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Abstrakt

Bakalarska prace se vénuje problematice ziskavani a vybéru zaméstnanct. Cilem prace je prozkou-
mat a posoudit soucasné piistupy k ziskavani a vybéru zaméstnancl z pohledu vybranych uchazeca
1 vybranych firem. Teoretickd ¢ast vymezuje pojeti, zdroje, kritéria a metody ziskavani a vybéru
zaméstnancul. Prakticka ¢ast prace shrnuje vysledky vlastniho Setieni zaméteného na odhaleni prefe-
rovanych a nej¢astéji vyuzivanych metod ziskévani a vybéru zaméstnancii. Na zékladé vysledka Set-
feni jsou vytvoreny navrhy pro uchazece, jak hledat a najit vhodné zameéstnani, a pro firmy, jak ziskat
a vybrat kvalitni zaméstnance.

Kliéova slova

Ziskavani zaméstnanct, vybér zaméstnancti, uchazec, firma, zdroje, metody, pracovni pohovor, pra-
covni pozice

Abstract

This bachelor thesis is devoted to recruitment and selection of employees. The aim of the thesis is to
examine and evaluate current approaches to recruitment and selection of employees from the per-
spective of both selected applicants and firms. The theoretical part defines the concepts, resources,
criteria and recruitment methods and employees selection. The practical part of the thesis is devoted
to the data analysis collected on the basis of my own research in society. Research is focused primar-
ily on revealing the preferred and most frequently used methods of employee recruitment and selec-
tion. Pursuant to the results of the survey, suggestions are made for applicants on how to search and
find suitable employers and for companies, best methods to recruit and select high-quality employ-
ees.

Key words

Recruitment of employees, selection of employees, candidate, company, resources, methods, inter-
view, work position
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I

UvOD

Bakalaiska prace se zabyva problematikou ziskavani a vybéru zaméstnanct. Tato problematika je
v soucasné dobg, kdy je v Ceské republice velmi nizkd nezaméstnanost, aktualnim a stéle rozebira-
nym tématem. V dne$ni dobé je pro zaméstnavatele velmi obtizné vyhledéavat a najit kvalitni zamést-
nance, ktefi maji potfebné znalosti, piedchozi zkusenosti, a jesté navic by zapadli do kultury organi-
zace. Nyni si spiSe uchaze¢i mohou vice vybirat své zaméstnavatele, zadat o stale vyssi mzdy, do-
mlouvat si individualni zaméstnanecké vyhody a podobné.

Zaméstnavatelé trpi nedostatkem zaméstnanct, a tak jsou pii sjednavani novych pracovnich podmi-
nek a naplné prace ¢asto Gstupné&jsi, nez tomu byvalo dfive. Zakladni problém vsak tkvi jiz v nabo-
rovych procesech, které vyznamné rozhoduji o tom, jakymi zaméstnanci organizace disponuje. Prave
naborové procesy ovliviuji to, zda organizace dokazou v kratkém Case a s ptiméfenymi naklady ob-
sadit volna pracovni mista vhodnymi zamé&stnanci, ktefi budou souznit s hodnotami organizace, bu-
dou motivovani k praci a vnesou do organizace myslenky a zajimavé napady, které povedou ke zvy-
Seni efektivity fungovani celé organizace. Jak si jiz hodné organizaci uvédomuje, lidsky kapital je
zakladni a nepostradatelnou slozkou kazdé fungujici organizace. Praveé lidské zdroje ¢asto rozhoduji
o0 uspésnosti organizace. Jejich spravny vybér je velmi dilezity, a proto se jim bude tato bakalaiska
prace blize zabyvat.

Cilem prace je prozkoumat a posoudit sou¢asné pristupy k ziskavani a vybéru zaméstnancti z pohledu
vybranych uchazect i vybranych firem, a vytvofit navrhy pro uchazece, jak hledat a najit vhodného
zaméstnavatele, a pro firmy, jak ziskavat a vybirat kvalitni zamé&stnance.

Teoreticka Cast je zpracovana s vyuzitim odborné literatury a vymezuje pojeti, zdroje, kritéria a me-
tody ziskévani a vybeéru zaméestnancti.

Prakticka cast shrnuje vysledky vlastniho Setfeni zalozeného na rozhovorech se studenty, dotazniko-
vého Setfeni ve firmach a vlastniho pozorovani autorky ve firmach. Setieni bylo realizovano s cilem
odhalit preferované a nejéastéji vyuzivané metody ziskavani a vybéru zameéstnancii a vytvorit navrhy
na zlepSeni pro uchazece i pro firmy.
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1 CINNOSTI PREDCHAZEJICI ZISKA-
VANI A VYBERU ZAMESTNANCU

Ziskavani a vybér zaméstnanct jsou prvni dvé etapy modelového postupu obsazovani pracovnich
mist (Siky¥, 2014, s. 97). Obecnym cilem ziskavani a vybéru je pokryti potieb lidskych zdrojti v or-
ganizaci kvalitni pracovni silou, pfi vynaloZeni minimalnich nakladd.

Ziskavani a vybéru zaméstnancl predchazeji dvé personalni ¢innosti. Prvni je planovani lidskych
zdrojt, které umoziuje zjistit potfebu obsadit volné pracovni misto. Druhou je analyza pracovnich
mist, kterd umoznuje specifikovat pozadavky na uchazece.

1.1 Planovani lidskych zdroju

V piipadé, Ze se ve firmé uvolni pracovni misto, méli bychom zvazit vSechny mozné varianty obsa-
zeni pracovniho mista. Pokud jeho obsazeni v soucasné situaci neni nezbytné nutné, dle Dvorakové
a kol. (2007, s. 128-129), misto miZzeme nechat docasné neobsazené, sloucit ho s jinym pracovnim
mistem nebo ho zcela zrusit. Pokud se vSak domnivame, Ze je toto misto potiebné pro zachovani
vykonnosti firmy, zacneme se jim zabyvat vice.

Praveé v této situaci, kdy je misto prozatim neobsazené, je nejlepsi ¢as na to, zabyvat se bliz§imi
detaily daného pracovniho mista. Méli bychom uvazit, zda je v z4jmu firmy meénit pracovnépravni
vztah, na ktery byl zaméstnanec najat nebo ponechat klasicky pracovni pomér sjednany na dobu
neurcitou v rozsahu stanovené tydenni pracovni doby. Tento nejcastéji vyuzivany pracovnépravni
vztah, kdy zaméstnanec pracuje 40 hodin tydné a po ukonéeni poméru zane zaméstnanci plynout
jesté vypoveédni lhiita, mizeme zmenit napiiklad za pracovni pomér na dobu urcitou (tj. pracovni
pomgr, ktery skon¢i datem uvedenym v zaméstnancové pracovni smlouve). Pokud se predpovida, ze
na dané pracovni misto jiz nebude spadat velké mnozstvi kol a zaméstnanec by mél dochazet do
prace na kratsi pracovni dobu, miize zaméstnavatel uzavtit pracovni pomer s kratsi pracovni dobou,
dohodu o pracovni ¢innosti ¢i dohodu o provedeni prace.

Uvolnéné pracovni misto mame moznost obsadit zaméstnancem vlastni firmy (tzv. z vnitinich
zdroj1) nebo uchazefem, kterého naSe pozice dostateéné zaujme a chce ji ziskat (tzv. z vnéjsSich
zdroji). Tyto dva typy zaméstnani uchazece jsou nejcastéjsi. Existuje jich ale mnohem vice. Jak
uvadi Siky¥ (2016, s. 90) volné pracovni misto mizeme obsadit bud’ do¢asné pidélenym zaméstnan-
cem agentury prace (na zaklad¢ dohody o doCasném ptid€leni zaméstnance agentury prace), jiného
zameéstnavatele (na zakladé dohody o doCasném pridéleni zaméstnance k jinému zaméstnavateli)
nebo popripadé l1ze pozadovanou praci zajistit dodavatelskym zplisobem, prostfednictvim jiné fy-
zické nebo pravnické osoby. V takovém pripadé ptjde dle obCanského zakoniku o pravni vztah.
Piedpokladem pro odhad perspektivnich zdroji zaméstnancii je dobra znalost soucasné struktury a
poctu zaméstnanych osob ve firme i mimo ni.

Planovani lidskych zdroji umoziuje zjistit potfebu obsazeni volného pracovniho mista, urcit vhodny
pracovnépravni vztah pro uzavieni smlouvy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, identifikovat
potencidlni zdroje ziskdvani novych zaméstnancii a stanovit poZadavky na zaméstnance na daném
pracovnim misté. Ve své podstaté dba o to, aby firma méla zajisténé dostatecné mnozstvi kvalitni
pracovni sily jak v soucasnosti, tak predevsim v budoucnosti.
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1.2 Analyza pracovnich mist

Jak uvadi Nyvltova (2003, s. 14) analyza pracovnich mist oznac¢uje proces, ve kterém se analyzuje a
shromazd'uje vSe potfebné, co vyuzijeme k naslednému popisu pracovniho mista. Analyza ma za cil
vytvofit co mozna nejpresnéjsi predstavu o nalezitostech pracovni pozice, na niz bude zaméstnanec
najaty.

Existuje mnoho metod pouzivanych k analyze pracovnich mist (naptiklad funkéni analyza) a také
metod ke zjistovani informaci o pracovnich mistech (pozorovani, pohovor, dotaznikova metoda a
dalsi). Kazda z uvedenych metod ma své vyhody i nevyhody vyuziti, Zddna z nich neni stoprocentné
spravna.

Pti analyze pracovnich mist je zapottebi si urcit pozadavky, jez budeme klast na zaméstnance, jenz
nakonec dané misto obsadi. Pozadavky na zaméstnance délime do Ctyt skupin. Jednd se o pozadavky

nezbytné, zadouci, vitané a okrajové. V nabidce zamestnani jsou k vidéni vzdy pozadavky nezbytné
a mohou byt i z velké miry pozadavky Zadouci a vitané.

|8



2 ZISKAVANI ZAMESTNANCU

wZiskavani zaméstnancii je uvodni etapou modelového postupu obsazovani volnych pracovnich mist
v organizaci* (Sikyf, 2016, s. 72). Jedna se o personalni ¢innost, ktera ma za tikol oslovit a piilakat
dostate¢né mnozstvi uchazect o praci v odpovidajicim Case a s minimalnimi naklady tak, aby pra-
covni mista neztistala neobsazena. Uchazeci by méli spliiovat nezbytné pozadavky, které si organi-
zace stanovila v procesu analyzy pracovnich mist. Uéelem ziskavani je rozpoznat a vyhledat vhodné
pracovni zdroje, informovat je o volnych pracovnich mistech a nabidnout jim praci v dané organi-
zaci. Celkové vzato se organizace snazi o dobré hospodateni se svou pracovni silou a o neustalé
zvySovani produktivity prdce pomoci najaté kvalifikované pracovni sily. Podle Dvorakové a kol.
(2012, s. 145) je pri pevne stanovenych finan¢nich prostfedcich na ziskavani pro firmu zadanéjsi mit
niz8i pomér mezi poctem nabizenych mist a poctem uchézejicich se o praci-

., Ziskavani zaméstnanci je dvoustrannou zdlezitosti. Na jedné strané stoji organizace a konkuruje
Si S ostatnimi zaméstnavateli o Zadanou pracovni silu.* (Dvotakova a kol., 2012, s. 145) Na strané
druhé stoji potencialni uchazeci o zaméstnani, ktefi si vybiraji mezi jednotlivymi nabidkami, jez
firmy uvetejnuji. Nakolik se shodnou vzajemna ocekavani mezi potencialnimi zaméstnanci a zamést-
navateli uz zavisi na konkrétni nabidce a jednotlivci, jaké ma kdo priority. Mezi témito lidmi mohou
byt soucasni zamestnanci firmy, do¢asné nezamestnani ¢i osoby z jinych organizaci, ktefi touzi po
zméné.

