenské spolecnosti, posoudit vhodnost uplatfiovanych postupl a na-
vrhnout konkrétni zmény k jejich zlepSeni.

Bakalarska prace je rozdélena na Cast teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast vyme-
zuje informace o procesu ziskavani a vybéru zaméstnancd v organizaci. Postupné se
zabyva fizenim lidskych zdrojl, procesem ziskadvani zaméstnanc(, zdroji a metodami
ziskavani, pozadovanymi dokumenty, predvybérem, procesem vybéru zaméstnancl a
popisem jednotlivych metod. Prakticka ¢ast popisuje proces ziskavani a vybéru v me-
zindrodni strojirenské spole¢nosti, shrnuje a ndsledné analyzuje vysledky jednotlivych
dotaznikovych Setfeni.

Bakalarska prace byla zpracovédna s pomoci teoretickych poznatk( v odborné litera-
tufe, dvou dotaznikovych Setfeni a rozhovoru s personalnim feditelem mezinarodni
strojirenské spolecnosti.
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1 RIiZENIi LIDSKYCH ZDROJU

Podle Armstronga (2007, s. 25) je fizenf lidskych zdrojd strategicky a logicky promys-
leny pfistup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace ma, to znamena lidi, ktefi v or-
ganizaci pracuji a pfispivaji k dosazeni cil( organizace.

Podle Koubka (2009, s. 15) je fizenf lidskych zdrojd novou koncepci persondlni prace,
kterd se zacala formovat ve vyspélém zahrani& v prib&hu 50. a 60. let. Rizenf lidskych
zdrojl je nejdillezitéjsi slozkou fizeni organizace a také nejdUlezitéjsi Ulohou vsech
manazerd. Toto nové postaveni persondlni prace v organizaci vyjadfuje vyznam ¢lo-

vvvvvv

ganizace.

1.1 Cile Fizeni lidskych zdroju

Podle Koubka (2009, s. 16-18) slouzi fizeni lidskych zdrojd obecné k tomu, aby byla or-
ganizace vykonna a dochdazelo k neustalému zvysovani vykonnosti. Koubek rozdélil
hlavni Gkoly na:

e vytvareni dynamického souladu mezi poctem a strukturou pracovnich Ukold a
jimi tvofenych pracovnich mist v organizaci;

e optimalnivyuzivani pracovnich sil v organizaci;

e formovani tymd0, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztah(
vV organizaci;

e personalni a sociadlni rozvoj pracovnik( organizace;

e dodrzovani vSech zakond v oblasti préace, zaméstnavani lidi a lidskych prav a
vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti.

Podle Armstronga (2007, s. 28-29) je cilem fizeni lidskych zdroj zajistit schopnost or-
ganizace Uspésné plnit své cile prostfednictvim lidi. Konkrétnéji pak popisuje plnéni
cill v nasledujicich oblastech:

e efektivnost organizace;

e fizenilidského kapitalu;

e fizeniznalosti;

e fizeni odménovani;

e zaméstnanecké vztahy;

e uspokojovani rozdilnych potreb.



1.2 Cinnosti fizeni lidskych zdrojt

K naplnovani cild fizenf lidskych zdrojl slouzi jednotlivé ¢innosti v organizaci.

Podle SikyFe (2014, s. 22) jsou to takové &innosti, které organizaci umoZzfiuji systema-
ticky ziskdvat, vyuzivat a rozvijet potfebny pocet motivovanych a schopnych lidi a diky
tomu dosahovat strategickych cil§ organizace. Siky¥ dé&li tyto &innosti na:

e vytvafeniaanalyzu pracovnich mist;

e planovani lidskych zdrojd;

e o0obsazovanivolnych pracovnich mist;

e fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnik{;
e odménovani zaméstnancu;

e vzdélavani zaméstnancy;

e péciozameéstnance;

e vyuzivani personalniho informacniho systému.

Koubek (2009, s. 19-20) dopliiuje tyto ¢innosti jesté o:

e rozvojzaméstnanc(;

e organizacni rozvoj;

e formovani persondlu organizace;

e pracovnivztahy, zejména pak vztahy s odbory.

Vzhledem k tématu prace jsou v dalsim textu podrobné rozebrany ¢innosti ziskavani
a vybéru zaméstnancd. Tyto ¢innosti jsou soucasti procesu obsazovani volnych pra-
covnich mist v organizaci, které souviseji zejména s analyzou pracovnich mist a plano-
vanim lidskych zdrojg.

Analyza pracovnich mist podle Koubka (2009, s. 71) slouzi k zjistovani, zaznamenani,
uchovavani a analyzovani vsech nezbytnych informaci o pracovnich mistech. Sklada
se tedy ze souboru Ukold, odpovédnostia podminek spojenych s pracovnim mistem a
z vazeb pracovniho mista na dalsi pracovni mista. Z tohoto souboru se ndsledné od-
vozuji poZzadavky, které pracovni misto klade na zameéstnance. Analyza pracovniho
mista se tedy rozdéluje na dva problémové okruhy, a to na otdzky tykajici se pracov-
nich Gkoll a podminek (kdo vykonava praci, jaky je ndzev prace, pracovni funkce?) a na
otdzky tykajici se pracovnika (co vyZaduje dand prace, jaka je jeji povaha?).

Planovani lidskych zdrojd podle Armstronga (2007, s. 289) slouZi ke stanoveni potieby
lidskych zdroj0 pro dosazeni strategickych cil( organizace. Pldnovani lidskych zdrojd
vychdzi z pfesvédleni, Ze lidé jsou tim nejpodstatnéjsim strategickym zdrojem orga-
nizace. Soustfedi se jak na kvalitativni, tak na kvantitativni strdnku potreby.



2 ZiSKAVANi ZAMESTNANCU

Tato kapitola se vénuje procesu ziskavani zameéstnanc(, je zde vymezen samotny pro-
ces ziskavani, zdroje ziskdvani zaméstnancl, metody ziskdvani, dédle dokumenty poza-
dované od uchazecl o zaméstnani a nasledny predvybér vhodnych uchazecd.

2.1 Proces ziskavani zaméstnancu

Siky¥ (2012, s. 72) popisuje proces ziskdvani zamé&stnancl jako Uvodn{ etapu procesu
obsazovani volnych pracovnich mist. U&elem ziskdvani zamé&stnancd je v odpovidaji-
cim Case a s prfimérenymi ndklady prildkat dostate¢né mnozstvi schopnych a motivo-
vanych uchazecd o praci.

Kocidnové (2010, s. 79) definuje ziskdvani zaméstnancl jako kli¢ovou persondini ¢in-
nost, kterd zajistuje kvalitu lidi vstupujicich do organizace. Zadkladnim vychodiskem
ziskdvani zaméstnancl jsou naroky na pracovni mista, kvalifikacni profil a poZadované
schopnosti na potencionalniho uchazece. Podstatnym faktorem pro ziskavani zameést-
nancl je vymeéna informaci mezi organizaci a uchazedi. Cilem je zajistit tuto komuni-
kaci tak, aby na nabidku pracovniho mista reagoval optimalni pocet vhodnych ucha-
zecl a shromazdit o uchazedich, ktefi projevili zajem, dostatek informaci k posouzeni
jejich vhodnosti. DUlezité jsou také naklady na zajisténi procesu a ¢as na ziskavani
vzhledem k terminu obsazeni pracovniho mista.

Siky¥ (2012, s. 72-73) shrnuje proces zisk&dvani do nékolika krokd:

e zvazeni potfeby o obsazeni pracovniho mista;
zpracovani popisu volného pracovniho mista;

e rozhodnuti o potencionalnich zdrojich zaméstnanc(;
e volba metod ziskdvani zaméstnancy;

e stanoveni dokumentl poZadovanych od uchazedd;
e formulace a uverejnéni nabidky zaméstnani;

e predvybérvhodnych uchazecd.

Koubek (2009, s. 19-20) rozgifuje proces o nékolik dalsich krokd:

e zvazenijinych alternativ pokryti ¢innosti daného pracovniho mista;
e vybér charakteristik popisu pracovniho mista a profilu pracovnika;
e sestaveniseznamu uchazec(, ktefi by méli byt pozvani k vybéru.
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2.2 Zdroje ziskavani zaméstnancu

Pojem zdroje ziskdvani zaméstnancd znamend, kde budeme hledat a oslovovat nase
potencionalni uchazece o volné pracovni misto. Zdroje ziskavani délime na vnitfni a
vnéjsi. Pokud organizace obsazuje volné pracovni misto z vnitfnich zdroj(, znamenéa
to, ze se snazi ziskat vhodného kandidata z vliastnich lidskych zdroj(. V pfipadé, Ze
nelze obsadit pracovni misto z vnitfnich zdrojd a organizace oslovuje uchazece mimo
organizaci, mluvime o ziskdvani zaméstnanc( z vnéjsich zdrojd.

Podle Koubka (2009, s. 129) vnitfni zdroje ziskdvani zaméstnancd tvofi:

e zaméstnanci uvolnovani v disledku technického rozvoje;
e zameéstnanci uvolnovani v disledku organizacnich zmén;
e zameéstnanci, ktefi dozrali k vykonu narocnéjsi prace, nez vykondavaji na soucas-

ném pracovnim miste;

e zaméstnanci, ktefi maji zadjem prejit na jiné pracovni misto.

Tabulka 1 — Vyhody a nevyhody ziskavani zaméstnanci z vnitrnich zdrojd

Vyhody

Nevyhody

Organizace znd uchazece

Omezeny vybér

Uchazec zna organizaci

Casto nezbytné ndklady na vzdélavani a
rozvoj

Rychly proces adaptace

Rivalita kolegd

Nizké naklady na proces ziskavani

,Provozni slepota” — neschopnost uplat-
nit jiné postupy

MoZznost postupu pro pracovnika

Posilovani pocitu jistoty v organizaci

Rychlost obsazeni volného pracovniho
mista

Zdroj: Zpracovéno podie Kocidnové (2010, s. 83)

Vnéjsi zdroje se podle Koubka (2009, s. 129-130) déli na:

e volné pracovni sily na trhu prace;

e Cerstvi absolventi skol;
e pracovnicijinych organizaci.
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Dale uvadi tzv. doplnkové vnéjsi zdroje, mezi které patfi dichodci, Zeny v domacnosti,
studenti a lidské zdroje v zahranici.

Tabulka 2 — Vyhody a nevyhody ziskavani zaméstnanci z vnéjsich zdroji

Vyhody Nevyhody

Kontaktovani a hodnoceni uchazecd je

Vétsi §kala, paleta schopnosti a talentd . e v i :
c¢asove naro¢né a nakladné

Nové pohledy, ndzory, zkusenosti DelSi proces adaptace a orientace

Vznik konfliktu se stavajicimi zameést-
nanci (napt. pokud se citi byt kvalifiko-
vani na obsazeni dané pozice)

Zpravidla levnéjsi a snadnéjsi cesta
k ziskani kvalifikovanych zaméstnancd

Zdroj: Zpracovano podle Koubka (2009, s. 130)

2.3 Metody ziskavani zaméstnancu

Volba metod ziskavani zaméstnancl jde ruku v ruce s tim, z jakych zdrojd chceme
dané pracovni misto obsadit. Koubek (2009, s. 135) zohledniuje, jaké jsou pozadavky
na pracovni misto (urcitd Groven kvalifikovanosti prace, pozadavky na nékteré zvlastni
dovednosti zaméstnance apod.), jaka je situace na trhu prace, kolik mdze organizace
vynalozit prostfedkd pro ziskdvani zaméstnancd, jak rychle je potrfeba dané pracovni
misto obsadit a mnoho dalsich faktorg.

Siky¥ (2012, s. 75) popisuje metody zisk&dvani zameéstnancli jako specificky postup oslo-
veni a prildkani potenciondinich uchazecl. Doplnuje faktory ovliviujici vybér vhodné
metody ziskdvani zaméstnancd o to, jaky zdjem je mezi potencionadlnimi uchazedi o
zaméstnani a jakou povést ma organizace jako zaméstnavatel.

V literatufe (napt. Armstrong, 2007, Koubek, 2009, Sikyt, 2012, Kocidnova, 2010) jsou
uvedeny rizné metody ziskavant:

e inzerce;

o letaky, vyvésky;

e spoluprace se vzdéldvacimi institucemi;
e spoluprace s Ufadem prace;

e doporucenisoutasného zameéstnance;
e piimé osloveni vhodného jedince;

e uchazedise nabizeji sami;

e prezentace na veletrhu pracovnich pfilezitosti;
e e-recruitment;

e headhunting;

e outsourcing personalnich sluzeb.



Déle jsou v této kapitole popsany a vysvétleny pouze nékteré z metod ziskavani za-
meéstnancy, které jsou v soucasné dobé nejcastéji vyuzivany nebo ty, které vyuziva or-
ganizace analyzovana v rdmci praktické ¢asti bakaldfské prace.

2.3.1 Inzerce

Podle Armstronga (2007, s. 333-334) je inzerce nejobvyklej$i metodou prildkani ucha-
zecl. Cilem inzerce je upoutat pozornost, vytvaret a udrzovat zdjem a stimulovat akci.
Pro vybér vhodné a efektivni metody inzerce je dllezZité analyzovat pozadavky na pra-
covni misto, rysy pracovniho mista a mozné zdroje. Dale je také potieba rozhodnout,
kdo co bude délat, to znamend, zda je vhodné vytvafetinzerat v rdmci organizace nebo
zvazit moZnost vyuZiti inzertni agentury.

Sikyt (2012, s. 75) rozdé&lil inzerci na:

e inzerce na internetu (webové stranky zameéstnavatele, specializovanych ser-
very, personéalnich agentur, $kol, Gfadu prace a jinych organizaci);

e inzerce naintranetu, mistni vyvésce, Urfedni desce, ndsténce;

e inzerce v tisku, rozhlase nebo televizi.

Podle Armstronga (2007, s. 334) by inzerdt mél obsahovat informace o:

e oOrganizaci;

e pracovnim misté;

e pozadavcich na zaméstnance (kvalifikace, zkusenosti apod.);
e platu/mzdé a zaméstnaneckych vyhodach;

e misté vykondvané prace;

e postupu reakce nainzerat.