Dle Koubka (1997, s. 105) proces ziskavani ma zajistit co mozna nejlepsi komunikaci mezi témito
dvéma stranami. Samotnou odezvu uchazece na nabidku prace mohou ovlivnit riizné faktory. Napfi-
klad zpisob a obsah uvefejnéné nabidky, vnitini podminky organizace a vné&jsi, organizaci neovliv-
nitelné, podminky.

Vysledkem téchto ¢innosti je vyhledat pfiméfeny pocet vhodnych uchazect o praci, jez spliuji ne-
zbytné pozadavky uréené organizaci a také pozadavky stanovené dle zvlastnich pravnich predpisa.
Tuto skupinu vhodnych uchazecl zaméstnavatel pozve k dalsi ¢innosti v procesu obsazovani vol-
nych pracovnich mist — vybéru zameéstnancd.

2.1 Zdroje ziskavani zaméstnancti

Dle mnoha autort, ptikladem mize byt Koubek (1997, s. 107), Nyvltova (2003, s. 15), Dvorakova a
kol. (2012, s. 165), Sikyt (2014, s. 99), je pro obsazeni volného pracovniho mista mozné vyuzit
vnéjSich ¢i vnitinich zdroji pracovnich sil.

Jak uvadi Nyvltova (2003, s. 15-16), mezi vné&jsi zdroje patii lidé, ktefi nemaji zaméstnani (at’ uz
jsou ¢i nejsou hlaseni na ufadu prace), osoby, jez jsou zaméstnani v jinych firmach, absolventi skol,
studenti od patnacti let véku (pokud pro né neni dle zdkona uloZena vyjimka), dichodci, Zeny v do-
macnosti, pracovni sily v zahranici a dalsi.

Ve vnitinich zdrojich pracovnich sil bychom nasli: zam&stnance organizace uspotfené v disledku
technického pokroku, uvoliiovani zaméstnanci po dokonceni dohodnutych tkold, ti, kteti jiz ziskali

Vv

Ob¢ z uvedenych skupin zdroju ziskavani zaméstnanct maji své vyhody i nevyhody. Za hlavni vy-
hody ziskavani z vnitropodnikovych zdroji Dvorakova a kol. (2012, s. 146-150) oznacuje fakt, ze
zamestnavatel jiz dobfe zna pracovniky, s nimiz uz dlouho pracuje, a tak je jeho rozhodnuti o
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v

zaméstnancove zpusobilosti vykonavat hlavni ¢innosti na dané pozici spolehlivéjsi a divéryhodngé;jsi.
Pokud nékterému ze zaméstnanci jeho soucasna pozice ve firmé nevyhovuje a pfitadime ho na jiné
¢innosti, zvySime tak zaméstnaneckou spokojenost. Moznost nabidky nového pracovniho mista li-
dem z nasi firmy miZe vysoce zvysit jejich motivovanost a angazovanost, a tak i pozitivné ovlivnit
vysledky celé organizace. Ziskavani zaméstnancti touto cestou je pro firmy ¢asové i financ¢n¢€ vyrazné
méngé naroéné, a tak dochazi k rychlej$imu obsazeni volného pracovniho mista. Pokud firma posky-
tuje vzdélavani svych zaméstnancii, miize také ocekavat navratnost svych investic. Vyhod ziskavani
zameéstnancil z vnitinich zdrojl se d4 najit opravdu cela fada. Stejné€ jako u vSeho, co ma své vyhody,
ma i urcité nevyhody.

Pti ziskavani zaméstnancti z vnitinich zdroji mame omezeny pocet potencialnich uchazect. Pokud
nekteré¢ho ze svych zaméstnancii na volné pracovni misto dosadime, uvolni se ndm misto, které za-
meéstnanec zabiral doposud. Zaméstnanim uchazece z vnitinich zdroja také zabranime toku novych
napadi, nauc¢enych postupt a zkusenosti do nasi firmy.

Zamestnanim osoby z vnéjsich zdroji mizeme pfinést do firmy nové piistupy k feseni probléma a
ve vetsiné piipadd také levnéjsi variantou do firmy rychle piivést vysoce kvalifikované pracovniky
a manazery. Vyskoleni a zapracovani osob na takové pozice by ve firme trvalo vyrazné delsi dobu a

~vr o

stalo by vyssi usili i naklady.

Zapracovani a adaptace byva vSak u zaméstnancti ziskanych zvenéi vyrazné delsi, hodnoceni pra-
covni zpusobilosti obtizn&jsi. Je zde vysokeé riziko pfijeti osoby, u niz se pozdé&ji zjisti, ze nespliuje
nekteré z pozadavkll na pracovni misto. V takovém piipade ztracime ¢as, naklady a misto ztstane
nadéle neobsazené. Je na kazdém zaméstnavateli, aby ditkladné zvazit vSechny vyhody a nevyhody
ziskavani zaméstnanci z vnitinich ¢i vnéjsich zdroju pracovnich sil a bral v ivahu rizika s nimi spo-
jena. Je dilezité se na né dopiedu piipravit.

2.2 Metody ziskavani zaméstnanci

»~Metoda ziskdavani zaméstnancii je specificky postup osloveni a prilakani potencidlnich uchazecii o
zaméstnani. * (Nyvltova, 2003, s. 15) Stanoveni vhodné metody ziskavani zaméstnancll zavisi na
mnoha okolnostech, napfiklad jak uvadi Armstrong a Taylor (2015, s. 296):

e Musime si podrobné¢ definovat, jaké pracovni misto obsazujeme.
e Je potieba si zjistit ¢i urcit, jaké jsou pozadavky daného pracovniho mista, jeZ obsazujeme.
e Po zjisténi vSech potiebnych nalezitosti o obsazovaném pracovnim misté je tieba rozhod-
nout, zda je lepsi vyuzit vnitinich ¢i vnéjSich zdrojii zaméstnancd.
e Musime si zanalyzovat, jaka je aktualni situace na trhu prace.
e  Me¢li bychom si stanovit sumu financnich prostedkd, kterou jsme ochotni jako firma vyna-
lozit.
e Musime si nadefinovat, do kdy je potfeba pracovni misto obsadit.
Diive, nez zatneme vybirat vhodnou metodu pro ziskavani zaméstnanct, bychom si méli stanovit,
z jakych zdroju chceme Cerpat. Metody ziskavani se pro vnitini a vnéjsi prostiedi lidskych zdroju
znacn€ odliSuji. I kdyZ v urcitych pfipadech se vyplati pouzit kombinaci vice metod ziskavani, a to
jak z vnitinich, tak z vnéjsich zdroji. Kazda firma se sama urcuje, ktera z metod ziskavani zamést-
nanct je pro ni vhodna. Pfi rozhodovani zavisi dle Dvotakové a kol. (2012, s. 16) na mnoha fakto-
rech: na pozadavcich pracovniho mista, na finan¢nich prostiedcich, jez je zaméstnavatel ochoten
vynalozit a dalsi.
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Nekteré z metod ziskdvani zaméstnancti se mohou vyskytovat jak u ziskavani z vnitinich zdroja, tak
i z vngj$ich zdroji zaméstnanci. V tabulce 1jsou uvedeny nejvyuzivanéj$i metody ziskavani. U jed-
notlivych metod ziskavéani uchazect z vnéjsich zdroji jsou uvedeny procenta dle Cetnosti vyuziti
téchto metod manazery. Uvedené tidaje jsou podle prizkumu Chartered Institute of Personnel and
Development (CIPD, 2013).

Tabulka 1 — Efektivita vyuziti metod ziskdavani zaméstnancil

Metody ziskavani z VNEJSICH ZDROJU | Metody ziskavani z VNITRNICH ZDROJU

Nabidka prostiednictvim vlastnich webovych | Doporuceni stavajicim zaméstnancem
stranek organizace — 62 %

Nabidka sluzeb personalni agentury — 49 % Nabidka prace na intranetu, ndsténce nebo
mistni vyvésce

Doporuceni od zaméstnancti — 33 % Piimé osloveni vhodného kandidata z fad své
organizace

On-line nabidka na socialnich sitich (Face-
book, Instagram, LinkedIn) — 32 %

On-line nabidka prostiednictvim job servert —
32 %

Inzerce v masmédiich — v tisku, rozhlase ¢i te-
levizi — 29 %

Nabidka prace prostiednictvim ufadu prace —
19%

Nabidka prace prostfednictvim poradenskych
spolecnosti — 17 %

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi — 14 %

Spoluprace s profesnimi organizacemi

Veletrh pracovnich pfilezitosti

Zdroj: Armstrong a Taylor (2015, s. 276)

Po ukonceni procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct bychom si méli vzdy za uréité obdobi vytvorit
zpétnou vazbu, abychom védeéli, zda vyuzité postupy byly opravdu efektivni. Ve zpétné vazbé mimo
jiné zhodnotime nami zvolené¢ metody ziskdvani. Pfi hodnoceni lze uplatnit rizné ukazatele. Podnik
mize sledovat vzdy jinou oblast, jez je pro n¢j dilezitd. Obecn¢ vSak 1ze hodnotit, kolik uchazect se
hlasilo na jedno pracovni misto, s jakymi celkovymi naklady bylo ziskani jednoho zaméstnance spo-
jené, jak dlouho trvalo, nez jsme pracovni misto obsadili, jaky byl pomér mezi po¢tem uchazejicich
se o misto a po¢tem pozvanych k vybérovému fizeni. Po uzavieni pracovniho poméru miizeme dale
hodnotit pracovni vykon nové nastoupené¢ho zaméstnance, ¢as, jak dlouho u nas dany zaméstnanec
nasledné pracoval a celkové miru fluktuace nové nastoupenych zaméstnancu.
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2.3 Formulace a uverejnéni nabidky

zaméstnancu

Nabidka zaméstnani, podle Sikyte (2014, s. 100), slouzi pii procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci
K prvnimu navazani komunikace mezi firmou a potencialnim uchaze¢em o zaméstnani. Nabidka
slouzi potencialnimu uchazeci, jak k poskytnuti informace o volném pracovnim misté podminkach
vykonu prace, tak také pozadavcich kladenych na uchazec¢e. Jak uvadi Koubek (2015, s. 147), smys-
luplné formulovana nabidka zaméstnani ma oslovit a pfilakat vhodné uchazece o zaméstnani, upoutat
jejich pozornost, stimulovat k akcii jim poskytnout urcitou ,,autoselekci®. Uchaze¢ by mél po pie-
¢teni nabidky zaméstnani byt hned sam schopny rozhodnout, zda odpovida pozadavkim kladenym
na volné pracovni misto, zda méa odpovidajici znalosti a dovednosti, jez se u n€j ocekavaji.

Stejné jako u vybéru metody ziskavani i u formulace nabidky na nas pisobi hodné faktort, na jejichz
zakladé musime nabidku zaméstnani sestavit. Moznosti formulace vymezuji pracovnépravni pied-
pisy, obsazeny v jednotlivych zédkonicich. Tyto piedpisy si musime umét vyhledat a nasledné se jimi
fidit. Obsahem ptedpisti uvedenych v Zakoniku prace (§30 zakona ¢. 198/2009 Sb., § 12 odst. 1
antidiskriminacniho zadkona) jsou naptiklad zakazy Cinit nabidky, jezZ neodpovidaji dobrym mravim,
stejné tak jako nabidky, které maji diskriminacni charakter. Zptisoby uvetejnéni nabidky jsou spise
ovlivnény okolnostmi, které musime uvazit. Jedna se o okolnosti typu: jaké pracovni misto obsazuje,
jakou metodu ziskavani vyuzijeme nebo jaké finan¢ni prostfedky mame k dispozici.

Ve smysluplné formulované nabidce zaméstnani by neméli podle Nyvltové (2003, s. 20-22) chybét
zadné z nasledujicich udaju:
e Nazev pracovniho mista, jezZ obsazujeme.
o Kratké vysvétleni, co bude néplni nasi prace, pokud uspésné projdeme vybérovymi proce-
durami
e Misto vykonu prace, které by se mélo shodovat s mistem vykonu prace nasledné¢ uvedenym
Vv pracovni smlouve
e Nezbytné pozadavky na zaméstnance
e Podminky vykonu prace
e Pokyny pro uchazece
e Dokumenty, které jsou pozadovany od uchaze¢ti o pracovni misto. Nejcast&ji se pozaduje
kopie o ukonceni nejvyssiho stupné naseho vzdélani, kopie certifikatd, jez jsme ziskali, pra-
covni posudky, reference od byvalych zaméstnavateld, lékatské potvrzeni, potvrzeni o
trestné bezihonnosti, piehled publika¢ni ¢innosti a osobni dotaznik.
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3 VYBER ZAMESTNANCU

Jak uvadi Siky¥ (2016, s. 104), vybér zaméstnancii je druhou etapou modelového postupu, pii snaze
obsadit volna pracovni mista. Tato personalni ¢innost navazuje na Cinnosti ziskavani. Dle Ar-
mstronga (2015, s. 272) vybér zaméstnanci je proces, jenz rozhoduje o tom, ktefi z uchazect o za-
méstnani by méli byt piijati do firmy.

Jak uvadi Koubek (2015, s. 166) ulohou vybéru zaméestnanct je zjistit, ktery z uchazecti o dané pra-
covni misto bude pravdépodobné nejlépe odpovidat pozadavkli obsazovaného mista a zaroven pro-
stfedi dané organizace. Dvorakova a kol. (2012, s. 150) uvadi, Ze se jedna o proces porovnani, nako-
lik se profil uchazece shoduje se specifikaci pozadavki pracovniho mista. P¥i vybéru nového zamést-
nance musi organizace dbat na odbornou zpuasobilost uchazece. Odbornou zptsobilosti uchazece se
dle Armstronga (2015, s. 286) mysli pfedev§im uchazecovi znalosti, dovednosti, zkuSenosti, kvalifi-
kace a vzdélani. Nejen odbornost je vSak pti vybéru zaméstnanci pro organizaci rozhodujici infor-
maci. Organizace se musi zam¢fit také na uchazecovy individualni osobni charakteristiky, aby novy
zameéstnanec zapadl do firemni kultury, dale na jeho casovou flexibilitu, aby byl zaméstnanec scho-
pen odvadét pozadovanou praci v urcitych terminech a jeho individualni pracovni motivaci, aby ho
dané pracovni tkoly napliiovali a §la mu prace rychle ,,od ruky*. Vybér zaméstnanct se uplatiiuje
nejen po procesu ziskani zameéstnanci z vnéjsich zdrojt, ale také po ziskani ze zdrojt vnitinich, a to
i v piipadé piesunu pracovnikii na vyssi pracovni mista a pfi pfevadéni pracovnikid na jinou praci ¢i
pracovisté. Zamestnanci se tak zméni napli jeho préce, a proto je zapotiebi zjistit, zda splituje poza-
davky pro novou pozici.

Vybér zaméstnancti je oboustrannou zaleZzitosti. Neslouzi pouze organizaci pro urCeni pravdépo-
dobné nejvhodnéjsiho uchazece, slouzi také samotnému uchazeci zjistit, zda by ho dané prace na
nov¢ ziskané pozici naplnovaly. Proto je Zadouci, aby organizace méla pii jednani s uchazeci vzdy
na pameti, Ze se k uchazec¢i musi chovat takovym zpiisobem, aby na uchazece zaptisobila stejné tak,
jako uchaze¢ na ni. Proces vybéru zaméstnanci je velmi dulezitou personalni ¢innosti, protoze ve
své podstaté ma rozhodujici dopad na to, jakymi zaméstnanci organizace disponuje. ,, Vybér zamést-
nancii se provadi pomoci zvolenych kritérii a metod vybéru zaméstnancii. “ (SikyF, 2016, s. 104)

3.1 Kritéria vybéru zaméstnanct

Koubek (1997, s. 133) rozdéluje kritéria vybéru zaméstnancti do tfi skupin: celopodnikova kritéria,
utvarova kritéria a kritéria urcitého pracovniho mista.

Celopodnikova neboli celoorganizaéni kritéria se tykaji takovych vlastnosti jedince, které posuzuji
piedpoklady jedince Gspésné se zaclenit do organizace. Piedpokladaji se schopnosti jedince piijmout
hodnoty kultury organizace a ptispivani k jejich rozvoji. Tyto kritéria se v nabidce zaméstnani vét-
Sinou neuvadgji, jsou vsak pii vybéru jedinct dulezita. Jsou uplatiovana spise intuitivné, nebot’ nej-
sou ani v kritériich vybéru vyslovné zaclenéna.

Utvarové neboli usekova kritéria se tykaji takovych vlastnosti, jez by jedinec m&l mit pfi praci v ur-
¢itém konkrétnim utvaru. Jedna se piedevsim o schopnost jedince zapadnout do daného kolektivu,
diky své charakteristice osobnosti a také svym odbornym schopnostem. Zaméstnanec by mél byt
schopen piijmout hodnoty pro ného nové tymové kultury.
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Kritéria pfislusného pracovniho mista jsou pozadavky uvedené ve specifikaci pracovniho mista. Pti
vybéru pracovnika je na n€ pohliZzeno s nejvétsi vahou, ale ani kritéria pracovniho mista nerozhoduji
sami o sob¢. Jednd se o kritéria, které si uchaze¢ muze precist v nabidce zaméstnani a s pomoci
kterych by mél projit uz urcitou autoselekei.

Jina kritéria vybéru zaméstnanct stanovil Sikyt (2014, s. 102), ktery tvrdi, Ze kritéria vybéru orga-
nizace stanovuje jednak dle vlastnich potfeb (jimiz je napfiklad dosazené vzdélani, zkuSenosti
z praxe nebo specifické dovednosti), tak také podle zvlastnich pravnich predpist (jako je trestni bez-
uhonnost, zdravotni zptsobilost, zpiisobilost k pravnim ukoniim). Pro organizaci, jez chce zaplnit
pracovni misto na delsi Casové obdobi, je dilezité, aby uchaze¢ o zaméstnani prokazal jak nezbytnou
odbornou zptisobilost pro vykon prace a schopnost za¢lenéni se do organizace, tak také potiebny
rozvojovy potencial pro funkéni postup a odborny riist v organizaci.

3.2 Metody vybéru zaméstnancu

,»Metoda vybéru zaméstnancii je specificky postup zkoumdani a posuzovani zpusobilosti uchazecii o
zaméstnani vykondvat pozadovanou praci* (Sikyt, 2016, s. 105). Vand&kova (2016, s. 21) uvadi, ze
neni zdkonného ustanoveni, jez by nam nafizovalo zpasob, kterym bychom méli své nové zamést-
nance vybirat. Rozhodnuti, kterou z metod zvolit, je na vlastnim uvazeni zaméstnavateli.

Jak uvadi Armstrong a Taylor (2015, s. 286) mezi tzv. ,klasické trio® metod vybéru patii pohovory,
dotazniky a reference. K témto metodam vybéru zaméstnancl lze vSak jesté doplnit dalsi metody,
jako je testovani uchazec ¢i assessment centra. Zahrani¢ni vyzkumy (naptiklad F. Schmidta z USA
¢i M. Smithe z Velké Britanie) ukazuji, Ze nejvyssi validitu maji metody vybéru zaméstnanct, jako
je strukturovany pohovor a testy schopnosti, naopak nulovou validitu maji metody astrologické a
grafologické. Validita je méfena na zaklad¢ koeficientu korelace mezi skore dosazenym zaméstnan-
cem pii vyuziti dané metody a skore dosazenym zaméstnancem pii hodnoceni jeho vykonu v praci.
,»Metody, jejichz validita je nizsi, nez 0,40 jsou povazovany za nedostatecné validni, a tedy malo
vhodné“ (Koubek, 2015, s. 184).

Tabulka 2 — Validita metod vybéru zaméstnancii

Metoda vybéru Validita
Astrologie 0,00
Grafologie 0,00
Reference 0,13
Nestrukturovany pohovor 0,31
Test osobnosti 0,38
Zivotopisné udaje 0,40
Assessment centre 0,41
Test schopnosti 0,54
Ukazka prace 0,55
Strukturovany pohovor 0,62

Zdroj: Smith (1988, s. 6-8)
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Zaméstnavatelé radi vyuzivaji vice metod vybéru. Ziskavaji tak vzajemné se doplnujici udaje o ucha-
zeCich a komplexnéjsi pohled na jednotlivce. Volba metod vybéru je zavisla na mnoha faktorech.
Jedna se predevsim o riznou naro¢nost pracovnich ukoli, odlisnost pozadavki a kritérii na uchazece,
velikost finan¢nich prostredkti uré¢enych k ziskavani a vybéru nového zaméstnance, pocet potencial-
nich zaméstnancii uchazejicich se o jednu pracovni pozici a kulturu dané organizace.

3.2.1 Zkoumani zivotopisu

Jak uvadi Koubek (2015, s. 175), zkoumani Zivotopisu je velmi ¢asto vyuzivanou univerzalni meto-
dou vybéru. Vyuziva se viak zpravidla v kombinaci s jinou metodou. Zivotopis mize zahrnovat
udaje, jez jsou zminény i v priloZeném motivacnim dopise, ¢i osobnim dotazniku. Posuzovatelé se
vSak v zivotopise zaméiuji predevSim na dosazené vzdélani a praktické zkuSenosti uchazece. Tato
metoda je uzite¢na jak pro predbézny vybér uchazecu, tak i samotny vybér nejvhodnéjsiho uchazece.
Nyvltova (2003, s. 29) dopliuje, Ze zivotopis nebyva vzdy pozadovan. Je vSak pravidlem, ze ¢im
vys$si pozice se obsazuje, tim je na Zivotopis kladen vétsi diraz. Firmy pozaduji zivotopis bud’ ve
formé strukturovaného Zivotopisu, nebo zivotopisné eseji. Pokud se vyslovné neuvede jinak, auto-
maticky se ocekdva, Ze uchaze¢ o zaméstnani doda zivotopis ve strukturované podobé. V takovém
ptipadé jsou tidaje v zivotopise sepsany prehledné, schematicky, slovné ¢i v kratSich vétnych celcich.
Nemén¢ dilezita je také graficka Gprava. Jednotlivé ¢asti by méli byt graficky zvyraznény dle obsa-
hového hlediska. Podle obsahového hlediska by mel byt také text rozdelen do vice Casti. Nejprve je
doporucované uvést vlastni identifika¢ni udaje, jako je jméno, piijmeni, datum narozeni, kontaktni
udaje, dale pokracovat k ptehledu o dosavadnim vzdelani, pracovnich zkusenostech, specifickych
znalostech, dovednostech a na zavér i osobnich zdjmech vztahujicich se k pracovni pozici, o niz se
uchazime. Vse, co je ve strukturovaném zivotopise uvedeno, by uchaze¢ mé¢l byt schopen na poza-
dani dolozit.