2.3.2 E-recruitment

Podle Sikyfe (2014, s. 99-100) se jedn& o moderni metodu elektronického ziskavani za-
méstnancl neboli e-recruitment. Tato metoda je zaloZena na vyuziti dostupnych slu-
Zeb na internetu, predevsim vlastnich webovych strdnek zaméstnavateld nebo we-
bové stranky specializovanych pracovnich serverd, personalnich agenturi Gradd prace.
VyuZiva se zde elektronicka posta, kterd slouzi k pfijimani zddosti o zaméstnani véetné
pozadovanych dokument( a déle k priibéznému informovani o vysledcich vybérového
fizeni.

Sikyt (2014, 5.99-100) dale zmifiuje vyuziti socidlnich siti, jako Facebook, Myspace nebo
LinkedIn, kde si kazdy uzivatel zalozi vliastni profil, ktery mu umozni vytvaret a rozvijet
vzajemné kontakty s dalsimi uzivateli. Diky témto kontaktlm je pak mozné najit a zis-
kat zamé&stnance.
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2.3.3 Outsourcing personalnich sluzeb

Podle Armstronga (2007, s. 340) Ize najit fadu argumentd ve prospéch vyuzivani exter-
nich sluzeb pri ziskdvani zaméstnancl. Jedna se o zprostfedkovatelské agentury nebo
poradce, ktelf provadéji proces ziskdvani zaméstnancil a v nékterych pripadechi pred-
vybér. Tato metoda je financéné naroc¢nd, nicméné mize organizaci usetrit ¢as a potize.

Vyuzivani zprostfedkovatelskych agentur je podle Armstronga z vétsi ¢asti zaméreno
na ziskdvani zameéstnancd pro praci vadministrativé. Jedna se o metodu obvykle rych-
lou a efektivni, ale zdroven drahou. Pro zaruceni co nejvyssi efektivnosti je nutné pec-
livé informovat agentury o konkrétnich pozadavcich, které organizace od uchazecl vy-

Zaduje.

NapIni prace poradenskych firem specializovanych na ziskdvani zaméstnancl je podle
Armstronga inzerovani, provddéni pohovord s uchazeci a ndsledné i predvybér. Tyto
poradenské spole&nosti nabizeji odborny pfistup a snizuji pracnost ziskdvani zamést-
nancuy. Pfi vybéru takové spole¢nosti bychom se méli podle Armstronga (2007, s. 340)
drzet nékolika krok{:

e OVEFit si poveést spolecnosti;

e analyzovatinzeraty zpracované pro nejrliznéjsi spolecnosti;

e OVEérit sijejich specializaci;

e sjednat sischlzku s konzultantem, ktery bude na Vasem zadéni pracovat.

Pro zajisténi co nejvyssi efektivnosti pfi ziskdvani zaméstnancl je podle Armstronga
(2007, s. 341) nezbytné:

e dohodnout postup a podminky;

e poskytnout vsechny informace o popisu a specifikaci pracovniho mista a infor-
mace 0 organizaci;

e promyslet vybé&r vhodného inzeratu;

e vzajemné sivyjasnit zalezitosti tykajici se pohovoru a predvybéru.

2.3.4 Headhunting

Headhunting podle Bélohlavka (2008, s. 87) slouzi k vyhleddvani mimoradné nadanych
vedoucich pracovnik( a k pokusu je pretdhnout z dosavadniho zaméstnani ke svym
klientdm. Tim dochdzi ke zvySovani dynamiky trhu prace a usnadnuje se pfirozené spo-
jeni mezi perspektivnimi spole¢nostmi a vykonnymi jedinci.

Podle Dvorakové a kol. (2007, s. 87) je pro headhunting typické, Ze nevyhledava vhodné
typy vedoucich pracovnikl, pfipadné specialistl na trhu prace, ale obraci se na ty za-
meéstnance, ktefi jiz jsou v pracovnim poméru a Uspésné zastavaji urcité funkce.
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2.3.5 Doporuceni soucasného zameéstnance

Podle Koubka (2011, s. 82-83) funguje tato metoda na zakladé tipu, ktery ddvé sou-
c¢asny zameéstnanec dané organizace. Takové uchazece o praci mUze organizace rov-
nou pfimo kontaktovat nebo tak mUdze uciniti sdm zaméstnanec, ktery doporuceni po-
dava. Predpokladem je informovanost daného zaméstnance o volném misté, jeho po-
vaze a pozadavcich. Jedna se o vhodnou metodu ziskavani pro malé a stfedni organi-
zace pfi obsazovani odpovédnéjsich funkci a mist s kvalifikovanéjsi praci.

Vyhodou této metody je podle Koubka velmi levny a ¢asto i rychly zplsob obsazenf
pracovniho mista. Doporucené osoby byvaji zpravidla pfinosnymi nejen svou odbor-
nosti, ale také svymi osobnostnimi charakteristikami, jelikoZz zaméstnanec si v organi-
zaci nechce pokazit povést doporuc¢enim nevhodné osoby. Velmi ¢asto se v rdmci této
metody vyuziva tzv. dédéni zaméstnancd, kdy soucasni zaméstnanci do organizace
privadi napf. své déti, které jiz maji zpravidla dostatek informaci o organizacii o pra-
covnim misté, coz m@ze urychlit a usnadnit proces adaptace.

Nevyhodu Koubek vidi vtom, Ze nelze uplatnit metodu porovnavani uchazecl mezi

vsov

sebou a vybirat ze Sirsi Skdly uchazecd.

2.4 Dokumenty pozadované od uchazecii o za-

V' 4 r 4

meéstnani

Podle SikyFe (2012, s. 77) by dokumenty pozadované od uchaze& o zamé&stnani mély
obsahovat dlleZité daje o zplsobilosti uchazecd vykonavat poZzadovanou praci. Dale
by mély slouZit jako zdroj informaci pro pfedbézny vybér vhodnych uchazed(, tak i pro
vybér nejvhodnéjsiho uchazece o zaméstnani.

Podle SikyFe (2012, s. 77) jsou b&Zné& poZadovanymi dokumenty:

e Zivotopis;

e 73dost ozaméstnani;

e osobnidotaznik pro uchazede o zaméstnani;
e pracovni posudky;

e reference;

e kopie vysvédceni, certifikatl a diploma.
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2.4.1 Zivotopis

Podle Dvorakové a kol. (2007, s. 139) zZivotopis vypovida o osobnim a profesnim vyvoji
uchazele o zamé&stnani. Mél by byt struény, systematicky, pfehledny a logicky.

Armstrong (2007, s. 142) zminuje elektronické Zivotopisy. Ty souvisi se ziskavanim pra-
covnikd pomoci internetu. Zjednodusené feceno pocitac¢ diky skeneru aktualizuje Zi-
votopisy a na zakladé stanovenych klicovych Udajd a kritérii pro vyhleddvani sestavf
poradi a seznam uchazecd.

Koubek (2009, s. 142) rozdé€luje zZivotopis na tfi typy:

e volny Zivotopis;
e polostrukturovany Zivotopis;
e strukturovany Zivotopis.

y v

Volny Zivotopis

Podle Koubka (2009, s. 142) si tradi¢né nese podobu chronologického popisu Zivota
uchazede o zaméstnani. Uchazedijej velmi ¢asto formuluji tak, aby vynikla zpdsobilost
pro dané pracovni misto, kladou dlraz predevsim na své pozitivni vlastnosti a zadroven
neprozradit nékteré skutecnosti, které by mohly svéd¢it proti nim. Vyhodou je moznost
hodnotit formulaénischopnosti uchazece a jeho schopnost argumentovat ve svij pro-
spéch, a také posoudit osobnostni vlastnosti uchazece. Nevyhodou je obtiZzné srovna-
vanivolnych Zivotopisd mezi sebou. Pro umoznéni srovnani je nutné z volného Zivoto-
pisu vytdhnout a utfidit porovnatelné informace (tzv. biodata), které alespon ¢astecné
umozni srovnani danych zivotopisu.

Polostukturovany Zivotopis

Tento typ zZivotopisu je podle Koubka (2009, s. 142) pokusem, jak zachovat vyhody vol-
ného zivotopisu a zaroven si ulehdit praci se ziskdvanim porovnatelnych informaci o
jednotlivych uchazecich. Uchazedi musi poskytnout informace, které organizace vyZza-
duje pro Ucely posouzeni jejich zpClsobilosti. Zpravidla se jedna o pozadavky tykajici
se vzdélani a praxe. Jinak ale zdleZi na uchazedi, jaké dalsi informace o sobé v zivoto-
pise uvede.

Strukturovany Zivotopis

Podle Sikyfe (2012, s. 77) je strukturovany Zivotopis ¢asto pozadovan organizaci, kterd
oCekava, Ze uchazedi uspofadaji Zivotopisné Udaje logicky a chronologicky do urcitych
celkd, napf. zdkladni osobni (daje, Udaje o dosavadni praxi, Gdaje o vzdélani apod.

JelikoZz neni Zadny univerzalni strukturovany zivotopis, ktery by méli uchazedi o za-
méstnani pouzivat, je podle SikyFe dlleZité, aby si organizace sama stanovila strukturu
pozadovaného zZivotopisu a uchazece o zaméstndani s touto strukturou pfedem sezna-
mila. Jednou z moznosti je napt. uvefejnéni predlohy strukturovaného Zivotopisu pro-
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stfednictvim internetu a uchazecle pozadat o vyplnéni pravé tohoto organizaci vybra-
ného dokumentu. To by mélo organizaci usnadnit praci s analyzou dokument( a na-
slednym porovnavanim uchazecl mezi sebou.

2.4.2 Osobni dotaznik pro uchazece o zaméstnani

Podle Dvordkové a kol. (2007, s. 140) spocivéd prednost osobniho dotazniku v tom, Ze
od uchazece vyZaduje presné a urcité Udaje. Skrze tento dotaznik Ize zjistit napft. in-
formace o stavajicim pracovnim pomeéru, nejzazsim mozném terminu nastupu, o dd-
vodech zmény zaméstndni apod.

Koubek (2009, s. 143) vidi pouzivani dotaznikd k ziskavani informaci jako velmi rozsi-
fené. Jak v zahranici, tak i u nas si organizace navrhuji vlastni dotaznik. Podle formy a
obsahu se déli na jednoduchy dotaznik (umoznuje uvést jenom hola fakta) a otevieny
dotaznik (umoznuje uchazedi podrobné popsat skute¢nosti a zaujmout postoje). Prvni
forma se pouZziva spise pro obsazovani manudlnich ¢i nendrocnych administrativnich
praci a druhd spiSe pro obsazovani manazerskych mist ¢i mist specialistd.

2.5 Predvybér

Koubek (2011, s. 80-81) uvadi, ze se predvybér provadi neprodlené po uplynuti ter-
minu, ktery organizace stanovila pro predkladdani Zzddosti o zaméstnani od uchazecd.
Predvybér se provadi na zakladé analyzy pozadovanych dokument( a nasledného po-
rovnani s pozadavky obsazovaného pracovniho mista. Uchazedi, ktefi se nejevi jako
nevyhovujici jiz na zakladé analyzy dokumentd mohou byt ndsledné pozvani na pred-
bézny pohovor.

Vysledkem predvybéru je podle Koubka (2011, s. 81) zafazeni uchazecd do tfi skupin:

1. Velmivhodni — museji byt pozvani k dalsim procedurdm vybéru.

2. Vhodni — jsou zafazeni do dalsich procedur vybéru, pokud pocet velmi vhod-
nych uchazecl je nedostacujici.

3. Nevhodni - odesleme zdvofily odmitavy dopis s podékovanim za jejich zdjem
0 praci v organizaci.
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3 VYBER ZAMESTNANCU

Tato kapitola se zabyva procesem vybéru zaméstnanctl, ktery je persondini ¢innosti
navazujici na proces ziskavani.

Podle Dvorakové a kol. (2007, s. 138) predstavuje proces vybéru zaméstnancl perso-
nalni ¢innosti navazujici na proces ziskavani zaméstnancd. Cilem je identifikovat a vy-
brat z uchazecl takové, ktefi budou nejen vykonni, ale rovnéz budou pro organizaci
pracovat po dobu, kterd se od nich olekava. Proces vybéru zaméstnancl predstavuje
sbér a hodnocenf informaci o uchazecich pomoci metod vybéru, kterymi organizace
predpovida efektivnost pracovnika.

3.1 Kritéria vybéru zaméstnancu

Kritéria vybéru zameéstnancl podle Sikyre (2012, s. 84) zahrnuji nezbytné, 2&4douci, vi-
tané i okrajové poZadavky pro vykon prace na volném pracovnim misté. Tyto poZa-
davky organizace sestavuje podle vlastnich potfeb (vzdélani, praxe, specifické zna-
losti, dovednosti apod.), a také podle zvldstnich préavnich predpist (trestnépravni bez-
Uhonnost, zdravotni zpdsobilost apod.).

Koubek (2009, s. 170) rozdéluje kritéria vybéru zaméstnancl do tfi oblasti:

1. Celoorganizalni kritéria — to jsou takové vlastnosti, které organizace povazuje
u svych pracovnikd za cenné a dllezZité pro posouzeni predpokladl zamést-
nance, ze si bude v organizaci pocinat Uspésné. Hodné se také mluvi o schop-
nosti uchazede pfijmout hodnoty kultury organizace a pfispivat k jejich rozvoji.

2. Utvarova (tymova) kritéria — tykaji se nejen odbornych, ale i osobnostnich viast-
nosti a predpoklad( pro vykon prace v urcitém Utvaru nebo tymu.

3. Tradi¢ni kritéria pracovniho mista — to jsou vlastnosti odpovidajici specifikaci
pracovniho mista. Ty stale pfi vybéru zaméstnance hraji nejddlezitéjsi roli, ale
uz nerozhoduji sama o sobé. Navic se ¢asto objevuji ndzory, Ze je lepsi vybirat
zaméstnance vhodného pro organizac¢ni kulturu a pro tym nez pro pracovni
misto.