Zivotopisna esej je psana formou volného vypravéni, ale v dnesni dobé se uz téméf nepouziva. P¥i
veétsim poctu zadosti o zamestnani je Casove i obsahove obtizn€ zpracovatelna.

3.2.2 Vybérovy pohovor

Jak uvadi Sikyt (2014, s. 103) vyb&rovy pohovor je zpravidla osobni setkani uchazete o zaméstnant,
ktery proSel predbéznym vybérem, s odpoveédnymi reprezentanty firmy. U pohovorli zaméstnavatele
zastupuji vétSinou manazefi a personalisté. Pracovni pohovor je nejcastéji vyuzivanou metodou pii
provétovani vhodnosti uchazece o pracovni misto. Hlavnim ucelem pohovort je ovétit a doplnit si
nezbytné, a nakonec Casto i rozhodujici, informace o uchazeéich. Fry (20103, s. 85) k tomu dodava,
Ze proces pracovniho pohovoru je ur¢itym druhem prodeje. Ron Fry vidi v uchazec¢ich obchodnika a
zaroven 1 komplexni vyrobek, ktery se snazime prodat potencialnimu zaméstnavateli. My jako vyro-
bek jsme tvofeni smésici znalosti, schopnosti, dovednosti a zkuSenosti, které jsme v prub&hu vlast-
niho Zivota nasbirali. Pfed pohovorem je nezbytné si vytvofit uceleny zdznam své vlastni osoby,
abychom si byli dostate¢né védomi vSech svych prednosti i nedostatkli. VSe bychom si méli sepsat
na papir, abychom se ve v§ech svych osobnostnich charakteristikach zorientovali a uméli se na po-
hovoru co nejlépe prezentovat. Idealni je si vypsat vSechny informace o svych byvalych zaméstna-
vatelich (jméno, adresu, kontaktni tidaje, jména svych nadiizenych, pfesné obdobi svého zaméstnani,
pocet tydennich odpracovanych hodin, napli prace, klicové uspéchy, data osobnich povyseni a
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jakychkoli ocenéni), o svych zajmovych ¢innostech (pojmenovani, cile, zastavané funkce, povin-
nosti, odpovédnosti, klicové uspéchy, ocenéni a vyznamenani), o udajich tykajicich se znalosti cizich
jazyku (zkuSenosti, certifikaty) a mnohé dalsi. VSechny uvedena fakta musime umét prevést do prak-
tického zivota a umét na nich novému zaméstnavateli vysvétlit, jaké vyhody mu tak mtizeme jako
budouci zaméstnanci piinést.

Kli¢ovou soucasti kazdého pohovoru je ptiprava. Pravé piiprava dle Frye (2010b, s. 14) tvoii az 50
procent uspéchu. Je nezbytné si udélat detailni prizkum spolecnosti, odvétvi a dané pracovni pozice,
o kterou se uchazime, pfipravit si vécné dotazy na tazatele a vymyslet zptisob, kterym do pohovoru
zaClenime své znalosti.

Existuji riizné typy pohovort a riizni tazatel¢, cemuz bychom méli uzptisobit i osobni ptipravu. Mezi
nejcastéji vyuzivané typy pohovort, jak uvadi Fry (20104, s. 62-65), patii behavioralni pohovory,
tymové pohovory, stresové pohovory, ptipadové pohovory a hadankové pohovory.

Behavioralni pohovor Fry definuje jako pracovni pohovor s tazatelem, ktery se bude soustredit pie-
dev§im na nase minulé zkuSenosti. Takovyto tazatel se bude snazit zjistit, jak jsme se pfi urCitych
pracovnich situacich zachovali v minulosti, a na zaklad¢ nasich odpovédi bude piedvidat nase bu-
douci pravdépodobné chovani. Pro tento druh pohovoru je diilezité si pfipravit alespon Ctyfi piibehy,
které by popisovali naSe vlastni zkuSenosti a zddraziovali potfebné dovednosti a kvalifikace. Aby
ptibchy byly srozumitelné a pro tazatele uzite¢né, neméli bychom nikdy zapominat na jednoduchou
strukturu ptibehil ,,problém — feseni — jednani*. Na piibeéhu je dobré tazateli podrobné vysvétlit situ-
aci, v které jsme se nachazeli, vSechny omezeni, jimz jsme museli v dané situaci ¢elit a pak popsat,
jak jsme danou situaci fesili, pro¢ jsme se tak rozhodli, jakych vysledki jsme tim dosahli a jakym
chybam bychom se uz piisté radi vyvarovali.

Tymovy pohovor je oproti behavioralnimu pohovoru veden s vy$sim poctem tazatelll. Tazatelé bud’
sedi v8ichni spole¢né u jednoho stolu, nebo k pohovoru prichazi Stafetovym zpisobem postupné, kdy
sedi v mistnosti vZdy jen jeden tazatel s uchaze¢em a po kratkém c¢ase je nasledovan dal§im tazate-
lem, a takto se u pohovoru postupné vysttida cely ,,tym* tazatelt. U tohoto typu pohovoru uchazeci
nejsou vétsinou doptedu informovani o tom, Ze takovymto typem pohovoru projdou. Tazatelé se
vétSinou ptaji na obdobné otazky, a tak je dobré své odpovedi a osobni pfibéhy lehce obménovat. Je
zajimavé jmenovat rizné projekty, na kterych jste pracovali, zkuSenosti, jez jste v prubehu Zivota
nasbiraly a Gspéchy, jichz jste na své profesni draze dosahli. Vyraznou vyhodou tohoto typu poho-
voru je nizka zaujatost pii rozhodovani. Velky pocet tazatelli zamezi subjektivnimu nazoru jednot-
livce. Naopak za nevyhodu je mozné povazovat obtiznou ptipravu, nebot’ se ocekava velmi Siroké
spektrum otazek pokladanych skupinou tazateld.

Pfi stresovém pohovoru se tazatel bude snazit zjistit, jak se uchaze¢ chova za ztizenych podminek, a
proto mu je také nalezité ptipravi. Tazatelovy otazky budou casto znit nevlidn¢ az hrubg. Je mozné,
7e nam tazatel bude davat najevo svlij nezajem, zpochybnovat ¢i zesmésnovat nase slova a skakat
nam neustale do feci. Uchaze¢ se u takového pohovoru citi vétSinou nepiijemné, a presné to je taza-

telovym zamérem.

Ptipadovy pohovor, nékdy zvany téz jako situacni pohovor, ma specificky postup pribéhu pohovoru.
Tazatel nejprve popiSe uchazeéi teoretické situace, které by pii vykonu danych praci mohly nastat,
pak ocekava, Ze se dozvi, jak uchaze¢ k problému pfistupuje, jak si problém rozebere, jakou strategii
pfi feSeni vyuZije a projevi osobni vlastnosti, jez by vedli k vyfeseni problému. Uvedeny typ poho-
voru se nejéastéji vyuziva pii vybéru do konzulta¢nich, poradenskych a pravnich organizaci ¢i na
vySe postavena pracovni mista. Na takovyto typ pohovoru se doptedu velmi obtizné pfipravuje. Je
vitané, aby uchaze¢ ,,myslel nahlas®, aby se nebal tazatele doptat na dal$i podrobnosti zadani. Je
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dialezité se zaméfit na hlavni faktory a mit stale na mysli, Ze ne vS§echny informace musi byt nutné

vyuzitelné.

U hadankového pohovoru je postup obdobny jako u pfipadového pohovoru. I v tomto piipadé€ je

uzitecné se doptavat na podrobnosti hadanky a nespéchat pii hledani odpovédi.

Pracovni pohovory probihaji bud’ podle pfedem promysleného planu, kdy potadi a typ otazek je jiz
pfedem stanoven nebo mivaji volné&jsi pribéh a formu, kdy pohovor probiha v uvolnénéjsi atmosfére.
Prvnimu druhu vedeni pohovoru se fika dle Nyvltové (2003, s. 34-35) fizeny, strukturovany pohovor.
Tento druh pohovoru byva ¢asové omezen. Pfi pohovoru jsou kladeny jak oteviené otdzky, tak i Gzeji

zamétené otazky ke zjistovani konkrétnich fakti od uchazect.

Formular vyuzivany pii hodnoceni strukturované vedeného pohovoru mtize vypadat naptiklad, jako
je zobrazeno na obrazku 1. Vyuziti obdobného zdznamového archu je zZadouci pfi obsazovani rela-

wevr

Obrazek 1 — Analyza vysledkii vybérového pohovoru

Ziaznam vybérového pohovoru
Datum pohovoru:
Pohovor vedl:

1. Identifika¢ni idaje uchazede:
Jméno uchazece:

Datum narozeni:

Kontaktni udaje:

Uchazi se o pracovni pozici:

2. Vysledky testii:

3. Hodnoceni pracovnich piedpokladu:
Vzdélani:

Praxe:

Specifické znalosti, dovednosti:
Pracovni motivace:

Pracovni flexibilita:

Ea

Hodnoceni osobnosti

Schopnost soustiedéni
Vytrvalost

Ptedpoklady pro tymovou praci
Ptiznivé charakteristiky
Neptiznivé charakteristiky

o

Zavér

Uchazec¢ je vhodny k piijeti na pracovni pozici
Uchaze¢ neni vhodny k piijeti na pracovni pozici, o kterou se uchazi

6. Doporuceni

Nabidnout uzavieni pracovni smlouvy
Zaradit do uzsiho vybérového kola
e Vyradit, pod¢kovat za projeveny zadjem

7. Podpis tazatele:

Zdroj: Nyvltova (2003, s. 41)
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Volngji vedené pohovory se nazyvaji nestrukturované. I v pribéhu nestrukturovaného pohovoru jsou
otazky predem pftipravené, ale byvaji obecngjsi, a tak uchaze¢ dostane moznost se vice a volngji
vyjadtit. Také vétSina otazek se voli az na zaklad€ vypovédi, které uchaze¢ tazateli poskytne. Priibéh
a obsahové zaméfeni celého pohovoru tedy silné ovlivituje samotny uchazec.

Nestrukturované pohovory byvaji mén¢ spolehlivé a umoznuji mensi objektivitu pii zavérecném roz-
hodovani, nez tomu byva u pohovorii strukturované fizenych. Vedeni pohovort je u nestrukturova-
fizeni, dobrou pamét’ a schopnost improvizace. Pravé z uvedenych divoda vétSina tazateld pro sva
vybérova fizeni voli mnohem rad¢ji strukturovany pohovor.

Uvedené typy pohovort a druhy vedeni pohovoril zjistime povétSinou az v prib&hu pohovoru, co
vSak zjistime jiz u vstupu do mistnosti, jsou tazatelé, s nimiz nd§ pohovor bude veden. Je dilezité
védét, proti komu stojime. Fry (2010b, s. 25-27) uvadi, Ze pievladaji tfi typy tazatelt.