Koubek (2011, s. 30) zmifiuje vysokou dilezitost procesu vybéru zaméstnancl v ma-
lych a stfednich organizacich. Vybér zaméstnancl v malych organizacich ve vétsi mite
rozhoduje o Uspésnosti, vykonu a konkurenceschopnosti, mdze prispét ke zlepseni, ale
také i k vdznému narudeni mezilidskych vztahl na pracovisti. Casto chybi dostate&né
odborné pfipraveni zaméstnanci pro provadéni kvalifikovaného vybéru a vyuziti exter-
nich organizaci si nékteré mensi organizace nemohou dovolit. Proto je proces vybéru
pro malé a stfedni organizace vysoce rizikovy.
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3.2 Metody vybéru zaméstnancu

Podle Sikyre (2016, s. 105) je metoda vyb&ru zamé&stnancl specificky postup zkoumani
a posuzovani zplsobilosti uchazedl o zaméstnani pro vykon poZzadované prace.

Sikyt (2016, s. 105) vyjmenoval tyto metody:

e hodnoceni Zivotopisu;

e vybérovy pohovor;

e testy pracovni zpUsobilosti;
e assessment centre;

e zkoumanireferenci.

Kolman (2010, s. 86) uvadi pét hlavnich kritérii pro posuzovani metod vybéru zamést-
nancg:

1. Validita a reliabilita — testované metody musi mit urcitou kvalitu a odbornost.

2. Slusnost — metody vybéru zaméstnancl nesmi diskriminovat (napr. Cerstvé ab-
solventy apod.).

3. Vhodnost — metody vybéru musi byt vhodné a pfijatelné pro zarazeni mezi sou-
¢asné administrativni postupy organizace.

4. Rozlisovani — vSechny metody vybéru musi vést k ddkladnému rozliSovani jed-
notlivych uchazecq.

5. Naklady na vyvoj — vynalozeny Cas i naklady k vybéru vhodné metody by mély
byt vyvazeny prfinosem vybrané metody.

Pfi vybéru vhodné metody vybéru zaméstnancd existuji urcitd srovnani jednotlivych
metod a jejich kombinaci podle prediktivni validity, kdy hodnota 1.0 vyjadfuje skvélou
prediktivni validitu, hodnota 0,0 vyjadfuje zadnou prediktivni validitu. Armstrong a
Stephen (2015, s. 292) sefadili nékteré metody a jejich riizné kombinace podle predik-
tivni validity:

e testyinteligence a strukturované pohovory; 0,63
e testyinteligence a nestrukturované pohovory; 0,55
e assessment centra a strukturované pohovory; 0,53
e testyinteligence; 0,51
e strukturované pohovory; 0,51
e nestrukturované pohovory; 0,38
e hodnoceni osobnosti: 0,37
e assessment centra; 0,37
e grafologie. 0,02

Déle jsou v této kapitole popsany a vysvétleny pouze nékteré z metod vybéru zamést-
nanct, které jsou v soucasné dobé nejcastéji vyuzivanymi nebo ty, které vyuziva orga-
nizace zkoumana v praktické ¢asti bakalarské préce.
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3.2.1 Vybérovy pohovor

Kvalitné zpracovany vybérovy pohovor je podle Koubka (2009, s. 179) kli¢ovou, nejpo-
uzivanéjsia nejvhodnéjsi metodou vybéru zaméstnancl. Kromé obecného cile posou-
dit pracovni zpdsobilost uchazecd jmenuje Koubek tfi dalsi hlavni cile:

1. Ziskat dodate¢né a hlubsiinformace o uchazedi, jeho pfedstavach a cilech, po-
prfipadé rozvést i doplnit nékteré informace uvedené v pisemnych dokumen-
tech.

2. Poskytnout uchazeciinformace o organizaci a praci v ni.

3. Posoudit osobnost uchazece.

Srpova, Rehot a kol. (2010, s. 267) d&li pohovor podle mnoZstvi a struktury G&astnikd
na:

e pohovor 1+T;

e pohovor pred panelem posuzovatel(;

e postupny pohovor (série pohovorl 1+1 s rGznymi posuzovateli);
e skupinovy pohovor.

a podle obsahu a pribéhu na:

e strukturovany;
e polostrukturovany;
e nestrukturovany.

Podle Koubka (2009, s. 179) je pohovor 1 + 1 vedeny vedoucim pracovnikem nadfize-
nym obsazovanému pracovnimu mistu a je vhodny pro obsazovani nizsich pracovnich
pozic. Pohovor pred panelem posuzovatell probihd zpravidla pred 3-4 osobami, do-
porucuje se, aby mezi nimi byl vedouci obsazovaného pracovniho mista, personalista
a psycholog. VSichni ¢lenové komise maji pfedem domluvené role u pohovoru. Tento
typ pohovoru je vhodny pro obsazovani vyssSich pracovnich pozic. Skupinovy pohovor
byva sestaven ze skupiny uchazecl a jednoho ¢i vice posuzovatel(. Je vhodny pro po-
suzovani chovani jedince ve skupiné.

Strukturovany pohovor je podle Koubka (2009, s. 180) pfedem pfipraveny a planovany.
Ma stanoveny obsah, pofadi otdzeki ¢as, ktery je mozné vénovat jednotlivym otdzkam.
Je standardizovan a vsem uchazeclim jsou poloZeny stejné otdzky a pro jejich posu-
zovanislouzi pfedevsim pripravené modelové odpovédi. Strukturovany pohovor je po-
vazovan za efektivni, spolehlivy a pfesny.

Polostrukturovany pohovor podle Koubka (2009, s. 180-181) spojuje vyhody a elimi-
nuje nevyhody nestrukturovaného i strukturovaného pohovoru. Zaroven je ale velmi
naro¢ny na schopnosti posuzovatell a vyzaduje jejich dUkladné proskolenti.

Nestrukturovany pohovor je podle SikyFe (2012, s. 86) vedeny bez pfipravy, volné ply-
nouci, nema predem konkretizovany ¢as, otdzky ani jejich poradi.
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3.2.2 Testy pracovni zptisobilosti

Podle Armstronga (2007, s. 367) se testy pracovni zpUsobilosti pouzivaji pro zabezpe-
ceni validnéjsich a spolehlivéjsich informaci nez Ize ziskat pfi pohovoru.

Koubek (2009, s. 175) déli testy pracovni zpdsobilosti podle toho, co zkoumaji, na:

e testy osobnosti;

e testyinteligence;

e testy schopnostf;

e testy znalosti a dovednosti.

Testy osobnosti podle Armstronga (2007, s. 370) posuzuji osobnost uchazedd a jejich
pravdépodobné chovaniv néjaké roli. Jde o dotazniky vyplfiované samotnym testova-
nym nebo i o jiné typy dotaznik(, které méri zajmy, hodnoty nebo pracovni chovani.
Testy by mély byt zkonstruovany renomovanym psychologem nebo specializovanou
spole¢nosti.

Testy inteligence podle Koubka (2009, s. 175) slouzi k posouzeni schopnosti myslet a
plnit urcité dusevni pozadavky, napft. pamét, schopnost numerického mysleni, rychlost
vnimani, schopnost Usudku apod.

Testy schopnosti rozdélil Armstrong (2007, s. 327) na dva druhy:

1. Testy potenciondlnich schopnosti —to jsou takové testy, jejichZ Ukolem je pfed-
povidat potencidl uchazece k vykonu urlité prace (napf. technickou zru¢nost,
administrativni schopnosti, numerické schopnosti apod.).

2. Testy ziskanych schopnosti — méfi schopnosti, které jiz ¢lovék ziskal vzdélava-
nim nebo praxi (napft. test psani na stroji).

Testy znalosti a dovednosti podle Koubka (2009, s. 176) provéruji hloubku znalosti ¢i
ovladdani odbornych navyk{ naucenych zejména ve Skole. Patfi sem také testy, pfi
nichz uchazec pfedvadi urcity pracovni postup.

3.2.3 Assessment centrum

Podle Wagnerové (2011, s. 18) se jednéd o vycvikové stredisko, kde uchazedi prochazi
skrze sled nékolika praktickych uloh, podle kterych je posuzovan jejich budouci vykon
na daném pracovnim misté. Mélo by probihat po dobu 1-2 dn( a obsahovat Ulohy in-
dividudIni (napf. individudlIni prezentace), parové (napf. modelové situace pokdarani ¢i
povyseni) a skupinové (napf. vytvofeni planu rfeseni problému). V idedInim pfipadé by
kazda tato skupina méla obsahovat 2 Gkoly. Mimo hodnoceni probihajicich aktivit je
zapotrebi i rozhovor s uchazedi. Hodnotitelé by méli byt pfipraveni, proSkoleni, dale
dodrzovat stanovené terminy, pokyny a chovat se ke kandidatdm zdvofile a s respek-
tem. Informace o hodnocenych nesmi byt poskytovany jinym uchazecdm.

Kyrianova (2003, s. 56) jmenuje zakladni hodnotitelské chyby:

e predcasnd diagndza (vznikd hned v prvni ¢asti assessment centra);
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e efekt shovivavosti nebo pfisnosti;

e snaha neublizovat;

e stereotypie;

e hald efekt (posuzovani podle celkového dojmu uchazece);

e hodnoceni na zadkladé vlastniho nadzoru;

e hodnoceni na zakladé dfive utvofeného postoje &i protekce.

Podle Vaculika (2010, s. 011) je vyuZiti assessment centra vhodné pri:

e vybéruzaméstnancl nebo jejich povysent;
e diagnostice dovednosti nebo schopnosti;
e rozvoji dovednosti dllezitych pro vykonavani pracovni pozice.

3.3 Zavérecna faze vybéru uchazece

FindIni vybér podle Koubka (2009, s. 183) vychéazi ze zhodnoceni urditych kritérif, priorit,
vysledkl metod vybéru a také celkového dojmu. Organizace pfi vybéru zaméstnanc(
zpravidla uplatiiuje zkusebni dobu, na kterou pfijima i vice uchazeld (vétSinou dva az
tri). B€hem trvani zkudebni doby jsou tito uchazedi pravidelné sledovani. Na zakladé
hodnoceni vykonu béhem zkusSebni doby si organizace nasledné vybere nejlepsiho
uchazede a ostatni ve zkusebni dobé propusti.

Podle Sikyfe (2014, s. 90) se pti zadvéreEném rozhodovani o vyb&ru vhodného uchazede
organizace pta na dvé otazky:

e MdizZe uchazec vykonévat pozadovanou praci (mé potfebné schopnosti)?
e Chce uchazec vykonévat pozadovanou praci (ma potfebnou motivaci)?

Odpové&dina uvedené otdzky podle Sikyfe slouZi jako podklad pro zavé&re¢né rozhodo-
vani o pfijeti. Videadlnim pripadé je nasledné rozhodnuti o pfijeti ¢i odmitnuti uchazece
0 zameéstnani odpovédnosti a pravomoci vedouciho zaméstnance, ktery je potencio-
nalnim nadfizenym daného uchazece.

Nejvhodnéjsimu uchazeci o zamé&stnani, ktery podle Sikyte (2012, s. 90) splfiuje stano-
vené pozadavky pro vykon prace na volném pracovnim misté je pfedana nabidka za-
mestnani. V pripadeg, Ze ji akceptuje, ndsleduji formalni procedury, které souvisi s pfi-
jetim.
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4 PROCES ZiSKAVANI A VYBERU ZA-
MESTNANCU V MEZINARODNI STROJI-
RENSKE SPOLECNOSTI

V praktické ¢asti je zkouman proces ziskavani a vybéru zaméstnancd v mezindrodnf
strojirenské spolecnosti. Spolecnost si neprala byt jmenovéna, a proto je pouzivadno
oznaceni ,mezinarodni strojirenska spole¢nost” nebo ,firma".

Informace o spole¢nosti (viz kapitola 4.1) byly ziskdny na zdkladé rozhovoru s perso-
nalnim reditelem spolecnosti.

Informace o procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancl ve zkoumané spolecnosti (viz
kapitoly 4.2 a 4.3) byly rovnéz ziskany na zakladé rozhovoru s persondlnim reditelem
spolec¢nosti. Z dGvodu rozdilného pfistupu pfi procesu ziskdvani a vybéru zameést-
nancl pro jednotlivé pracovni pozice, rozdélil personalini feditel tento proces na pozici
technika a prodejce. Otdzky rozhovoru jsou uvedeny v pfiloze 1.

Soucasti praktické casti je také vyhodnoceni dotaznikovych Setfeni mezi zameéstnanci
technického oddéleni v mezinarodni strojirenské spole¢nosti a potencionalnimi ucha-
zeci o zaméstnani v technicky zaméreném odvétvi.

4.1 Predstaveni spolecnosti

Mezinarodni strojirenska spole¢nost je vyrobcem a distributorem strojd a robotd pre-
devsim v oblasti strojirenstvi a automobilového priimyslu, ale také i v dalSich odvét-
vich. Byla zaloZena v roce 1945 a ma zastoupeni ve vice neZ 85 zemich svéta.

Mezindrodni strojirenska spole&nost je obchodni spole&nosti, kterd se zabyva prode-
jem a naslednym servisem danych strojd a robotl vyrobenych v zahrani¢nich vyrob-
nich zavodech. V sou¢asné dobé disponuje zhruba 80 zameéstnanci a stale roste. Mimo
prodej a servis danych stroji ddle nabizi Skoleni a poradenstvi pro své zakazniky.

Mezinarodni strojirenska spolenost se sklada z nékolika oddélenti:

e technické (servisni);

e obchodni;

e persondlni + marketingové;
e finandni.

Mezinrodni strojirenské spole¢nost nema z ddvodu nizkého poctu zameéstnancl sa-
mostatné persondlini oddéleni. Personadlni ¢innosti ve zkoumané spolecnosti zajistuje
personalni feditel, ktery ma mimo personadlni ¢innosti na starost také marketing a eko-
nomii.