Prvnim z nich je manazer. Manazer je Casto ¢loveék, ktery ma ptimou zkuSenost s fizenim lidi v ob-
lasti, v niz se dané pracovni misto uvolnilo nebo nové vzniklo. Tazateli jsou fidici pracovnici, ktefi
byvaji velmi zaneprazdnéni a rozhodnou se vtésnat osobni pohovor do svého nabitého pracovniho
rozvrhu. Snazi se uchazece 1épe poznat, nebot na ného v budoucnu Casto prave oni dohlizeji. Jejich
hlavnim cilem je zhodnotit uchazecovy znalosti, dovednosti a osobni pfitazlivosti béhem prvniho
dojmu. Manazefi chodivaji k pohovoriim vétSinou bez jakéhokoli formalniho vycviku a rozhoduji se
na zékladé své intuice.

Dal$im typem tazateltl jsou tzv. humanscreens neboli tiidi¢i lidi. Jedna se o lidi, pro které je delani
pohovort jejich kazdodenni nédplni prace. Jsou jimi nejcastéji specialisté z personalnich oddé€leni a
oddéleni lidskych zdroji. Jednotlivé uchazece mohou brat v uvahu vice nez pro jedno pracovni
misto. Sleduji pfedevsim uchazecovi kvalifikace, které by se méli shodovat s pfislusnym popisem
prace. Humanscreens maji mnoho zkuSenosti s vedenim pohovorti, avSak Casto nejsou dostate¢né
obeznameni s pozadavky konkrétni obsazované pozice a jsou odkazani pouze na inzerované popisy
prace se shrnutim potfebnych zkuSenosti.

Posledni skupinou, kterou Ron Fry uvadi je tazatel tiidici uchazece po telefonu. Tazatelé typicky
spadajici do této kategorie jsou vykonni feditelé, podnikatelé, vysoce postaveni zaméstnanci a
vSichni dalsi, ktefi maji jen malo Casu, ale velké vize. Telefonické tfidéni uchazect je taktikou vyu-
zivanou tazateli vSech tfi typt, ovSem tato skupina tazateld se na ni diva jako na hlavni prostfedek
vybéru a nasledny osobni pohovor uz vnima jen jako potvrzeni si toho, co zjistili po telefonu. Hlav-
nim cilem telefonického rozhovoru je urcit ditvody pro nase vyrazeni ze seznamu moznych uchazect
jesté pedtim, nez si s nami naplanuji osobni setkani. Prizkum Chartered Institute of Personnel and
Development (2013) dokonce odhalil, ze az 56 procent zaméstnavatell uplatituje pohovory po tele-
fonu. Hlavnim diivodem jsou pohovory s uchazeci ze zahrani¢i. Nékteti ze zamé&stnavatelti pouZzivaji
k doplnéni video hovory.

Jak uvadi Armstrong (1999, s. 473), vyuziti pohovort jako vybérové metody ptfindsi firme urcité
vyhody, ale i nevyhody. Vyhodou je, Ze pohovor dava piilezZitost se setkat s uchazeCem tvari v tvar.
Na zaklad¢€ toho miiZze osoba, jez ma vybér nového pracovnika na starosti, uchazece 1épe poznat a
zanalyzovat, zda se jedna o vhodného kandidata na dané pracovni misto. Osoba vedouci pohovor ma
moznost uchazeci detailnéji popsat spole¢nost i pracovni pozici, o kterou se uchazi, a také pokladat
otazky, které hloubé&ji odhali uchazecovi znalosti a predchozi zkuSenosti. Uchazeci dava pohovor
piilezitost se zeptat na pripadné otazky tykajici se pracovniho mista a kultury dané organizace.
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Naopak mezi nevyhody pracovnich pohovorii Ize zatadit nedostate¢na validitu pfi pfedvidani ucha-
zeCova pracovniho nazoru pifi vykonu, vysoky stupen subjektivniho hodnoceni, ¢emuz mizeme
z¢asti predejit zvySenim poctu hodnoticich. Osoby vedouci pohovory vétSinou nejsou odborniky
Vv oboru, a tak je obtizné spravné posoudit, zda ma uchaze¢ opravdu potiebné znalosti a kvalifikace
k obsazovanému pracovnimu mistu.

3.2.3 Testovani uchazedu

Jak uvadi Armstrong a Taylor (2015, s. 288-291), vybérové testy se vyuzivaji k ziskani spolehlivych
informaci o uchazecovych znalostech, schopnostech, charakteristikdch osobnosti, jeho urovni védo-
mosti, inteligence a nadani. V dnes$ni dobé se pouzivaji spise jako dopliikovy nastroj pfi vybérovém
procesu zaméstnancil. Na zaklade testti pracovni zplsobilosti se snazi zaméstnavatelé zjistit, do jaké
miry jsou uchazeci schopni vykonavat pozadovanou praci potiebnou pro dané pracovni misto. Tes-
tovani obvykle probiha formou simulovanych tikolid. Uchaze¢ dostane urcity ukol, ktery musi vypra-
covat, jako by uz byl na pracovni pozici, o kterou se uchazi. Takto Ize vsak testovat pouze uchazece,
kteti se v minulosti jiz seznamili s pracovnimi ukoly, jeZ se na dané pozici vyuZzivaji.

Existuje celé fada testll s nejriznéjsim zamétenim. Koubek (2015, s.175) uvadi ty z nich, které jsou
zameéstnavateli vyuzivany nejcastéji. Jsou jimi:

e Testy znalosti a dovednosti

Smyslem testli znalosti a dovednosti je proveétit uchazecovu hloubku znalosti a odhalit jeho navyky
a dovednosti ziskané v prubéhu odborné praxe (ve Skole nebo ptipadné béhem predchozich zamést-
nani. Sestaveni testll tohoto zaméfeni se mize od jednotlivych zaméstnavateld vyrazné odliSovat.
Test dovednosti mize mit napiiklad podobu, kdy uchaze¢ ma za kol predvadét urcité pracovni po-

stupy.

e Testy inteligence

Testy inteligence méti dusevni schopnosti jedincii. Snazi se provéfit logické, verbalni a abstraktni
mySleni a také kratkodobou pamét’ uchazeée. Vysledek z testu je nékdy zapisovan formou inteli-
gencniho kvocientu, ktery je vypocitin pomérem mentalniho a skutecného véku jedince.

e Testy schopnosti

Testy schopnosti jsou vyuzivané pro zjiiténi irovné schopnosti hodnoceného jedince. Ulohou téchto
testdl je zméfit uchazeCovy verbalni, numerické, mechanické a prostorové schopnosti. Na zakladé
vysledku z testu mizeme piedpokladat, jakych vysledkii jsou lidé schopni dosahovat.

e  Testy osobnosti

Testy osobnosti tvofi skupinu vétSinou rlizné nazyvanych testt, které se vénuji osobnosti z riznych
uhlt pohledu. Hlavni ulohou téchto testii je odhalit uchazectv typ osobnosti — zda se jedna o intro-
verta Ci extroverta. Dale uchazece zatadime dle Hippokratovy typologie temperamentu, se kterym se
uchazeg ztotoziuje. Dle temperamentu délime osoby na melancholika, sangvinika, flegmatika a cho-
lerika.

Jak tvrdi Sikyt (2016, s. 109), pro provedeni i vyhodnoceni jakéhokoli testu bychom méli vzdy po-
vétit zauCencho psychologa s praxi. Jedin€ tak zamezime nasledné $patné interpretaci shromazde-
nych tdaju.
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3.2.4 Assessement centre

Jak uvadi Koubek (1997, s. 139), jedna se o komplexni diagnosticko-vycvikovy program, pii kterém
se testuje pracovni zpisobilost uchazect. Tato metoda vyzaduje individualni i kolektivni praci na
zadanych ukolech. Pii skupinovych tikolech se vyuZivaji jako dodatek pohovory a testy. Ugastnici
absolvujici feseni ukold jsou po celou dobu trvani assessment centra posuzovany praktiky (mohou
jimi byt manazefi riiznych trovni fizeni) a odbornymi psychology. Posuzovateli mohou byt jak za-
méstnanci dané organizace, tak externi specialisté. Siky (2014, s. 105) dopliiuje, Ze lze tato metoda
vyuzit jak pro vybér, tak také pro hodnoceni a vzdélavani zaméstnanct. Pii procesu vybéru zamést-
nancl se assessment centra vyuzivaji pfedevsim pfi obsazovani vyssi pracovni pozice (typu mana-
zer). Assessment centra probihaji zpravidla mimo bézné pracovisté zaméstnavatele, a to nejcastéji
Vv pribéhu jednoho az dvou dnt.

Pribéh assessment center miize byt velmi rozlisny. Uchaze¢ muize piijit do styku az s n€kolika rlz-
nymi kroky. Zpravidla se jedna o pohovory s tazateli, o ulohy (pii niz uchaze¢ tesi simulované kaz-
dodenni problémy), o manazerské hry (na kterych je dobte vidét tymova prace a provadéni dilezitych
rozhodnuti), o pfipadové studie (na kterych jsou dobte viditelné kroky ke hledani feseni) a o netize-
nou skupinovou diskuzi (aby byla dobfe znatelna schopnost prace ve skuping). Celkova podoba a
obsah assessment centra musi byt sestaven tak, aby pfesn¢ odpovidal obsazovanému pracovnimu
mistu a kultufe dané organizace. Pii jejich pribehu je nejvétsi pozornost soustiedéna na chovani
jedince.

Metoda assessment center ma své vyhody i nevyhody. Za vyhodu se da povazovat velka efektivita
pti vybéru a snaha ptedchazet subjektivnimu nazoru hodnotitele. Navic kromé odbornych znalosti a
dovednosti se da snaze zjistit, zda uchaze¢ vyhovuje kultufe organizace. Assessment centre posky-
tuje vyhodu i pro uchazece, kteti dostanou moznost lépe se vcitit do organizace, a tak se mohou
kvalifikovanéji rozhodnout, zda by jim prostfedi organizace a napli pracovni pozice vyhovovala.
Naopak nevyhodou jsou vyrazné vyssi naklady ze strany zaméstnavatele, jak na pfipravu, tak reali-

Mrwe

hodnoceni.

3.2.5 Zkoumani referenci

Armstrong (1999, s. 483) se domniva, ze je dllezitou soucasti vybérového fizeni pravé zkoumani
referenci. Smyslem referenci je ziskat spolehlivou konkrétni informaci o uchazec¢i. Mozna i takovou
informaci, o které by uchaze¢ radéji nemluvil. Konkrétni informace je nezbytna pro ovéfeni si zku-
Senosti uchazece, dobu predchoziho zameéstnani, vysi platu a divodl ukonceni praci vykonavanych
pro pfedchoziho zaméstnavatele. Pti ziskavani referenci bychom se neméli ptili§ dotazovat na ucha-
zeCovu osobnost a vhodnost uchazece, nebot’ se dostaneme k subjektivnim nazortim, které mohou
byt ovlivnény mnoha faktory. Reference zaméstnavatelé zjist'uji z pfedchozich pracovist’, ze skol
nebo od osob, jez uchazece velmi dobfe znaji. Koubek (1997, s. 173) uvadi, ze tato metoda vybéru
je velmi popularni predevsim v USA. V USA ji zaméstnavatelé pouzivaji predevsim kvuli vysokému
stupni spolehlivosti a objektivity zkoumani.