V blizké budoucnosti Ize pfedpokladat planované rozsifovani firmy.
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4.2 Proces ziskavani zaméstnancu

Mezindrodni strojirenska spolecnost ma svij velmi specificky proces ziskdvani zameést-
nancd. Proces ziskdvani zaméstnancd se lisi podle druhu obsazované pozice. Jen velmi
zfidka vyuzivd zkoumand spolecnost inzerce na svych vlastnich webovych strankach,
a to predevsim pro obsazovani administrativnich pracovnich pozic. Firma nespolupra-
cuje s zadnymi internetovymi pracovnimi portaly, mezi které |ze Fadit napf. Jobs.cz,
LinkedIn apod., nenabizi studentské staze ani se nezUcastnuje pracovnich veletrhl a
podobnych akci.

Své lidské zdroje mezinarodni strojirenskd spole¢nost ziskava zpravidla na zakladé do-
poruceni svych soucasnych zaméstnancd, v nékterych pfipadech se uchazedi hlasi o
pracovni misto sami. V pfipadé pracovni pozice prodejce vyuziva firma sluzeb perso-
nalni agentury.

Pozadavky na dané obsazované pracovni misto sestavuje personalni feditel po kon-
zultaci s vedoucim pfislusného oddéleni. Vybér pozadovanych dokumentl a jejich na-
slednou analyzu v rdmci predvybéru zajistuje personédlini reditel ¢i personalista.

4.2.1 Proces ziskavani na pozici technika

Jakjiz bylo zminéno, pro ziskdvani zaméstnanci do technického oddéleni spoléhd me-
zindrodni strojirenska spole¢nost predevsim na doporuceni od vlastnich technikl ci
zameéstnancl spolecnosti. Tato metoda se firmé zatim vzdy osvéddila a byla efektivni.
Dlvodem pro vyuziti této metody ziskdvani zaméstnancd je predevsim kladeny diiraz
na dobré mezilidské vztahy uvnitf firmy. Pfedevsim v technickém oddéleni jsou podle
personalniho feditele velmi klicové dobré mezilidské vztahy. Technici velmi ¢asto od-
jizdi na pracovni cesty a travi spolu v kolektivu velké mnozstvi ¢asu.

Dalsi metodou, kterou vyuziva mezinarodni strojirenskd spolecnost je aktivni oslovo-
vani studentl (opét na zdkladé doporuceni soucasnych zaméstnanc(), kterym je ve
firmé nabidnuta praxe formou brigady a po ukonceni studia je jim na zdkladé pozoro-
vani a hodnoceni jejich prace nabidnut ¢ nenabidnut hlavni pracovni pomér.

4.2.2 Proces ziskavani na pozici prodejce

Pro ziskdvani zaméstnanc(l na pozici prodejce vyuzivd mezindrodni strojirenska spo-
le¢nost sluzeb personalni agentury. Pro danou agenturu pfipravi personalni feditel ve
spolupréci s vedoucim obchodniho oddéleni pozadavky, které jsou nezbytné pro ob-
sazenitéto pracovni pozice. Persondlni agentura provadina zdkladé téchto pozadavkd
vlastniinzerci a pfedvybér. Vybrani vhodni uchazecijsou nasledné pozvani na pohovor
do firmy.
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4.2.3 Proces vybéru zaméstnanci

Mezinarodni strojirenska spolecnost pfi obsazovani volnych pracovnich mist vzdy vy-
zaduje od svych uchazecl strukturovany Zivotopis, maturitni vysvédceni ¢i jiny doklad
o rddném absolvovani studia. U nékterych pracovnich pozic jsou pozadovany dalsi
specifické dokumenty, které jsou potfeba pfimo pro vykonavani dané pracovni pozice.

Analyzou vybranych dokumentd se v rémci procesu vybéru firma pfilis nezabyva. Sle-
duji pouze, zda uchazel splfiuje zdkladni pozadavky, které byly stanoveny pro danou
pracovni pozici. Pfi rozhodovani o pfijeti ¢i pozvani svych uchazecl je pro firmu speci-
fické to, Ze netrva na zkuSenostech a praxi uchazece v oboru.

Po velmi stru¢né analyze pozadovanych dokumentd jsou vhodni uchazedi telefonicky
kontaktovani a pozvani na vybérovy pohovor. Pohovor probiha zpravidla vZzdy s perso-
nalnim feditelem a pfislusnym vedoucim daného oddéleni, ve kterém je obsazovano
volné pracovni misto. Pohovor je polostrukturovany, vedeny personalnim reditelem a
dopliiovany odbornymi informacemi pfislusného vedouciho. BEhem vybérového po-
hovoru mezinarodni strojirenskd spolecnost nevyuziva zadnych testovacich metod.

Rozhodnuti o vybéru je na personalnim Fediteli. VSichni uchazedi jsou informovani o
prijeti ¢i nepfijeti neprodlené po ukonceni procesu vybéru. Mezindrodni strojirenska
spolecnost zpravidla Zdda nékteré vhodné, ale nepfijaté uchazece, o moznost ucho-
vani jejich zZivotopisl pro pripadné budouci obsazovani dané pracovni pozice. Vhodni
uchazedi jsou pozvani na osobni schiizku, kde jsou uskutecnény formalini zalezitosti
souvisejici s nadstupem zameéstnancl. V rdmci prijeti zaméstnancl firma vzdy zavadi
zkusebni dobu.
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4.2.4 Proces vybéru na pozici technika

Pfi procesu vybéru na pozici technika je v rédmci dokumentace od uchazecl navic vy-
zadovéana Vyhlaska ¢. 50/1978 Sb., bez které technik neni zplsobily k praci na daném
pracovnim misté.

Metodou vybéru pfi obsazovani pracovniho mista na pozice technika je vybérovy po-
hovor, ktery je polostrukturovany, vedeny personalnim feditelem a vedoucim technic-
kého oddéleni. Pfi pohovoru se ovérfuji zadkladni poZadavky pro vykonavani prace na
daném pracovnim misté, které jsou uvedeny v uchazecové Zivotopisu a blize se vy-
svétluje napli prace na daném pracovnim misté. Personalni feditel se dale také sou-
stfedi pfi pohovoru na osobnostni viastnosti daného uchazece a snazi se zjistit, zda je
dostatec¢né motivovany vykondvat danou pracovni pozici. Po ukonceni vSech vybéro-
vych pohovori s vybranymi uchazeci probéhne konzultace personainiho rfeditele a ve-
douciho technického oddéleni, kde dochazi k hodnoceni jednotlivych uchazecd. Vybi-
raji se zpravidla dva az tfi nejvhodnéjsi uchazedia ti jsou informovani o dalsim postupu
vybéru.

Vaznym uchazecdm je nasledné predstavena praktickd ukdzka prace na daném pra-
covnim misté. Uchazedisi pod dohledem zkuseného technika maji mozZnost vyzkouset
dané pracovni postupy. Zkuseny technik je sleduje pfi praci a hodnoti je na zakladé

stanovenych kritérii (nejen schopnost vykonavat danou praci, ale také pfistup a nasa-
zeni).

Findlni rozhodnuti o pfijeti ¢i nepfijeti je na persondlnim rediteli, ktery se rozhoduje na
zakladé hodnoceni pfi vybérovych pohovorech a hodnoceni technika z praxe. Vybrani
uchazedijsou kontaktovani telefonicky a pozvéni na osobni schiizku do firmy, kde do-
jde k formalnim ndlezitostem prijimani zaméstnancl. VsSichni uchazedi se pfijimaji
v ramci zkusebni doby.

4.2.5 Proces vybéru na pozici prodejce

Uchazedi, které v rdmci procesu ziskavani vybrala persondlni agentura, jsou pozvani na
vybérovy pohovor, ktery probiha za pfitomnosti personalniho feditele a vedouciho ob-
chodniho oddéleni. Pohovor je zpravidla polostrukturovany. JelikoZ jsou tito uchazeci
jiz provéreni persondlni agenturou dle stanovenych zdkladnich pozadavk( pro vyko-
ndvani dané pracovni pozice, soustredi se firma pfi pohovoru na osobnostni viastnosti
uchazece, pfedevsim jeho postoje k dané praci, komunikacni schopnosti a jeho kladny
vztah k technologiim a danému odvétvi, kterym se firma zabyva.

Na zakladé hodnoceni pohovord a konzultace s vedoucim obchodniho oddéleni na-
sledné personalni feditel vybere nejvhodnéjsiho kandidata a toho pozve na finalni
schizku. Nasleduje zkusebni Ih(ta, ve které byvaji tito obchodnici pfedstaveni vedenf
mezinarodni strojirenské firmy v jejich hlavnim sidle.

126



5 DOTAZNIKOVE SETRENI

V této Casti prace jsou vyhodnocena dvé dotaznikova setfeni. Prvni se zabyva mezilid-
skymi vztahy na pracovisti v technickém oddéleni mezinarodni strojirenské spolec-
nosti a stanovenim osobnostnich vlastnosti jejich zaméstnancd. Druhé dotaznikové
Setfeni fesi vhodnost vybéru metod ziskadvani a vybéru zaméstnancl do technického
oddéleni firmy. V Uvodu je uvedena vychozi situace zkoumané firmy, dale jsou zde
popsana dvé dotaznikova Setfeni, jejich cile, vyhodnoceni jednotlivych otdzek a jejich
nasledna analyza.

Cilem Setfeni je prozkoumat soucasny proces ziskavani a vybéru zaméstnancl do
technického oddé&leni a navrhnout zmény k jeho zlepSeni v zavislosti na predpokla-
dany r@st firmy tak, aby byly zachovany kladné mezilidské vztahy na pracovisti.

5.1 Vychozi situace ve zkoumané firmé

Hlavnim prfedpokladem pro praktickou ¢ast bakalafské prace a pro dotaznikové Setfeni
je skutecnost, Ze mezindrodni strojirenské spolecnost pldnuje své rozsifeni. Podle per-
sonalniho feditele je pravdépodobné, Ze soucasné vyuzivand metoda ziskdvani za-
meéstnancl na zadkladé doporuceni vlastnich zaméstnancl do technického oddéleni
nemusi byt dostacujici. Je tedy pravdépodobné, Ze firma bude nucena zacit ziskavat
zameéstnance iz jinych zdrojd. Mezindrodni strojirenska spolecnost si velmi zakladda na
kvalitnich mezilidskych vztazich na pracovisti, predevsim v technickém oddéleni, kde
je to podle personalniho feditele klicové. Pro organizaci je tedy dUlezité, aby byly tyto
dobré mezilidské vztahy na pracovisti zachovany i pfi jejim budoucim rozsifovani.

5.2 Dotaznikové setreni v technickém oddéleni

zkoumané firmy

V rdmci tohoto dotaznikového Setfeni bylo dotazovdno 18 technikl zkoumané firmy.
Dotaznik obsahoval 9 otdzek (viz. pfiloha 2), které byly sestaveny tak, aby umoznily
popsat osobnostni profil zaméstnancl technického oddéleni mezindrodni strojirenské
spole¢nosti.

Hlavnim cilem Setfeni bylo vymezit profil potencionalniho uchazece podle osobnost-
nich vliastnosti zaméstnancd technického oddéleni a jejich chovani v rdmci skupiny
tak, aby pfi procesu ziskdvani a vybéru novych zaméstnancl nedoslo k naruseni mezi-
lidskych vztah({ na pracovisti, na kterych si firma velmi zaklada.

Dotaznik byl respondentlm zasilan online, pomoci e-mailu a firemniho intranetu.
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5.2.1 Cile

Cil1

Zjistit, jaké osobnostni vlastnosti by mél mit potencionalni uchazec, aby nedoslo k na-
ruseni mezilidskych vztahC v daném oddéleni.

Cil 2

Zjistit, jak ¢asto se méni pracovni metodiky na daném pracovnim misté a z jakych d@-
vodd.

Cil 3

Zjistit, jak se zkoumané skupina zaméstnancl chova v situaci, kdy se vyskytne pre-
kadzka &i problém pfi béZném vykonu prace.

Cil 4

Zjistit, jakym zplsobem dochéazi k domluvé na spole¢ném skupinovém rozhodnuti a
jak se v takové situaci skupina chova.

5.2.2 Respondenti prvniho dotaznikového Setreni
Poclet dotazovanych respondent(i je 18 s ndvratnosti 100 %. Respondenti jsou zamést-
nanci technického oddéleni ve zkoumané mezinarodni strojirenské firmé. VSichni tito
zaméstnanci v dané firmé pracuji déle nez jeden rok. Vice nez polovina vSech zamést-
nancl spada do vékové skupiny 25-35 let.

5.2.3 Vysledky prvniho dotaznikového setieni

Vysledky jednotlivych otdzek prvniho dotaznikového Setfeni jsou pfehledné zpraco-

vany v grafech ¢i tabulkdch a ndsledné analyzovdny na zdkladé pfedem stanovenych
cild.
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Otazka 1: Vyberte stupen Vaseho vzdélani na zakladé mezinarodni klasifikace 1S-
CED:

v v

Podle vysledkd z grafu 1 je nejvyssSim dosazenym vzdélanim 11 z 18 zaméstnancd
technického oddéleni v mezindrodni strojirenské spolecnosti stfedni vzdélani s matu-
ritou, dale vZzdy 2 zaméstnanci maji dokoncené nizsi stfedni vzdélani, nastavbové
vzdélani a vyssi odborné vzdélani. Pouze 1 zaméstnanec ma dokonlené magisterské
vzdélani.

Zrozhovoru s personalnim feditelem vyplynulo, Zze hlavnim kritériem pfi vybéru za-
meéstnancl do technického oddéleni neni stupen dosazeného vzdeélani, coz potvrzujii
vysledky z grafu 1.

Graf 1 — Vzdélani

Vyberte stupen Vaseho vzdélani na zakladé mezinarodni
klasifikace ISCED:

Doktorandské vzdélani = 0
Magisterské vzdélani [ 1
Bakalarské vzdélani = 0
Vyssi odborné vzdélani | NN :
Nastavbové vzdélani || NG 2
Vyssi stredni vzdélani - maturita [ NN 1!
Nizsi stredni vzdélani | NN 2

Zakladni vzdélani 0

Zdroj: Autor
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Otazka 2: Jaky by mél byt Vas spolupracovnik?

Velkd vétsina respondentd, konkrétné 14 z 18 uvedla, ze by jejich spolupracovnik mél
byt pratelsky, zodpovédny a samostatny. Podle 9 z 18 respondentl by jejich spolupra-
covnik mél byt predevsim komunikativni, pro 6 z 18 respondent( je dllezité, aby byl
schopen odolavat stresu. Pouze 4 z 18 respondentl uvedli, Ze by mél byt rozhodny.
Jako nejméné ddlezité vlastnosti u svého spolupracovnika povazuji respondenti sou-
tézivost a orientaci spiSe na sebe.

V rdmci procesu vybéru, predevsim pfi vyb&rovém pohovoru, klade mezinarodni stro-
jirenska spole¢nost dliraz na osobnostni vlastnosti uchazec¢t z dGvodu udrzeni klad-
nych mezilidskych vztahl mezi zaméstnanci technického oddéleni, které jsou podle
personainiho reditele velmi dileZité.

V rdmci procesu vybéru bych doporucil mezinarodni strojirenské firmé v analyze osob-
nostnich vlastnosti uchazecl nadale pokracovat. Podle vysledkd z grafu 2 je patrné, ze
pro zameéstnance technického oddéleni je dllezité, aby byl jejich spolupracovnik pra-
telsky, zodpovédny a samostatny. Minimalné na tyto 3 vlastnosti by se mezinarodni
strojirenska spolec¢nost méla soustredit v ramci procesu vybéru.

Graf 2 — Spolupracovnik

Jaky by mél byt Vas spolupracovnik?

Samostatny I 14
Schopny kritického mysleni N 1
Odolny vici stresu NN -
Orientovany spiSe natym [ 1
Orientovany spiSe nasebe 0
Rozhodny NN 4
Zodpovédny I 14
Pratelsky | —— 14
Inovativni NN 2
Soutézivy 0

Komunikativni I ©

Zdroj: Autor
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Otazka 3: Jak casto se podle Vas méni postupy prace na Vasem pracovnim misté?

Podle 10 z 18 respondentl se pracovni postupy v technickém oddéleni méni velmi
¢asto nebo Casto, 5 z 18 respondent( uvedlo, Zze ke zméndm dochdzi oblas a 3z 18
respondentl se domnivaji, Ze ke zménadm témér ¢i vibec nedochazi.

Na zdkladé vysledk( z grafu 3 Ize fici, Ze ke zméndm pracovnich postupl v technickém
oddélenidochazi pomeérné casto. Pro spravny chod takové organizace je tedy dileZité,
aby jeji zaméstnanci byli schopni kladné pfijimat takové zmény.

Predevsim pfi procesu vybéru uchazecd ziskanych z jinych zdrojl nez na zakladé do-
poruceni zndmého, ale i v jejich pfipadé, by bylo vhodné upozornit uchazece na moz-
nost vyskytu ¢astych zmeén pracovnich postupd.

Mezinarodni strojirenska spole¢nost v rdmci procesu vybéru zaméstnancl do technic-
kého oddéleni provadi polostrukturované vybé&rové pohovory, pfi kterych se soustredi
na zakladni pozadavky pro vykon prace na daném pracovnim misté, ale pfedevsim na
osobnostni vliastnosti uchazecu.

V rdmci vybérového pohovoru, konkrétné analyzy osobnostnich vlastnosti uchazece,
doporucuji mezindrodni strojirenské spolecnosti ovérovat si schopnost uchazecl
adaptovat se na ¢asté zmeény pracovnich postupd.

Graf 3 — Zmény pracovnich postupi

Jak Casto se podle Vas méni postupy prace na Vasem
pracovnim misté?

1

: H

Velmi ¢asto Casto Obcas Témér vibec Nikdy

Zdroj: Autor
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Otazka 4: Pokud dochazi k navrhiim zmén &i piimo ke zménam pracovnich postupu
a metod, z jakého diivodu nejéastéji?

Na zdkladé vysledkd z grafu 4 dochézi podle 13 z 18 respondentl ke zménédm pracov-
nich postup® v technickém oddéleni pfedevsim na zdkladé rozhodnuti vedeni firmy, 4
z 18 respondentd uvedli, Ze ke zménam nejcastéji dochazi na zédkladé vlastni iniciativy
zaméstnancl. Pouze 1z 18 respondentd se domniva, Ze ke zménam nedochazi.

Z odpovédi respondentl je zfejmé, Ze ve vétsiné pfipadl ke zméndm pracovnich po-
stup® dochdazi na zékladé rozhodnuti vedenf firmy. Tato skutecnost znovu potvrzuje
fakt, Ze pfi praci v technickém oddéleni mezinarodni strojirenské spolecnosti je dile-
zitym faktorem pro Uspésné vykonavani prace schopnost prizplsobeni se zménam a
jejich kladné pfijeti.

Graf 4 — DGvody zmén pracovnich postupl

Pokud dochazi k navhriim zmén ¢i prfimo ke zméndm
pracovnich postupll a metod, z jakého dlvodu nejcasté;ji?

Ke zménam nedochazi . 1

Na zakladé iniciativy zaméstnancl - 4

Zdroj: Autor
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Otazka 5: Které tvrzeni Vas nejvice vystihuje?

Velkd vétsina respondentl, konkrétné 12 z 18 odpovédéla, ze i v pripadé, kdy pracovni
postupy a metody funguji a jsou efektivni, se snazi prichdzet s novymindpady najejich
zménu Ci zefektivnéni. Dale 4 respondenti odpovédéli, ze i presto, Ze sami nepfichazi
s novymi ndpady na zmeénu ¢i zefektivnéni pracovnich postupd, by se takovym zmé-
nam nebranili. Pouze 2 z 18 respondentl by pripadné zmény soucasnych pracovnich
postupd neuvitali.

Podle vysledkd z tabulky 4 je patrné, Ze se v souc¢asném stavu technického oddéleni
nachazi velka vétsina zameéstnancy, kteri dobfe reaguji na zmény pracovnich postuptl
¢i je sami vyhledavaiji.

Zameéstnanci technického oddéleni byli ziskdvani na zdkladé doporuceni stdvajicich
zaméstnancd. Jednou z vyhod této metody je i velkd informovanost uchazecd o da-
ném pracovnim misté, kterou potvrzuji odpovédi veétsiny respondentd.

Tabulka 3 — Pracovni postupy

Které tvrzeni Vas nejvice vystihuje?

Pfi praci pouzivam dlouhodobé a ovérené pracovni postupy, do-
kud funguji, nerad bych je ménil a vytvarel diskuzi na toto téma

Pfi praci pouzivdm ovérené a dlouhodobé pracovni postupy, i
presto, Ze funguji, snazim se pfijit na nova a efektivnéjsi feseni a 12
vytvaret diskuzi na toto téma

Pfi praci pouzivam dlouhodobé pracovni postupy, pfimo se ne-
zamyslim a aktivné nepodilim nad jejich zménou ¢i zlepSenim, 4
nicméné jsem pfipraven takové zmeény akceptovat

Nevim 0

Zdroj: Autor.
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Otazka 6: Predstavte si, Ze se pii béZném vykonu prace vyskytne problém, ktery
byste mél/a byt schopen/a vyresit sam/a. Jak byste se v daném p¥ipadé zacho-
val/a?

Na prvni pohled Ize z tabulky 5 vycist, Ze se odpovédi velké vétsiny respondentd sho-
dovaly. Témér vsichni, konkrétné 17 z 18 respondent(, by se v situaci vyskytnuti pro-
blému pfi béZném vykonu prace pokusili problém nejdfive fesit sami a aZ v pfipadé
nelspéchu by pozadali o pomoc své kolegy. Pouze 1 respondent z 18 by v takovém
pfipadé nejprve o problému informoval své kolegy a az poté ho zaclal fesit.

Podle toho, jak odpovidali respondenti na otdzky 2 a 6, Ize fici, Ze by potencionalni
uchazed o préaci v technickém oddéleni zkoumané firmy mél byt samostatny. Doporu-
¢uji mezinarodni strojirenské spolecnosti zminit samostatnost jako kritérium pro
Uspésny vykon prace v technickém oddéleni v radmci procesu ziskavani. V nadvaznosti
na to doporucuji pfidat samostatnost mezi vybérova kritéria a v pribéhu vybérového
pohovoru ovéfovat schopnost uchazecl pracovat samostatné.

Tabulka 4 — Reseni problému pfi b8Zném vykonu prace

Pfedstavte si, Ze se pfi béZzném vykonu prace vyskytne problém, ktery
byste mél/a byt schopen/a vyfesit sém/a. Jak byste se vdaném pfipadé
zachoval/a?

Spoléhal/a bych se pouze sdm/a na sebe a problém resil/a vy- 0
hradné sdm/a

O problému bych se nejprve zminil/a svym koleglm a az poté ]
ho zacal/a resit

Problém bych nejprve fesil/a sam/a, v pfipadé nelspéchu bych 1
pozadal/a o pomoc své kolegy

O problému bych ihned informoval/a svého vedouciho pracov- 0
nika a ridil/a se podle jeho pokyn(

Zdroj: Autor
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Otazka 7: PFedstavte si, Ze se v ramci Vaseho tymu musite na né¢em domluvit nebo
pro néco rozhodnout. Jak se v takovém pfFipadé chovate?

Vice neZ polovina respondentd, presné 11 z 18, v prdbéhu skupinového rozhodovani
aktivné vstupuje do diskuze, projevuje vlastni ndzory, respektuje ndzory druhych a pfi
rozhodovani zohledfuje jak vlastni potfeby, tak potreby celé skupiny. Zbylych 7 z 18
respondentl jsou pfi diskuzi spiSe pasivni, naslouchaji, ale také se chtéji aktivné podi-
let na vysledném rozhodnuti.

Podle vysledk{ z tabulky 6 Ize fici, Ze na skupinovych rozhodnutich se podili vsichni
zameéstnanci technického oddéleni pouze s rozdilem chovani v dané situaci. Z toho je
patrné, ze skupina rozhoduje jako celek a je schopna se domluvit. Metoda ziskdvani na
zékladé doporucenfi stavajicich zaméstnancl se dle mého ndzoru osvéddila i vtomto
pripadé.

Pro zachovani kladnych mezilidskych vztahd ve skupiné by méla mezinarodni stroji-
renska spolec¢nost do technického oddéleni ziskavat takové zaméstnance, jejichz
osobnostni vlastnosti odpovidaji stylu chovani sou¢asnych zaméstnancl v rémci roz-
hodovani skupiny.

Tabulka 5 — Rozhodovani v ramci skupiny

Pfedstavte si, Ze se v ramci Vaseho tymu musite na nééem domluvit
nebo pro néco rozhodnout. Jak se v takovém pfipadé chovate?

Aktivné se podilim na diskuzi, snazim se projevit vlastni nazor,

ale i vyslechnout nazory druhych, pfi rozhodovani jsou pro mne 11
ddlezité jak vlastni potreby, tak potreby celé skupiny

Aktivné se podilim na diskuzi, snazim se protlacit vlastni nazor, 0
vice se orientuji na vlastni potfeby neZ na potfeby skupiny

V diskuzi jsem spiSe pasivni, nepotrebuji byt vidén a slysen, spise
posloucham, ale vysledek mé zajima a chci se na ném aktivné 7
podilet

V takovych situacich jsem spiSe pasivni, nevstupuji do diskuze, 0
vysledek mé tolik nezajima, jsem ochotny se podfidit ostatnim

Jind 0

Zdroj: Autor
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5.2.4 Shrnuti vysledkii prvniho dotaznikového Set-
reni

Vysledky prvniho dotaznikového Setfeni potvrdily skutecnost, Ze mezilidské vztahy na
pracovisti, konkrétné v technickém oddéleni, jsou ve zkoumané firmé na velmi dobré
urovni. Odpovédi respondentl se ve vétsiné otdzek shodovaly ¢i vhodné doplriovaly,
coz svédci o vhodném slozeni skupiny.

Cilem 1 bylo zjistit, jaké osobnostni vlastnosti by mél mit potencionalni uchazed, aby
nedoslo k naruseni mezilidskych vztah( v daném oddéleni. Potenciondlni uchazec o
zaméstnani v technickém oddéleni zkoumané firmy by mél byt predevsim pratelsky,
zodpovédny a samostatny. V ramci chovani ve skupiné by mél byt schopny komuniko-
vat, naslouchat a podilet se na vysledku skupinového rozhodnuti. Na zdkladé mozZzného
vyskytu ¢astych zmén pracovnich postupl by mél byt uchazed schopen se prizplsobit
a zmeény pfijmout.

Cilem 2 bylo zjistit, jak Casto se méni pracovni metodiky na daném pracovnim misté a
z jakych ddvodU. Podle vice neZ poloviny respondentl dochazi ke zménam pracovnich
postupl v technickém oddéleni zkoumané firmy velmi ¢asto nebo Casto. Velkd vétsina
respondent( déle uvedla, Ze ke zmeéndm pracovnich postupl dochazi nejéastéji na za-
kladé rozhodnuti vedeni firmy. Velmi zfidka ke zmé&nam dochazi i na zakladé iniciativy
zameéstnancy.

Cilem 3 bylo zjistit, jak se zkoumana skupina zaméstnancl chové v situaci, kdy se vy-
skytne prekazka &i problém pfi bézném vykonu prace. Témér vsichni zaméstnanci se
snazinejprve problém odstranit samostatné, az v pripadé nelspéchu pozadaji své ko-
legy o pomoc.

Cilem 4 bylo zjistit, jakym zpUsobem dochézi k domluvé na spole¢ném skupinovém
rozhodnuti a jak se v takové situaci skupina chova. Pfi skupinovém rozhodovani lze
zaméstnance technického oddé&leni rozdélit do dvou skupin. Clenové prvni po&etné&;jsi
skupiny se aktivné podileji na diskuzi, snazi se projevit vlastni ndzor, ale i vyslechnout
nazory druhych. Pfi rozhodovani jsou pro né ddlezité jak viastni potfeby, tak potreby
celé skupiny. Clenové druhé skupiny jsou v diskuzi spi$e pasivni, poslouchaji a vysle-
dek je zajima a chtéji se na ném aktivné podilet.