K referencim se mtizeme dostat pisemné ¢i naptiklad pomoci telefonického hovoru. Psané reference

by méli byt idedln€ standardizovany. Mohou mit formu standardniho formulate k vyplnéni nebo za-
dosti 0 napsani dopisu, na jehoz zaklad¢ si chceme potvrdit dosavadni uchazeCovy zaméstnavatele.
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Odpovédi na otazky ve formulafi ndm blize charakterizuji pfedchozi zaméstnani, véetné hlavni na-
pln¢ prace. Reference po telefonu Ize pouzit bud’ jako doplnék k pisemnym recenzim, nebo jako
alternativu. Vyuzitim tohoto typu reference si usetfime ¢as a mizeme docilit uptimnéjsi vypovedi.

Reference, at’ uz od byvalych zaméstnavatelti ¢i blizkych osob, bychom méli brat vzdy s urcitym
nadhledem. Nesmime zapominat na to, Ze nemuseji byt vzdy spolehlivé a stoprocentné pravdivé.

3.3 Zavérecéné rozhodovani

Zaveérecnou fazi procesu vybéru zaméstnanci je rozhodnuti o tom, ktery z uchazecti o zaméstnani
nejvice vyhovuje pozadavkiim na pracovni misto.

Pfi rozhodovani bychom si dle Armstronga méli stanovit miru, v jaké se uchazec¢ shoduje se specifi-
kaci obsazované pozice. Na zakladé metod vyberu zanalyzujeme uchazece a vyhodnotime, ktery
z uchazecu se shoduje s nejvice nezbytnymi a zadoucimi pozadavky na pracovni misto. Nejvhodné;j-
§iho uchazece kontaktujeme telefonicky, nebo se s nim sejdeme osobné.

Jak uvadi Rejf (2009, s. 64) po vybérovém fizeni je vSak potfeba co nejdiive informovat vSechny
uchazece o jejich vysledcich ptijimaciho fizeni, at’ uz o né firma projevi zajem, ¢i ne. Odmitnutym
uchazeclim je potieba pod€kovat za i¢ast a piipadné i ocenit uchazeCovy znalosti a zkusenosti. Po-
kud uchazec¢im podavame informaci pisemné, je zadouci, aby se pod ni podepsala opravnéna osoba,
ktera vedla vybérové fizeni, a aby kandidatim poptala mnoho uspéchii pii hledani zamestnani.
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PRAKTICKA CAST
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4 VYZKUMNE SETRENI

Prakticka ¢ast je zpracovana na zaklade vlastniho Setieni, které probéhlo v obdobi od ledna 2018 do
dubna 2018 formou kratkych rozhovord, dotaznikového Setieni a pozorovani. Data ziskana z vlast-
niho zkoumani jsou doplnéna informacemi o podnicich z vetejné dostupnych zdrojt. Z divodu za-
chovani anonymity podnikil, jsou podniky dale nazyvany jen jako podnik A, podnik B a podnik C.

4.1 Cil

Cilem praktické casti je odhalit preferované a nejcastéji vyuzivané metody ziskavani a vybéru za-
meéstnanct. Nasbirana data od skupin respondenti mezi sebou porovnat, vyvodit z nich urcité zavéry
a vymyslet navrhy na zlepSeni, a to jak pro uchazece, tak pro podniky.

Abychom mohli navrhnout postupy ke zlepsSeni, je zapotiebi ziskat od respondentii co nejvice infor-
maci o kazdém kroku u¢inéném pfi procesu ziskavani a vybéru a veskera ziskana data analyzovat.
Setfeni jsou nejprve zaméfena na detailni zmapovani celého procesu ziskavani zaméstnancti a zjis-
tovani uspé$nosti jednotlivych ¢innosti z pohledu uchazec¢u i firem. Autorka Setfeni analyzuje Castost
a preference vyuziti od obou dvou skupin respondentti a zamétuje se na zlepSovani kazdého jednot-
livého kroku. Za pomoci zjisténych informaci se snazi poradit firmam, jak zvysit pocet uchazeci,
projevujici zajem o jimi nabizené pozice ve firmé a uchaze¢tm, jak vyhledavat nabidky zaméstnani
a co ocekavat od vybérovych fizeni. Obéma dvéma skupinam respondentt autorka také odkryva, co
nasleduje po vyb&rovém fizeni.

4.2 Metody

Pfi vyzkumném Setteni byly vyuzity tfi rizné metody sbéru informaci.

Pro prvni Setfeni, jeZ se vedlo se studenty, byla pouzita metoda rozhovoru. Jak uvadi Jermat, Egerova
a kol. (2014, s. 19), rozhovor je zpusob pokladani otazek respondentim. Metoda rozhovoru mize
probihat za vyuziti dotazniku ¢i jinych tazatelovych podkladi. Existuje Siroké mnozstvi typu vedeni
rozhovoru. Rozlisuji se dle zptisobu kontaktu s respondentem. Jedna se naptiklad o osobni, pisemné,
telefonické ¢i elektronické rozhovory. Osobni rozhovor, ktery byl pro vyzkum vyuzit, je zaloZen na
pfimé komunikaci s respondentem. Vyhodou této metody je vysoka spolehlivost ziskanych dat a
moznost ziskani ptfimé zpétné vazby od respondentii. Na druhou stranu za nevyhodu Ize povazovat
vysokou ¢asovou a organizac¢ni naro¢nost zkoumani. Rozhovory se studenty byly vedeny na zakladé
podkladu tazatele. Dotaznik, jenz byl pro rozhovory vyuzit, obsahuje otdzky, na které respondent
nemusi hledat nutn¢ jednu jedinou moznou odpovéd’. Pravé z tohoto diivodu byla zvolena moznost
osobniho dotazovani respondenti, nebot’ pii pisemném dotazovani se lidé, dle autorky nazoru, ¢asto
plné nevyjadii. Cilem bylo zjistit co nejupiimnéjsi odpoveédi. Rozhovor byl veden polostrukturované.
Jak uvadi Kozel (2006, s. 142), pii takto vedeném rozhovoru jsou predem stanoveny otazky, které
vsak tazatel muze libovolné doplnovat. Tazatelovy otazky byly zaméfeny predevsim na responden-
tovy piedchozi zkusenosti uplatnéné pii hledani prace ¢i brigady.
Pro druhé Setfeni byla pouZzita dotaznikova metoda. Jak uvadi Koubek (1997, s. 82), dotazniky mo-
hou byt rizného zaméfeni, riizné Site rozsahu a mit oteviené ¢i uzaviené varianty odpovédi. Dotaznik
vyuzity pro zkoumani mezi firmami obsahuje sedm uzavienych a jednu otevienou odpovéd, kde se
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respondenti mohli rozepsat. V uzavienych otazkach mohli respondenti volit i vice relevantnich
odpoveédi. Forma pievazné uzavienych odpovédi je zvolena pro snazsi zpracovani vysledki. Pravé
snadné zpracovani byva také hlavni vyhodou dotaznikd. Dalsi vyhodou je, ze dotaznik umoznuje
ziskat informace od velkého mnozstvi respondentii ve velmi kratkém ¢ase. Casové naroéné je pouze
samotné zpracovani dotazniku, ale tim, Ze je ho mozné pouzivat po neomezené€ dlouhou dobu, urcité
se ¢asova investice rychle navrati. Dotaznikové Setieni probihalo v dubnu 2018 formou pisemného
dotazovani a zGc¢astnilo se ho napti¢ dvaceti firmami 20 respondentti. Dotaznik byl zastupcim jed-
notlivych firem rozesilan v elektronické podobé skrze emailovou komunikaci. V emailu bylo pted-

staveni tazatele a uvedeni zaméru dotaznikového Setfeni, véetné doby trvani pro vypliiovani.

Posledni tieti Setfeni bylo zalozeno na vlastnim pozorovani. Pozorovani je dle Koubka (1997, s. 81)
metoda ziskavani informaci, ktera spoc¢iva v zamérném, planovitém sledovani pozorovaného, pii kte-
rém si analyzujici osoba zaznamenava informace. Pozorovatel by si mél pfesné stanovit, co je pred-
métem a cilem pozorovani - co hleda, na co se chce zamétit a co bude zaznamenavat. Nekdy je
vhodné vyuzit ur€itého formulaie se standardnimi druhy informaci, jez jsou pro nas pti hodnoceni
dulezité. Zamezi se tak opomenuti zakladnich potiebnych informaci. Pfi vlastnim pozorovani byly
takto autorkou pfedem stanoveny pozorovana kritéria. Metoda pozorovani byla vyuzita tajné a pro-
bihala netradi¢nim zpisobem. Skrze velmi oblibeny pracovni portal Job.cz si autorka Setieni vyhle-
dala pracovni pozice, o které se nasledné uchazela. Byly zvoleny pracovni pozici pro praci v admi-
nistrativé. Pravé administrativa je oblasti velmi oblibenou a ¢asto vyuzivanou mezi studenty a mla-
dymi lidmi na zacatcich profesni kariéry. Vyhledavani na Job.cz je velice snadné a je zapotiebi projit
pouze nékolika malo kroky.

Obrazek 2 — Vyhleddvani na pracovnim serveru Jobs.cz, 1. cdst
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Zdroj: viastni zpracovdni z webu Jobs.cz
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1. Nejprve si ve vrchni kolonce zvolime, zda hledame praci ¢i brigadu (za brigadu se zde ¢asto
povazuji i zkracené pracovni uvazky a prace na dohody). (Pro potfeby vyzkumu byly zvo-
leny ,,brigady*)

2. Zvolime si z uvedené nabidky kraj v CR, v kterém jsme ochotni pracovat. (Pro $etieni byla
zvolena ,,Praha®).

3. Dale pokud nemame zadné preference na pozici, o niz se chceme uchazet, miZzeme rovnou
kliknout na oranzovou lupu k vyhledavani. Pokud n&jaké predstavy o pozici mame, miizeme
si jednoduse do kolonky ,,upfesnéni* svou preferenci vypsat. (Autorka uvedla preferenci
,administrativa®).

4. Na nasledujici strance si zvolime jednu z nabidek zaméstnani, kterd nas nejvice oslovi, a
klikneme na ni. Job server nas bud’ pfimo odkaze na webové stranky daného podniku, nebo

v .

nam otevie stranku s bliz§im informacemi inzerované pozice pfimo na pracovnim portale
Jobs.cz.

Obrazek 3 — Vyhledavani na pracovnim serveru Jobs.cz, 2. cast
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Zdroj: viastni zpracovani z webu Jobs.cz
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5. Na obrazku vySe jiz vidime ptiklad nabidky prace v administrativé. V této inzerci podniky
pozaduji od uchazeci, specifikace, jez za praci nabizeji a kratky komentar, kterym chtéji
potencialni uchazece nalakat do svého podniku. Pokud se nam nabizena pozice libi a mame
o ni zajem, klikneme na ,,Odpoveédét™ a otevie se nam formulat, kam nahrajeme sviij zivo-
topis a pokud je pozadovano, napiSeme i kratky motivacni dopis.

6. Pak se mizeme vratit na ivodni stranku a pokracovat ve vyhledavani. Nebo mizeme uz jen
vyckavat, az se nam z daného podniku ozvou a pozvou nas k vybérovému fizeni.

Timto zpisobem autorka pro potieby Setfeni rozeslala zivotopis spolu s motivaénim dopisem
celkem do péti podniki, kam se hlasila na administrativni pozici. Ze tiéi podnik se autorce Setieni
nasledné do tydne telefonicky ozvali jejich zastupci a pozvali ji k vybérovému fizeni. Na vybé-
rova fizeni hodné spéchali, proto je dobré s timto pfedem pocitat a vymezit si na pfipadna fizeni
dostatek casu.

4 .3 Respondenti

Pro zkoumani efektivnosti procest ziskavani a vybéru zaméstnanca byly zvoleny dva okruhy re-
spondentt. Jednou z nich byli studenti, druhou skupinou byly firmy.

Studenti

Podle § 92 zakona €. 561/2004 Sb., skolského zakona, v platném znéni jsou studenti skupinou lidi,
kteti se vzdélavaji za ucelem rozvijeni a prohlubovani znalosti a dovednosti ziskanych v nizSich
stupnich vzd€lavani. Vzdélavani jim poskytuje praktickou ptipravu pro vykon budoucich ¢innosti a
povolani.

Praveé z diivodu, ze jsou studenti Sirokou skupinou lidi, jez se brzy bude uchazet o své prvni zamést-
nani, jsou skupinou zvolenou pro tento prizkum. Z pohledu firem je velmi dulezité znat skupinu, na
kterou cili se svymi nabidkami zaméstnani. Absolventi $kol jsou jisté jednou z hlavnich oblasti, ne-
bot’ mohou do firem ptinést mnoho inovativnich myslenek a motivace spojené s vysokym nadsenim
a trochou naivity.

Podnik A

Podnik A je automobilova spole¢nost velké velikosti S pobockami po celém svété. Podle informaci,
které uvadi na svych webovych strankach, se jedna o podnik, ktery ma pro veskeré procesy ve firme
vytvorené standardy. Podle téchto standardt se miize hodnotit podnik sam a zaroven ho mohou po-

suzovat ostatni.

Zdrojem sily podniku jsou jeho zaméstnanci. V podniku je zaméstnanych mnoho talentovanych lidi,
jejichz zkusSenosti a kulturni rozmanitost maji velky vliv na vykon celého podniku. Prave tito lidé
vytvaieji dobré jméno znacky a urcuji jeho povést. Podnik je nazoru, Ze je velmi dilezité piijimat
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lidi s Sirokou rozmanitosti, at’ uz se jedna o rozmanitost mys$lenek, nazoru, tak také odlinost pohlavi,
viry a rasy. Jenom tak zaruc¢i spokojenost v8ech svych zakaznikt. Protoze si podnik uvédomuje tento
fakt, snazi se délat pro své zaméstnance maximum, stejné tak jako pro zivotni prostiedi, podnik a své

zékazniky.

Podnik B

Podnik B je advokatni kancelai malé velikosti, ktera je tvofena tymem vice jak 40 pravnikil. Pravnici
se pysni bohatymi zkuSenostmi z lokalnich i z vyznamnych mezindrodnich firem. Kancelaf se zabyva
mnoha oblastmi prava — je jimi napiiklad pravo obchodnich spole¢nosti, pravo kapitalového trhu,
energetické pravo, pracovni pravo, stavebni pravo a trestni pravo. Podnik piisobi v Cesku a na Slo-
vensku, kde je velmi dynamické hospodaistvi. Zaméstnanci bedlivé sleduji ekonomicky a pravni

vyvoj, aby svym klientim poskytovali vzdy poradenské sluzby v odpovidajicim rozsahu.

Podnik C

Za podnik C je oznacen podnik stiedni velikosti dodavajici elektiinu a plyn do ¢eskych domacnosti.
Dnes je tento podnik nejvétsim alternativnim dodavatelem elektfiny a plynu v segmentu domacnosti
a malych aZ stfednich firem v Ceské republice. Dle informaci zvefejnénych na jejich webovych
strankach zajist'uji pro své zakazniky energetické poradenstvi, komplexni zakaznicky servis a nabi-

zeji jim produkty, jez ptinaseji dlouhodobou usporu.

Podnik je ¢lenem vétsi energetické skupiny, ktera v dnesni dobé dodava elektiinu a plyn vic nez 1
milionu zakaznikt. Tento podnik povazuje za klicové tviirce firemniho uspéchu své zaméstnance.

Ocenuje jejich osobni iniciativu, podporuje motivaci a vytvaii pro né piijemné pracovni prostiedi.
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5 VYSLEDKY VYZKUMNEHO SETRENI

Tato kapitola shrnuje vysledky rozhovori se studenty, dotaznikového Seteni ve firmach a vlastniho
pozorovani autorky ve firmach.

5.1 Vyhodnoceni rozhovoru se studenty

Rozhovory se studenty byly vedeny podle pfedem sestavené¢ho dotazniku. Dotaznikové Setieni pro-
bihalo se studenty na dvou prazskych prestiznich univerzitich - na piidé Ceského vysokého uéeni
technické v Praze a na Vysoké §kole chemicko-technologické v Praze. Setfeni se zii¢astnilo celkem
80 respondentti. Respondenti byli velmi ochotni a jen zfidka se stidvalo, Ze rozhovor odmitli. Dotaz-
nik, podle néhoz byl rozhovor veden, obsahuje devét otazek. Jednotlivé rozhovory byly velmi kratké
- trvaly pfiblizné tfi az pét minut. Pomoci nize uvedenych otazek bylo snahou se dozvédét respon-
dentovy piedchozi zkuSenosti, jez ma v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanci. Pii vedenych roz-
hovorech tazatel studentim nabizel mozné odpovédi. Je v§ak nutné podotknout, ze Zadné z nabize-
nych variant odpovédi nebyly jedinou spravnou variantou a respondenti mohli uvést i odpoved
vlastni, zcela odliSnou.

Odpovedi respondentli na jednotlivé tazatelovy otazky jsou pro vetsi prehlednost a snadnéjsi poro-
zumeni z velké Casti zpracovany do grafil.

Prvni otazka vtahla respondenty do personalni problematiky ziskavani a vybéru zaméstnancut. Stu-
denti méli za tkol odpovédét, zda jsou v soucasné dobé zaméstnani ¢i ne. Jak je znazornéno v grafu
1, z 80respondentii uvedlo 55 respondentti (tedy 69 %) ,ano “ a pouze 25 respondentii (zbylych 31
%), ze zam&stnani nejsou. Nejéastéji uvedenym diivodem, pro¢ studenti z této skupiny zaméstnani
nejsou, bylo namahavé studium.

Jednotlivé odpovédi se na jednotlivych fakultach skoly CVUT v Praze viditelné odligovaly. Z péti
fakult, na kterych Setfeni probihalo, ma nejvetsi procento respondentil zameéstnani na fakulté sta-
vebni, tésné za nimi zaostavala fakulta strojni, tieti misto obsazovala fakulta informaénich technolo-
gii, dale fakulta architektury, a nakonec fakulta elektrotechnicka. Odpovédi respondentd ze Skoly
VSCHT v Praze byli nejblize odpovédim studentl z fakulty strojni, aviak méné& z nich pracuje
Vv oboru, ktery praveé studuje.

Graf 1 — Mate nyni praci/ brigadu?

Mate nyni praci/ brigadu?
31% 69%

B Ano ® Ne

Zdroj: viastni Setireni
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Druha otazka se jiz vénuje problematice ziskavani zaméstnanct. Cilem této otazky bylo odhalit
preference mladych lidi pti hledani zaméstnani. Autorka Setieni se tazala respondenti, kde nejéastéji
vyhledéavaji nabidky zaméstnani, pii hledani nové prace, a zda si ¢tou napiiklad i nabidky prace
uvetejnénych na billboardech, v novinach, ¢asopisech a letacich. Odpovédi jsou zietelné v grafu 2.
45 studentd (56 %) z osmdesati dotazanych uvedlo, Ze nabidky prace vyhledavaji predevs§im pies job
servery, 13 studentt (17 %) si ¢te nabidky na socialnich sitich, 8 studentii (10 %) si otevira webové
stranky konkrétnich firem, 7 osob (9 %) se zepta svych znamych, jestli znaji firmu v okoli, ktera by
zrovna nabirala zaméstnance jejich zamétent, 4 lidi (5 %) uvedlo, Ze pravidelné ¢tou Skolni nasténky
zaméiené na pracovni prilezitosti, 2 lidé (2%) si proctou fora a 1 jediny ¢lovek (1 %) kouka primarné
na nabidky personalnich agentur. Zbylé moznosti uvefejnénych nabidek skoncily mezi vybranymi
respondenty s nulovym zastoupenim.

Graf 2 — Kde by méla byt nabidka zaméstnani uverejnéna tak, aby ziskala vasi plnou pozornost?
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Veletrhy prac. pfilezitosti 0%
Letdky 0%
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B Odpovédi studentd  ® Doporuceni od znamého Skolni nasténky Férum

Zdroj: viastni Setreni

Tieti otazka poloZena studentim hled¢la na preference formulace nabidky zaméstnani. Zaujme stu-
denty spiSe nabidka, ktera je formulovana s vtipnym podtextem, nabidka s kreativnim designem nebo
studenti nedavaji takovy diraz na grafiku a spiSe je zajima konkrétni text popisujici nabizenou pra-
covni pozici? Jak je uvedeno v grafu 3, nejvétsiho zajmu se u studentt dockal pravé obsah sdéleni
nabidky zaméstnani. Ten se svymi 27 respondenty dosahuje 34 %, dale se umistila s 18 respondenty
(23 %) preference nabidky, ktera neobsahuje pfili§ mnoho textu a je z ni ihned viditelné, které pra-
covni pozice se tyka, tésné za ni zaostava kreativné formulovana nabidka s 15 respondenty (19 %),
8 respondentt (10 %) uvedlo, Zze by nabidka prace meéla obsahovat z ¢asti vSechny z nabizenych
variant, ze by méla byt nabidka dobie viditelna a neptehlédnutelna, 6 studentd (7 %) preferuje vazné
minénou nabidku a 6 studentt (7 %) nabidku s vtipnym podtextem. Nepiijemné piisobici nabidku by
nikdo nepreferoval.
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Graf 3 — Jak by méla byt nabidka zaméstnani formulovand, aby vas zaujala?
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Graf 4 — Kolik ¢asu vénujete pripravé k vybérovym iizenim?
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Kdyz projdeme prvnim pfedvybérem a zaméstnavatel nds pozve K vybérovému fizeni, je na fadé
otazka ¢tvrta - kolik ¢asu budeme vénovat pipravé k vybérovému tizeni. Mnoho studenti uvedlo,

Ze ptipravé nevénuje zadny Cas, je tomu tak az u 39 respondentil (49 %) z 80 moznych, 20 respon-
dent (25 %) vénuje piiprave piiblizné 1 hodinu svého ¢asu, 13 respondentti (17 %) pil dne, tedy 3
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az 6 hodin, 6 respondenti (7 %) kolem 1 az 3 dnti a dale uz pouze po 1 %. 1 student uvedl 1 tyden a
dalsi 1 student se ptipravuje na vybérové fizeni dokonce déle nez 1 tyden.

Otazka pata od respondentl zjistuje, zda se pii své pfipravé k vybérovému fizeni radi se svymi
kamarady, znamymi, odborniky ¢i vyhledavaji uzite¢né rady na internetu nebo si v ramci piipravy
pouze proctou informace o firmé€, o pozici, o niz se uchazi, a svlij vlastni Zivotopis. Z vysledki je
patrné, 7e mnoho lidi si uvédomuje také dillezitost vybérového fizeni. Ze neni jediné dalezité mit
potfebné znalosti, ale také schopnosti se umét u pohovoru spravné chovat a dovednosti své kvality
prodat.45 respondentil (56 %) si necha poradit od zkuSenéjsich, 35 studentti (44 %) o rady nezada, a
dokonce se z nich 14 1idi (17 %) domniva, Ze vi, jak se u pohovoru nejlépe chovat.