Na zdkladé naplnéni cild bylo mezindrodni strojirenské spole¢nosti doporuceno:

e nadale vyuzivat metodu ziskavani na zakladé doporuleni stavajicich zameést-
nancd;

e pokracovat v analyze osobnostnich vlastnosti uchazecd v radmci procesu vy-
béru, mezi pozadavky na osobnostni kritéria uchazed( zaradit samostatnost,
zodpovédnost a pfatelsky pristup;

e ziskdvat takové zaméstnance, ktefi jsou schopni kladné reagovat na casté
zmeény pracovnich postupl a takové zmeény prijmout;

e ziskdvat takové zaméstnance, ktefi v rdmci pribéhu skupinového rozhodovani
aktivné komunikuji ¢i naslouchaji, rozhoduji se jak podle vlastnich potfeb, tak
podle potreb skupiny a chtéji se podilet na vysledném rozhodnuti.
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5.3 Dotaznikové SetFeni metod ziskavani a vy-

béru zaméstnancu

Toto dotaznikové Setreni kompletné vyplnilo 100 respondentd. Dotaznik je sloZzen z 11
otdzek (viz pfiloha 3). Dotaznikové Setfeni probihalo v breznu 2018. Pfi jeho tvorbé se
vychézelo predevsim z jeho cill a z informaci ziskanych z rozhovoru s personainim fe-
ditelem firmy.

Dotaznik byl respondentlm zasilan online, prostfednictvim e-mailu i socidlnich siti.

5.3.1 Cile

Cil1

Zjistit, z jakych zdrojl nej¢astéji absolventi technickych studijnich program@ ¢i za-
méstnanci pracujici v technickém odvétvi hledaji praci.

Cil 2

Zjistit, jaké informace o zaméstnavateli absolventi technickych studijnich programa ¢i
zaméstnanci pracujici v technickém odvétvi pfi rozhodovani povazuji za nejdClezitéjsi.

Cil 3

Zjistit, jakou vdhu mé podle absolventl technickych studijnich program@ &i zamést-
nancd pracujicich v technickém odvétvi analyza zivotopisu pfi uchazeni se o praci.

Cil 4

Zjistit, jaky typ vybérového pohovoru by absolventi technickych studijnich program(
¢i zaméstnanci pracujici v technickém odvétvi preferovali.

Cil'5

Zjistit, zda by absolventi technickych studijnich program0 ¢i zaméstnanci pracujici
v technickém odvétvi uvitali moZnost vyzkouSet si pracovni ¢innosti na daném pracov-
nim misté jedté prfedtim, nez by doslo k rozhodnuti o pfijeti zaméstnance.

Cil 6

Zjistit, jaky ndzor maji absolventi technickych studijnich programd ¢i zaméstnanci pra-
cujici v technickém odvétvi na vybérovou metodu assessment centra.
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5.3.2 Respondenti druhého dotaznikového Setreni

Respondenti druhého dotaznikového Setfeni jsou slozeni z absolventd technicky za-
meérenych studijnich program ¢i zaméstnanc( pracujicich v technickém odvétvi, jsou
to pfevazné muzi, z nichz vétsina spada do vékové skupiny 25-35 let.

5.3.3 Vysledky druhého dotaznikového Setieni

Vysledky jednotlivych otdzek druhého dotaznikového Setfeni jsou prehledné zpraco-
vany v grafech a nasledné analyzovany na zékladé predem stanovenych cild.

Otazka 1: Jste absolventem technicky zaméreného studijniho programu, ¢i zamést-
nancem pracujicim v technicky zaméreném odvétvi?

Vysledky z grafu 5 rozdélily respondenty na vhodné (odpovédéli ano), ktefi mohli po-
kracovat ve vyplfiovani dotazniku a nevhodné, ktefi byli nuceni dotaznik odeslat.

Graf 5 — Rozdéleni respondenti

Jste absolventem technicky zameéreného studijniho
programu, ¢i zaméstnancem pracujicim v technicky
zaméreném odvétvi?

120
100
80
40 31
0
Ano Ne

Zdroj: Autor
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Otazka 2: Kdybyste se uchazel/a o praci, kde byste hledal/a?

Témér vsichnirespondenti, konkrétné 98 ze 100, pfi hledani prace vyuzivaji internetové
portély. Dale 80 ze 100 respondent( si hleda praci na zakladé doporuceni od zndmého,
45 respondentd na socidlnich siti, 23 respondentd pfi hledani prace vyuzivd nabidek
personalnich agentur. Pouze 8 ze 100 respondent( hledd nabidky préace v letacich, no-
vinach ¢i Casopisech. Nejméné popularnim zdrojem pfi hledani prace je podle respon-
dent( televize, rddio a jind média.

Mezindrodni strojirenska spole¢nost doposud vyuzivala pro ziskavani zaméstnancl do
technického oddéleni metodu doporuceni stavajiciho zaméstnance. Podle vysledk(

dotazniku tuto metodu pfi hledani prace vyuziva velkd vétsina respondentd, i proto
navrhuji mezindrodni strojirenské spolecnostiji i nadale vyuzivat.

Z divodu predpokladaného rdstu firmy by bylo vhodné zacit vyuzivat i jiné metody
ziskdvani zaméstnancl. Na zakladé vysledk( z grafu 6 bych jako vhodné metody zis-
kavani zameéstnancd do technického oddéleni doporudil inzerci na internetovych por-
talech, které uverejnuji nabidky prace a inzerci na socidlnich sitich.

Graf 6 — Zdroje pfi hledani prace
Kdybyste se uchazel/a o praci, kde byste hledal/a?
jind 0
Letaky, noviny, ¢asopisy - 8
Doporuceni od znamého _ 80
Socialni sité (napfr. F?cebook, Instagram, Twitter, _ 45
LinkedIn...)
Televize, radio a jind média . 4
Personalni agentury _ 23
Internetové portaly (napf. Prace.cz, Jobs.cz...) _ 98

0 20 40 60 80 100

Zdroj: Autor
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Otazka 3: Jaké z téchto informaci pfi vybéru pracovniho mista povaZujete za nejdi-

Nejvice respondentl, konkrétné 94 ze 100, zajima pfi rozhodovani o vybéru zamést-
nani mzda/plat. Podle 64 ze 100 respondentl je dllezitd pratelskd atmosféra, 45 ze
100 respondentl povazuje za ddleZitou lokalitu, podle 38 ze 100 respondentd jsou dU-
lezité benefity, pouze 10 ze 100 respondentl zajima velikost firmy.

Podle vysledk(d je pro potencionalni uchazece o praci nejddlezitéjsi mzda/plat. Pro
téma ziskdvani a vybéru zaméstnancl jsou vsak zajimavéjsi jiné vysledky, a to napfr.
velky zajem o pratelskou atmosféru v rdmci firmy. Mezinarodni strojirenska spole¢nost
si velmi zakldda na dobrych mezilidskych vztazich na pracovisti. V radmci procesu zis-
kdvani by tedy bylo vhodné na zékladé vysledk({ zminit pratelskou atmosféru, infor-
mace o lokalité a firemnich benefitech.

Graf 7 — Informace o zaméstnavateli

Jaké z téchto informaci pfi vybéru pracovniho mista
povazujete za nejdllezitejsi?

Benefity (stravenky, firemni telefon/notebook...) _ 38
Velikost firmy - 10
Pratelskd atmosféra _ 64
Lokalita (dostupnost, okoli...) _ 45

0 20 40 60 80 100

Zdroj: Autor

| 40



Otazka 4: Myslite si, Ze je kvalitné zpracovany Zivotopis diileZity pFi uchazeni se o
praci?

Podle vysledkd, které Ize vylist z grafu 8, je patrné, Ze velkd vétsina respondentd po-
vazuje kvalitné zpracovany zivotopis pfi uchdzeni se o praci za dUlezity. Podle 96 ze
100 respondentl je kvalitné zpracovany Zivotopis ddlezity, pouze 4 respondenti se do-
mnivaji, Ze nikoliv.

Personalni feditel v rozhovoru uvedl, Ze se nezabyvéa analyzou Zivotopisu do hloubky,
spiSe sijen ovéruje, zda obsahuje vyslovné nutné kvalifikaéni pozadavky pro dané pra-
covni misto. Kvalita zpracovani Zivotopisu tedy ve zkoumané firmé nema témeér zadny
podil na rozhodovéani o pozvani uchazece k vybérovému pohovoru.

Analyza zivotopisu se podle teorie vyuzivad v rdmci predvybéru, kdy organizace rozdé-
luje potencionalni uchazele na velmi vhodné, vhodné a nevhodné. Mezinarodni stroji-
renské firmé bych na zakladé teoretickych poznatk({ a odpovédi respondentl doporu-
Cil vénovat vice ¢asu analyze zivotopisu vramci predvybérové faze, kterd povede
k usetfeni ¢asu pfi procesu vybéru a pomdize pfi selekci vhodnych uchazecd.

Graf 8 — Zivotopis

Myslite si, Ze je kvalitné zpracovany zZivotopis dulezity pfi
uchazeni se o praci?
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Ano Spise ano Spise ne Ne

Zdroj: Autor

| 41



Otazka 5: Dbate na to, aby byl Vas Zivotopis kvalitné zpracovany?

Velkd vétdina respondentd, konkrétné 84 ze 100, dbéd na kvalitu zpracovani vliastniho
Zivotopisu, 16 ze 100 respondentl na kvalitu zpracovani Zivotopisu pfrilis nehled;.

Odpovédi respondentd potvrzuji fakt, Ze potenciondlni uchazedi o praci v technickém
odvétvi povazuji Zivotopis za dllezity dokument a dbaji na kvalitu jeho zpracovani.

Graf 9 — Kvalita zpracovani viastniho Zivotopisu

Dbate na to, aby byl Vas Zivotopis kvalitné zpracovany?

60
40
31
20
10
6
0 -
Ano Spise ano Spise ne Ne

Zdroj: Autor
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Otazka 6: Jaky z téchto typii vybérového pohovoru Vam nejvice vyhovuje?

Témér poloviné respondentd, konkrétné 48 ze 100, nejvice vyhovuje polostrukturovany
vybérovy pohovor, 38 ze 100 respondent( by dalo prfednost nestrukturovanému vybé-
rovému pohovoru a 14 ze 100 respondent( by uvitalo pohovor strukturovany.

Mezinarodni strojirenskd spolecnost vyuziva pfi procesu vybéru polostrukturovany vy-
bérovy pohovor, ktery je podle vysledku dotaznikového Setfeni mezi respondenty ne-
joblibenéjsi. V teorii je polostrukturovany vybérovy pohovor popsdn jako kombinace
vyhod pohovoru strukturovaného a nestrukturovaného.

Mezinarodni strojirenské spole¢nosti doporucuji nadale vyuZivat polostrukturovany
vybérovy pohovor v rdmci procesu vybéru zaméstnancd.

Graf 10 — Typy vybérového pohovoru

Jaky z téchto typl vybérového pohovoru Vam nejvice

vyhovuje?
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pohovor (volné plynouci (predem pripravené otazky) pohovor (kombinace
rozhovor) predchozich)

Zdroj: Autor
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Otazka 7: Jaky priibéh vybérového pohovoru byste preferoval/a?

Vysledky z grafu 11 ukazuji, Ze pro 79 ze 100 respondentl je nejvhodnéjsim typem po-
hovor 1+1, zbylych 21 respondentl déva prednost skupinovému pohovoru.

Pri vybéru uchazedd do technického oddéleni probihd v mezindrodni strojirenské spo-
le¢nosti v podstaté pohovor pred panelem posuzovatell, a to personalistou a vedou-
cim technického oddéleni. Tento typ pohovoru neni mezi respondenty preferovan.

V teorii se vybérovy pohovor 1 + 1 pouzivd pro obsazovani nizSich pracovnich pozic.
Pro obsazovani vyssich pracovnich pozic se vyuziva pohovor pfed panelem posuzova-
teld.

Podle persondliniho feditele patfi technické oddéleni mezi klicova oddéleni zajistujici
spravny chod firmy. Z toho ddvodu mUze byt pouZiti typu vybérového pohovoru pred
panelem posuzovateld vhodné. Nicméné zadny z dotazovanych respondentd by tento
typ pohovoru nepreferoval.

V pripadé castych negativnich ohlasl uchazecl o zaméstnani na vybérovy pohovor
pred panelem posuzovatell bych doporudil zvazit jeho vymeénu za pohovor 1+1.

Graf 11 — Priibéh pohovoru

Jaky pribéh vybérového pohovoru byste preferoval/a?
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Otazka 8: Uvital/a byste moZnost vyzkouset si praci na daném pracovnim misté

waw

v ramci procesu vybéru jesté pFed rozhodnutim o Vasem pFijeti?

Vice neZ polovina respondent(, presné 69 ze 100, by mozZnost vyzkouset si praci na
daném pracovnim misté jesté pred rozhodnutim o pfijeti spiSe uvitala, zbylych 31 ze
100 respondentl nikoliv.

Mezindrodni strojirenskd spole¢nost v rdmci procesu vybéru zaméstnancl do technic-
kého oddé&leni pfipravuje pro své uchazele moznost vyzkouset si praci na daném pra-
covnim misté jesté pred rozhodnutim o jejich pfijeti. Vyuziva tuto moznost pro hod-
noceni potencionalnich uchazeca.

Podle teorie obvykle organizace pro tyto Ucely vyuzivad zkuSebni doby. Nicméné moz-
nost vyzkouset si ndpln prace v praxi jesté pred samotnym nastupem do prace mUze
mit rozhodujici vliv jak na uchazece, tak i na zaméstnavatele. JelikoZ velka vétsina re-
spondentd by podobnou moznost v rdmci procesu vybéru uvitala, doporucuji, aby ji
mezindarodni strojirenska spole¢nost nadale vyuzivala.

Graf 12 — Proces vybéru

Uvital/a byste moZnost vyzkouset si praci na daném
pracovnim misté v rdmci procesu vybéru jesté pred Vasim

prijetim?
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Zdroj: Autor
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Otazka 9: Co by pro Vas znamenalo, kdyby soucasti vybérového fizeni bylo absol-
vovani assessment centra?

Vice nez polovinu respondentd, konkrétné 54 ze 100, by povinnost absolvovani as-
sessment centra v rdmci procesu vybéru odradila od uchézeni se o praci. Pro 31 ze 100
respondentl by absolvovani assessment centra nehrdlo roli pfi rozhodovani o uché-
zeni se 0 zaméstnani v dané firmé. Zbylych 15 ze 100 respondentd by takovou moz-
nost uvitalo.

Mezinarodni strojirenskd spolec¢nost nevyuzivd metody assessment centra v rdmci
procesu vybéru zaméstnanctl. Jelikoz se jednd o ndkladnou metodu, kterd by podle
vysledk(l dotazniku odradila vice nez polovinu respondent(, nedoporucoval bych ji vy-
uzivat pfi procesu vybéru zaméstnancl do technického oddéleni zkoumané firmy.

Graf 13 — Assessment centrum

Co by pro Vas znamenalo, kdyby soucasti vybérového
fizeni bylo absolvovani assesment centra?

Neovlivnilo by to mé rozhodnuti _ 31
V takovém pfipadé bych se o danou pracovni pozici 54
nadale nezajimal
Takovou moZnost bych uvital - 15
0

Zdroj: Autor
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5.3.4 Shrnuti vysledkii druhého dotaznikového set-
reni

Cilem 1 bylo zjistit, z jakych zdroj0 nejcastéji absolventi technickych studijnich pro-
grami ¢i zameéstnanci pracujici v technickém odvétvi hledaji praci. Absolventi technic-
kych studijnich programid a zaméstnanci technickych odvétvi nejcastéji hledaji na-
bidky prace na internetovych portdlech, které uverejiiuji nabidky prace. Mezi dalsi
¢asto vyuzivané zdroje lze zaradit doporuceni svych znamych ¢i inzerce na socidlnich
siti.

Cilem 2 bylo zjistit, jaké informace o zaméstnavateli absolventi technickych studijnich
programdi ¢i zaméstnanci pracujici v technickém odveétvi povazuji pfi vybéru prace za
v technickém oddéleni povazuji za nejdllezitéjsi informaci z mozného vybéru v rdmci
dotaznikového Setfeni vysi mzdy/platu. Mezi dalsi dlezitd kritéria patfi podle respon-
dent( pratelska atmosféra, lokalita a benefity.

Cilem 3 bylo zjistit, jakou vdhu mé podle absolventl technickych studijnich program
¢i zaméstnancd pracujicich v technickém odvétvi analyza Zivotopisu pfi uchdzeni se o
praci. Témér vsichni respondenti se domnivaji, Ze kvalitné zpracovany zZivotopis je dd-
leZity pfi uchdzeni se o préaci. Velkd vétsina respondentd dbé na to, aby byl jejich zivo-
topis kvalitné zpracovany.

Cilem 4 bylo zjistit, jaky typ vybérového pohovoru by absolventi technickych studijnich
programi ¢i zameéstnanci pracujici v technickém odvétvi preferovali. Velkd vétsina re-
spondentl preferuje metodu polostrukturovaného vybérového pohovoru 1+1.

Cilem 5 bylo zjistit, zda by absolventi technickych studijnich program ¢i zaméstnanci
pracujici v technickém odvétvi uvitali moznost vyzkouset si pracovni ¢innosti na da-
ném pracovnim misté jesté predtim, nez by doslo k rozhodnuti o pfijeti zaméstnance.
Vétsina respondentl by takovou moznost v rdmci procesu vybéru uvitala.

Cilem 6 bylo zjistit, jaky ndzor maji absolventi technickych studijnich programa i za-
meéstnanci pracujici v technickém odvétvi na vybérovou metodu assessment centra.
Zhruba polovina respondent( by se z ddvodu povinného absolvovaniassessment cen-
tra prestala nadale uchazet o dané pracovni misto. U pfiblizné tfetiny respondentl by
tato povinnost neméla vliv na jejich rozhodovani o uchazeni se o praci, zbytek respon-
dentl by takovou moznost uvital.

Na zadkladé naplnéni cild bylo mezinadrodni strojirenské spolec¢nosti doporuceno:

e ziskdvat zaméstnance nové i pomociinzerce na internetovych pracovnich por-
talech a prostfednictvim socidlnich siti;

e vénovat vice ¢asu analyze Zivotopisu pfi procesu ziskavani zaméstnancd, pre-
devsim v rdmci predvybéru vhodnych uchazecd;

e vrdmci procesu vybéru nadale vyuzivat metody polostrukturovaného vybéro-
vého pohovoru;
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v pripadé negativnich reakci od uchazecl zaménit pohovor pred panelem po-
suzovatel( za pohovor 1+1;

na zékladé kladnych reakci respondent( naddle testovat vdzné uchazece o za-
meéstnani v rdmci procesu vybéru pomoci predvedeni a vyzkouseni si nadpiné
prace na daném pracovnim misté;

z ddvodu velmi negativnich ohlas( v rémci dotaznikového Setfeni a ndkladnosti
dané metody nevyuzivat v rdmci procesu vybéru metodu assessment centra.
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ZAVER

Kvalitné provadény proces ziskavania vybéru zaméstnancl je klicovy pro dspésné fun-
govani organizace. Jsou to pravé lidé, ktefi se nejvice podileji na dosahovani vytyle-
nych cill organizace. Mit k dispozici schopné a dostate¢né motivované zaméstnance
je jednim z kli¢ovych faktord pro spravné fungovani vsech procesl napfic celé organi-
zace. Organizace by tedy méla vénovat procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancd do-

statec¢né mnozstvi prostifedk( pro zajisténi co nejvyssi efektivnosti.

Cilem této bakalarské prace bylo prozkoumat proces ziskdvani a vybéru zaméstnancl
v mezindrodni strojirenské spolecnosti, posoudit vhodnost uplatfiovanych postupd a
navrhnout konkrétni zmény k jejich zlepSeni.

Proces ziskdvani a vybéru zaméstnancd je soucasti fizenf lidskych zdrojl, které 1ze de-
finovat jako logicky promysleny pfistup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace ma,
to znamena lidi, ktefi v organizaci pracuji a pfispivaji k dosazeni cild organizace.

Proces ziskdvani zaméstnancl je Uvodni etapou v rdmci obsazovani volnych pracov-
nich mist. U¢elem je pfildkat dostateéné mnoZstvi schopnych a motivovanych ucha-
zeCl o praci. V rdmci procesu ziskavani zaméstnancd se nejprve organizace rozhoduje,
zda je pro ni vhodnéjsi ziskdvat zameéstnance z vnéjsich ¢i vnitfnich zdrojd, poté nasle-
duje zvazeni vybéru vhodné metody ziskdvani zaméstnancl. V souc¢asné dobé& mezi
nejvice vyuzivané metody patfi inzerce prostfednictvim internetu. Pro malé organi-
zace je vhodnou metodou ziskdvani na zakladé doporuceni soucasnych zaméstnancy.
Pro vyssi manazerské funkce se vyuziva metody headhuntingu ¢i outsourcingu perso-
nalnich sluzeb. V rdmci procesu ziskdvani zameéstnancd pozaduje organizace od svych
uchazecd dokumenty, mezi které patfii napf. Zivotopis, pracovni posudek, kopie vy-
svéddceni, certifikdtd a diplomd, reference a osobni dotaznik pro uchazece o zamést-
nani. Tyto dokumenty slouZi jako zdroj informaci pro pfedbé&zny vybér vhodnych ucha-
zecl.

Proces vybéru predstavuje ¢innosti navazujici na proces ziskdvani zaméstnancl. Cilem
je identifikovat a vybrat takové uchazece, ktefi budou vykonni, ale rovnéz budou pro
organizaci pracovat po dobu, kterd se od nich ocekava. V rdmci procesu vybéru se sta-
novuji kritéria vybéru zameéstnancd, kterd zahrnuji nezbytné, Zadouci, vitané i okrajové
pozadavky pro vykon prace na volném pracovnim misté. Po stanoveni kritérii pfichazi
na fadu vybérvhodné vybérové metody. Mezi nej¢astéjsi vybérové metody patfi vybé-
rovy pohovor a hodnoceni Zivotopisu, dalSimi metodami mohou byt napft. testy pra-
covni zpUsobilosti, zkoumani referenci ¢i vyuZiti assessment centra. V zadvéru dochazi
ke zhodnoceni celého procesu vybéru, na jejimz zakladé organizace rozhodne o pfijeti
¢i odmitnuti jednotlivych uchazecd, které o tomto rozhodnuti ndsledné informuje. Nej-
vhodnéjsim uchazeclm je pfedana nabidka zaméstnani.

V praktické ¢asti bakaladtské prace byl prostfednictvim rozhovoru s personalinim Fedi-
telem popsan proces ziskdvani a vybéru zaméstnancl v mezindrodni strojirenské spo-
le¢nosti. Na zakladé tohoto rozhovoru byla v rémci praktické ¢asti vytvorfena dvé do-
taznikova Setfeni.
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V ramci prvniho dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, jaké jsou mezilidské vztahy na
pracovisti ve zkoumaném technickém oddéleni a jakymi osobnostnimi vlastnostmi by
meél disponovat potenciondini uchazec o préaci. Ve druhém dotaznikovém setfeni byla
provedena analyza potencionalnich uchazecl o praci v technickém odveétvi, konkrétné
jaké zdroje nejcastéji vyuzivaji pfi hledani prace, jak dilezity je podle jejich ndzoru
kvalitn& zpracovany Zivotopis pfi uchazeni se o praci, jak hodnoti jednotlivé metody
vybéru a co by v rdmci vybérového fizeni ve firmé preferovali.

Z analyzy vysledk( prvniho dotaznikového setfeni bylo zjisténo, Ze by uchazec o praci
v technickém oddéleni mél byt predevsim pratelsky, samostatny a zodpovédny. V dU-
sledku moznych ¢astych zmén pracovnich postupl by mél byt uchazec schopen pfi-
zplsobit se ¢astym zménam pracovnich postupd. Déle by uchazed mél zvliddnout ak-
tivné komunikovat, naslouchat a rozhodovat se podle potrfeb vlastnich, i potfeb celé
skupiny.

Mezinarodni strojirenska spole¢nost doposud ziskavala zaméstnance technického od-
déleni na zékladé doporuceni svych stavajicich zaméstnancl. Na zdkladé teorie, roz-
hovoru s persondlnim rfeditelem i vysledkd dotaznikového Setfeni bylo doporuceno
mezinarodni strojirenské spolecnosti tuto metodu nadale vyuzivat. V ramci predpo-
kldadaného rdstu firmy vSak bylo navrZzeno, aby mezinarodni strojirenské spolec¢nost
zacala ziskavat nové zaméstnance i pomoci inzerce na internetovych portalech uve-
fejnujicich nabidky zamé&stndni a inzerce na socialnich sitich.

V ramciinzerce bylo mezinarodni strojirenské spole¢nosti navrzeno informovat poten-
cionalni uchazece o moznosti ¢astych zmén pracovnich postupd, z niz vyplyva potreba
byt schopny se takovym zménam pfizpUsobit. Dale bylo doporuc¢eno zminit i pratel-
skou atmosféru, vyhody mistni lokality a nékteré z moznych benefitd, které zamést-
nanci Cerpaji.

Mezindrodni strojirenska firma v ramci vybéru zameéstnancl vyuzivd metodu polo-
strukturovaného vybérového pohovoru. Tato metoda je podle respondentl druhého
dotaznikového Setfeninejoblibenéjsi, v teorii vyuziva vyhod typu strukturovanéhoine-
strukturovaného, a proto bylo navrzeno tuto metodu pouZivat i nadale.

Na zakladé rozhovoru s persondlnim feditelem je zfejmé, Ze se firma nevénuje po-
drobné analyze Zivotopisld v rémci predvybéru vhodnych uchazecl, pouze si ovéruje
zdkladni kvalifikaéni poZadavky na pracovni misto. Na zadkladé vysledk( dotaznikového
Setfeni a teoretickych poznatk( bylo mezindrodni strojirenské spolecnosti navrZzeno
vénovat analyze Zivotopisu v rdmci pfedvybéru vhodnych uchazed( vice pozornosti.

V rédmci procesu vybéru zaméstnancyl, konkrétné v prlibéhu vybérového pohovoru, se
mezindrodni strojirenska firma mimo kvalifikaéni poZzadavky na dané pracovni misto
soustredi také na osobnostni viastnosti uchazec(. Pro zachovani kladnych mezilid-
skych vztahd v technickém oddéleni bylo v dlsledku planovaného rdstu firmy navr-
zeno mezinarodni strojirenské spolecnosti pokracovat v analyze osobnostnich vlast-
nosti uchazecl a mezi osobnostni vybérova kritéria zaradit pratelsky pristup, samo-
statnost, zodpovédnost a schopnost pfizpUsobit se ¢astym zméndm pracovnich po-
stupd.
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Pro ovéfenitoho, zda uchazel odpovida osobnostnimu profilu, bylo navrZzeno predkla-
dat prvni dotaznikové Setfeni uchazeclm k vyplnéni v rdmci procesu ziskavani ¢i bé-

hem vybérového pohovoru.

Moznost vyzkouset si pracovni ¢innosti v ramci obsazovaného pracovniho mista pro
vazné uchazede, kterou mezinarodni strojirenska firma v ramci procesu vybéru vyu-
Ziva, se ukazala byt vhodnou i na zékladé vysledkl dotaznikového setfeni. Z toho dU-
vodu bylo doporuceno mezinarodni strojirenské spoleénosti, aby ji i naddle vyuzivala.

Na zdkladé pomérné zdpornych reakcirespondentl druhého dotaznikového Setfenina
moznost absolvovani assessment centra v rdmci procesu vybéru, i pomérné vysokych
nakladd na vyuzivani této metody, bylo navrZzeno mezindrodni strojirenské spolecnosti
tuto metodu nevyuzivat.

| 51



SEZNAM POUZITE LITERATURY

ARMSTRONG, Michael, 2007. Rizeni lidskych zdroji. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd.
Praha: Grada Publishing. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR, 2015. Rizenfi lidskych zdrojd. Moderni pojeti a
postupy. 13. vyd. Praha: Grada Publishing. 928 s. ISBN 978-80-247-5258-7.

BELOHLAVEK, Frantisek, 2008. Jak vést svij tym. Vedeni lidi v praxi. Praha: Grada Pu-
blishing. 142 s. ISBN 978-80-247-1975-7.

DVORAKOVA, Zuzana a kol. Management lidskych zdrojd. 1. vydani. Praha: C. H. Beck.
485 s. ISBN 978-80-717-9893-4

KOCIANOVA, Renata, 2010. Persondini &innosti a metody persondlni préce. Praha: Grada
Publishing. 215 s. ISBN 978-80-247-2497-3.

KOLMAN, Ludék, 2010. Vybér zaméstnancl. Metody a postupy. Praha: Linde. 238 s. ISBN
978-80 7201-810-9.

KOUBEK, Josef, 2009. Rizenf( lidskych zdroji. Zéklady moderni personalistiky. 4., rozsi-
fené a doplnéné vyd. Praha: Management Press. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3.

KOUBEK, Josef, 2011. Personalni prdce v malych a stfednich firmach. 4., aktualizované
a doplnéné vyd. Praha: Grada Publishing. 288 s. ISBN 978-80-247-7083-3

KYRIANOVA, Hana, 2003. Assessment centrum v soucasné persondlni praxi. Praha: Test-
centrum. 105 s. ISBN 80-86471-21-7

SRPOVA, Jitka a Vaclav REHOR, 2010. Zdklady podnikdni. Teoretické poznatky, pfiklady
a zkusenosti ¢eskych podnikatel(. Praha: Grada Publishing. 427 s. ISBN 978-80-247-
3339-5.

SIKYR, Martin, 2012. Personalistika pro manaZery a personalisty. Praha: Grada Pu-
blishing. 207 s. ISBN 978-80-247-4151-2

SIKYR, Martin, 2016. Personalistika pro manaZery a personalisty. 2., aktualizované a do-
plnéné vyd. Praha: Grada Publishing. 208 s. ISBN 978-80-247-5870-1

SIKYR, Martin, 2014. Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdrojd. Praha: Grada Publishing. 200
s. ISBN 978-80-247-5212-9

WAGNEROVA, Irena a kol., 2011. Psychologie prace a organizace. Nové poznatky. Praha:
Grada Publishing. 160 s. ISBN 978-80-247-7387-2

52



SEZNAM TABULEK

Tabulka 1 — Vyhody a nevyhody ziskdvani zaméstnancl z vnitinich zdrojd .................. 10
Tabulka 2 — Vyhody a nevyhody ziskdvani zaméstnancl z vnéjsich zdrojl .................... 11
Tabulka 3 = PraCoOVNT POSTUDY oottt n e 33
Tabulka 4 — Redeni problému pFi bEZNEM VYKONU PIACE ..veveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeen 34
Tabulka 5 — ROzhodoVvani V rAMCH SKUDRINY ..o 35

153



SEZNAM GRAFU

Graf T = VZARIANT e 29
Graf 2 = SPOIUPTACOVNTK .ottt ettt 30
Graf 3 — Zmeény pracovniCh POSTUDT ..o 31
Graf 4 — DOvody zmeén pracovniCh POSTUPRT ... 32
Graf 5 — ROZARIENT rESPONAENTU ..o 38
Graf 6 — Zdroje pli NEAANT PraCE ... 39
Graf 7 — Informace 0 ZameEStNaVateli. .o 40
GTAT 8 — IV Ot OIS oottt ettt 41
Graf 9 — Kvalita zpracovani vIastniNo ZIVOTOPRISU ..o 42
Graf 10 — Typy VYDEIrOVENO PONOVOIU. it 43
Graf 171 — PrODE@N PONOVOTIU ..o 44
Graf T2 = PrOCES VYDBIU oottt n et aenen 45
Graf 13 — ASSESSMENT CENTIUM ..ottt 46

| 54



SEZNAM PRILOH

Priloha 1 — Struktura otdzek rozhovoru s personalnim reditelem mezinarodni strojiren-
ské firmy

Priloha 2 — Dotaznik pro zaméstnance technického oddéleni zkoumané firmy

Pfiloha 3 — Dotaznik pro absolventy technicky zamérenych studijnich program, ¢i za-
meéstnance pracujici v technickém odvétvi

|55



Priloha 1 — Struktura otazek rozhovoru s persondlnim feditelem mezinarodni strojiren-
ské firmy

Dobry den,

dovolte mi polozit VAm nékolik otazek ohledné tématu ziskdvani a vybéru zamést-
nanctl, kterym se zabyvd ma bakalarska prace. Se vSemi poskytnutymi informacemi

budu naklddat jako s dGvérnymi a pouziji je pouze pro potreby praktické ¢asti bakalar-
ské prace.

1. Mohl byste mi prosim stru¢né pfedstavit Vasi firmu?
e Cim se zabyva
e Kolik méa Vase pobocka zaméstnancdl

e Které pracovni pozice jsou pro Uspésny chod firmy klicové?

2. Jak probiha ve firmé proces ziskavani zaméstnanc(?
e Obecné
e Proklicové pozice ve firmé

e Metody (+ zdGvodnéni vhodnosti pouziti)

3. Jakym zpUsobem probihd proces vybéru zaméstnanc(?
e Obecné
e Pro klicové pracovni pozice
e Metody (+ zdGvodnéni vhodnosti pouZziti)

e Rozhodovaci kritéria

4. D& se olekdvat mozny rQst vasi prazské pobocky?

e Byl by vradmci predpoklddaného rlistu proces ziskdvani a vybéru zameést-
nancd v rdmci Vasi firmy dostatecny?
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Pfiloha 2 — Dotaznik pro zaméstnance technického oddéleni zkoumané firmy

Dobry den,

chtél bych Vas pozadat o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery bude slouzit jako podklad
pro praktickou ¢&st bakalaiské prace na téma ,Ziskdvani a vybér zaméstnancl”. Ucast
ve vyzkumu je anonymni a dobrovolna. Prosim o peclivé a pravdivé vypIinéni vSech
otdzek vyzkumu.

Predem dékuji za spolupraci.

Kopecky Michal
Student Masarykova Ustavu vyssich studii v Praze.

Otdzka 1: Vyberte stupen vaseho vzdélani na zakladé mezinadrodni klasifikace ISCED:

a) Zakladnivzdélani

b) Niz$i stifedni vzdélani
c) Vyssistrednivzdélani
d) Nastavbové vzdeélani
e) Vyssiodborné vzdélani
f) Bakalarské vzdélani
g) Magisterské vzdélani
h) Doktorandské vzdé&lani

Otazka 2: Jaky by mél byt Vas spolupracovnik?

vvvvvv

a) Komunikativni

b) Pratelsky

c) Zodpovédny

d) Rozhodny

e) Orientovany spiSe na sebe
f) Orientovany spiSe na tym

g) Odolny vidi stresu

h) Schopny kritického mysleni
i) Samostatny

j)  Soutézivy

k) Inovativn{
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Otazka 3: Jak Casto se podle Vas méni postupy prace na Vasem pracovnim misté?

a) Velmicdasto
b) Casto
c) Obcas
d) Témér vibec
e) Nikdy

Otézka 4: Pokud dochazi k ndvrhdm zmén ¢i prfimo ke zménam pracovnich postupl a
metod, z jakého dlvodu nejcasteji?

a) Na zakladé rozhodnuti vedeni firmy
b) Na zakladé iniciativy zaméstnanci
c) Kezméndm nedochézi

Otazka 5: Jaké tvrzeni Vas nejvice vystihuje?

a) Pfipraci pouzivdm dlouhodobé a ovérené pracovni postupy, dokud funguji, ne-
rad bych je ménil a vytvarel diskuzi na toto téma

b) PFi praci pouzivam ovéfené dlouhodobé pracovni postupy, i presto, ze funguji,
snazim se pfijit na nova a efektivnéjsi feseni a vytvaret diskuzi na toto téma

c) PFi praci pouzivdm ovérené dlouhodobé pracovni postupy, pfimo se nezamys-
lim a aktivné nepodilim nad jejich zmé&nou i zlepSenim, nicméné jsem pripra-
ven takové zmény akceptovat a pfijmout

d) Nevim

Otazka 6: Pfedstavte si, Ze se pfi bézném vykonu prace vyskytne problém, ktery byste
meé&l/a byt schopen/a vyfesit sém/a. Jak byste se v daném pfipadé zachoval/a?

a) Spoléhal/a bych se pouze sém/a na sebe a problém fesil/a vyhradné sdm/a

b) problému bych se nejprve zminil/a svym koleglm a aZ poté ho zacal/a fesit

c) Problém bych nejprvefesil/asédm/a, v pfipadé neldspéchu bych pozédal/a o po-
moc své kolegy

d) problému bych ihned informoval/a svého vedouciho pracovnika a fidil/a se
podle jeho pokyn(
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Otazka 7: Predstavte si, Ze se vramci Vaseho tymu musite na néem domluvit nebo
pro néco rozhodnout. Jak se v takovém prfipadé chovate?

a) Aktivné se podilim na diskuzi, snazim se projevit vlastni nazor, ale i vyslechnout
nazory druhych, jsou pro mne dUlezité jak vlastni potreby, tak potifeby celé sku-
piny

b) Aktivné se podilim na diskuzi, snazim se spise protlacit vlastni ndzor, vice se
orientuji na vlastni potfeby nez na potfeby skupiny

c) Vdiskuzijsem spie pasivni, nepotfebuji byt vidén a slySen, spise posloucham,
ale vysledek mé zajima a chci se na ném aktivné podilet

d) Vtakovych situacich jsem spiSe pasivni, nevstupuji do diskuze, vysledek mé to-
lik nezajima, jsem ochotny podfidit se ostatnim.

e) Jind

Otazka 8: Jste:

a) Muz
b) Zena

Otazka 9: Do které vékové skupiny patfite?

a) Ménénez 18
b) 18-24

c) 25-35

d) 36-45

e) 46-56

f) 57 avice
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Pfiloha 3 — Dotaznik pro absolventy technicky zamérenych studijnich program, ¢i za-
méstnance pracujici v technickém odveétvi

Dobry den,

vénujte prosim nékolik minut svého ¢asu vyplnénim nasledujiciho dotazniku. Dotaznik
je uréeny pouze pro absolventy technicky zamérenych studijnich program, ¢i zamést-
nance pracujici v technickém odvétvi. Odpovédi zlistanou zcela anonymni a poslouZzi
pouze pro Ucely Setfeniv rdmci praktické ¢asti mé bakalarské prace natéma ,Ziskavani
a vybér zaméstnanc(l”.

Predem dékuji za spolupraci

Kopecky Michal

Student Masarykova Ustavu vysSsich studii v Praze.

Otdzka 1: Jste absolventem technicky zamérfeného studijniho programu, ¢i zameést-
nancem pracujicim v technicky zameéreném odvétvi?

(Pokud ne, respondent odesilad formular)

a) Ano
b) Ne

Otdzka 2: Kdybyste se uchdazel/a o praci, kde byste hledal/a?

a) Internetové portély (napf. Préce.cz, Jobs.cz..)

b) Persondlni agentury

c) Televize, rddio ajind média

d) Sociélni sité (napf. Facebook, Instagram, Twitter, LinkedIn...)
e) Doporuceni od zndmého

f) Letadky, noviny, ¢asopisy

g) Jina
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Otazka 3: Jaké z téchto informaci o zaméstnavateli povazujete za klicové pfi rozhodo-
vani o vybéru zaméstnani?

(moznost vybéru vice odpovédr)

a) Lokalita (dostupnost, okolf...)

b) Pratelskd atmosféra

c) Mzda/Plat

d) Velikost firmy
Benefity (stravenky, firemni telefon/notebook..)

e) Jind

Otédzka 4: Myslite si, ze je kvalitné zpracovany zivotopis dUlezity pfi uchdzeni se o praci?

a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

Otdzka 5: Dbate na to, aby byl Vas Zivotopis kvalitné zpracovany?

a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

Otézka 6: Jaky z téchto typU vybérového pohovoru Vam nejvice vyhovuje?

a) Nestrukturovany vybérovy pohovor (volné plynouci rozhovor)
b) Strukturovany vybérovy pohovor (pfedem pfipravené otazky)
c) Polostrukturovany vybérovy pohovor (kombinace predchozich)

Otézka 7: Jaky pribéh vybérového pohovoru byste preferoval/a?

a) Pohovor 1+1
b) Skupinovy pohovor
c) Pohovor pfed panelem posuzovateld (2-4)

Otdzka 8: Uvital/a byste moZnost vyzkousSet si praci na daném pracovnim misté
v ramci procesu vybéru jesté pred rozhodnutim o Vasem pfijeti?

a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
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Otazka 9: Co by pro Vas znamenalo, kdyby soucasti vybérového Fizeni bylo absolvovani
assessment centra?

a) Takovou moznost bych uvital/a
b) Vtakovém pfipadé bych se o danou praci nadéale nezajimal/a
c) Neovlivnilo by to mé rozhodnutf

Otézka 10: Vék:

a) Ménénez 18
b) 18-24

c) 25-35

d) 36-45

e) 46-56

f) 57 avice

Otazka 11: Pohlavi:

a) Muz
b) Zena
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Evidence vyplujcek

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

Jméno a pfijmeni: Michal Kopecky

V Praze dne: 05.05. 2018 Podpis:

Jméno Oddéleni/ Pracovisté |Datum Podpis
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