Graf 5 — Nechavdte si nékym radit ohledné toho, jak se chovat u pohovoru?
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se chovat u pohovoru?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

B Odpovédi studentt

Zdroj: viastni Setireni

Graf 6 — Jaky typ vybérového rizeni preferujete?
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Sesta otazka od respondentii zjist'uje preferenci typu vybérového fizeni. Mnoho studentii uvedlo, Ze
se s jinym typem nez s vybérovym pohovorem, zatim nesetkali, a tak byla volba jasna. Jak je patrné
v grafu 5, 75 studenti (94 %) vybralo pravé pracovni pohovor a ze zbylych 5 studentt, 4 studenti (5

%) zvolilo testovani uchazect a 1 student (1%) metodu dotazniku.

Otazka sedma m¢la za cil odhalit, zda zaméstnavatelé po vybérovych fizenich informuji opravdu
vSechny uchazece o jejich vysledku. Jak je patrné v grafu 7, az 38 studentti (47 %) uvedlo, Ze uz se
jim nékdy stalo, Ze je zaméstnavatelé po jejich vybérovém fizeni viibec neinformovali, zda je ptiji-
maji, ¢i ne. Zbylych 42 studentd se svij vysledek zatim vzdy dozvédélo. Vyzkumné Setieni tak pro-

kazalo, ze zaméstnavatelé maji v této aktivité stale jesté vyrazné nedostatky.

Graf 7 — Stalo se vam nékdy, Ze se vam po vybérovém Fizeni uz viibec neozvali?

Stalo se vam nékdy, ze se vam po
vybérovém Fizeni uz vibec neozvali?

47%
Ne
53%

H Ano H Ne

Zdroj: viastni Setireni

Graf 8 — Jakym zpiisobem vam firma u vaseho posledniho vybérového rizeni sdélila vysledky?
Jakym zplsobem vam firma sdélila vysledky?

E-mail 44%

Telefonicky hovor 34%

Osobné 15%

SMS 7%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

B Odpovédi studentu

Zdroj: viastni Setireni
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Otazka osma odhaluje, jaky zpusob sdélovani vysledkd vybérového fizeni je v souc¢asné dobé mezi
zamestnavateli nejpopularnéjsi. Ve vyzkumném Setieni, jak je znazornéno Vv grafu 8, byla nejcastejsi
volba odpovédi, konkrétné 35x (44 %), emailova komunikace, po ni se umistily s 27 respondenty
(34 %) telefonické hovory, s 12 respondenty (15 %) osobni forma sdéleni vysledki z fizeni a s 6
respondenty (7 %) sdéleni vysledkd prostiednictvim SMS zprav.

Vysledky Setfeni z otazKky devaté, jak je uvedeno v grafu 9, prokazuji, ze mnoho uchazect o zamést-
nani si po vybérovém fizeni stale jesté neni jista, zda by do danych firem, se kterymi hovotila, chtéla
nastoupit, nebo zda je firma vybere jako nejvhodnéjsi uchazece, a tak si vyhledavaji jako nahradni
variantu dal$i nabidky zamé&stnani. Az 50 studentt (63 %) uvedlo, ze pokracuje ve vyhledavani na-
bidek zaméstnani, jen 15 respondentl (19 %) by nec¢inn¢ vyckavalo na sviij vysledek z vybérového
fizeni, 11 respondentt (14 %) by se se zaméstnavatelem zkontaktovali, pokud by se po delsi dobu
vysledek nedozveédéli, 2 respondenti (2 %) se domnivaji, Ze je sluSné po vybérovém fizeni zamést-
navateli pisemné pod€kovat a 2 respondenti (2 %) uvedli, Ze chodi na jistotu, a tak vi, Ze je na dané
pracovni misto pfijmou.

Graf 9 — Jak prozivate obdobi po vybérovém rizeni, nez vam firma sdéli vysledky?

Jak prozivate obdobi po vybérovém frizeni?

Vyhleddvam dalsi nabidky 63%
Necinné vyckavam 19%
Sam se s nimi zkontaktuji 14%
2%
Jiné
2%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
B Chodim na jistotu  ® Podékovat Odpovédi studentd

Zdroj: viastni Setreni

5.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setrfeni ve
firmach

Dotaznikové Setfeni probihalo v dubnu 2018 formou pisemného dotazovani a zu€astnilo se ho napfic
20 vybranymi firmami 20 respondentl. Jednalo se predevSim o personalni agentury, které maji na
starosti naborové procesy pro své klienty. Otazky a varianty odpovédi v pfesném znéni jsou dostupné
v ,piiloze 2 . Dotaznik obsahoval osm otéazek, a tak jeho vyplnéni trvalo pouhé 2-3 minuty asu.
Dotaznik byl zamérné takto kratkého rozsahu, aby zastupce firem pfilis nezdrzoval od jejich pracov-
nich povinnosti.
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Prvni otazka se vénuje tématu ziskavani zaméstnanci a ma za cil zjistit, kde zaméstnavatelé nejcas-
t&ji uverejnuji nabidku zaméstnani a zda se preference zaméstnavateltl shoduji s preferencemi ucha-
ze€l. V grafu 10 jsou zietelné zpracovany vysledky autorky Setieni. 9 zastupct firem (43 %) uvedlo,
Ze nejcastéji vyuzivaji pro uvetejnéni svych nabidek zaméstnani job servery, 6 respondentd (29 %)
preferuje své webové stranky, 4 respondenti (21 %) uvefejiiuji nabidky na socialnich sitich a 1 re-

spondent (7%) svou nabidku inzeruje jako nabidku personalni agentury.

Graf 10 — Kde nejcastéji uverejiiujete nabidku zaméstndani?

Kde nejcastéji uverejiiujete nabidku
zaméstnani?

Job server R 43%
Webové stranky - 29%
Socidlni sité GGG 21%
Nabidka personalnich agentur I 7%
Masmédia 0%
Billboardy 0%
Youtube.com 0%
Veletrhy pracovnich pfilezitosti 0%
Letaky 0%
Jiné 0%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

W Odpovédi zastupct firem

Zdroj: viastni Setireni

Graf 11 — Jakym stylem nabidku zaméstnani formulujete?

Jakym stylem nabidku zaméstnani

formulujete?
Vainé minéna . 40%
Kreativni ' 30%
Jiné
10% 10%
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Neptijemné plsobici 0%
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W Vystiznd  m Dle cilové skupiny = Odpovédi zastupct firem

Zdroj: viastni Setireni
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V grafu 11 jsou zobrazeny vysledky z otazky druhé. Autorka Setfeni se 20 zastupci firem dotazo-
vala, jakym stylem nejcastéji formuluji svou nabidku zaméstnani. Nejvétsi ohlas, s 8 respondenty
(40 %) ziskala vazn€ minénd nabidka zaméstnani, hned po ni s 6 respondenty (30 %) se umistil kre-
ativni styl psani a grafické upravy nabidky, dale 2 respondenti (10 %) preferuji upravu nabidky dle
skupiny, na kterou s nabidkou ptfedevsim cili, 2 respondenti (10 %) jsou pro vystiznou nabidku a
zbyli 2 respondenti (10 %) pro struénou formulaci nabidky zaméstnani. Zadny ze zastupci firem se
nedomniva, ze je daleZity jen obsah sdéleni nebo Ze je vhodna nepiijemné pisobici formulace na-
bidky zaméstnani.

Treti otazka je jiz vénovana ¢innosti vybéru zamestnancl. Autorka Setieni se ptala zastupct firem,
kolik casu vénuji ptipraveé vybérového fizeni. 11 respondentl (55 %) uvedlo, Ze vénuje pfipravé
pouze 1 hodinu svého ¢asu, 3 respondenti (15 %) pul dne, dalsi 3 respondenti (15 %) pfiblizné 1 az
3 dny a zbylym 3 respondentlim (15 %) zabere pfiprava fizeni vice nez 1 tyden.

Graf 12 — Kolik ¢asu vénujete priprave vybérového rizeni?

Kolik ¢asu vénujete pripraveé vybérového
Fizeni?

1 hodina

55%
Pdl dne 15%

1-3 dny 15%

1 tyden 15%

Déle nez 1tyden 0%

Nevénuji tomu ¢as 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

B Odpovédi zastupct firem

Zdroj: viastni Setreni

Ctvrta otazka uvadi nazory zastupci firem, kolik ¢asu by mél uchaze¢ optimalng vénovat piipraveé
k vybérovému tizeni. V grafu 13 jsou nazorné zobrazeny vysledky Setfeni. Nejvice respondent, tedy
11 (57%), zastava nazor, Ze by se mél uchaze¢ ptipravovat pul dne, 6 respondentl (29 %) uvadi, Ze
uchazeCovy sta¢i pouha 1 hodina Casu, 3 respondenti (14 %) jsou pro 1 az 3 dny ptipravy. Dobu
pripravy piesahujici 3 dny z respondentti nikdo neuvadi. VSichni jsou v§ak nazoru, ze by kazdy ucha-
ze¢ bez vyjimky mél priprave alespon néjaky Cas vénovat.
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Graf 13 — Kolik ¢asu by dle vas mél uchazed vénovat piipravé k vybérovému rizeni?

Kolik casu by mél uchazec dle vas vénovat
pripravé k vybérovému rizeni?

Pl dne . T
e
13 cny - I 1%

ltyden 0%
Déle nez jeden tyden 0%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

B Odpovédi zastupcd firem

Zdroj: viastni Setireni

Pat4 otdzka znéla: ,, Jaky typ vybérového Fizeni ve vasi firmé prevliada? “19(95 %) z celkového
poctu 20 respondenttl uvedlo, Ze nejcastéjsim typem vybérového fizeni v jejich firmé je vybérovy
pohovor. Firmy se tak mohou osobné¢ setkat s respondentem a polozit mu jakékoli dopliujici otazky.
Metodu testovani uchazeéu uvedl 1 respondent (5 %) s odtivodnénim svého vybéru, Ze pokud se
obsazuje pracovni misto, které¢ vyzaduje znalost anglického jazyka ¢i prace v Excelu, je zapotiebi si
uchazecCe nalezit¢ otestovat. Assessment center jako nejcastéjsi formu vybéru nikdo neoznadil. Dale
méli respondenti za kol vybrat, kolika kolové pohovory pro své uchazece nejcastéji pfipravuji. 16
respondentt (80 %) uvedlo dvoukolové pohovory, 4 respondenti (20%) jednokolové a ttikolové po-
hovory skoncili s nulovym zastoupenim.

Graf 14 — Kolik kol nejcastéji vyuzZivdte pri vybérovém iizeni?

Kolik kol nejcastéji vyuzivate pri pohovorech?
0%

20%

80%

M Tfi a vice kolovy  ® Jednokolovy & Dvoukolovy

Zdroj: viastni Setreni
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V otazce Sesté se autorka dotazovala, zda ve firmé dbaji na to, aby byli v§ichni uchaze¢i sezna-
meni s vysledkem jejich prijimaciho Fizeni. Vysledek odpovédi z dotaznikli byl jednoznaény. 20

<«

respondent (100 %) uvedlo: ,, Ano, dbame

Cilem otazky sedmé bylo zjistit, jakym zptisobem firmy nejcastéji sdéluji uchazeé¢tim vysledky vy-
bérovych fizeni. 10 respondentt (50 %) uvedlo emailovou formu komunikace a dal$ich 10 respon-
dentt (50 %) preferuje telefonické rozhovory. SMS zpravy i osobni setkani zlstalo bez zastoupeni.

Graf 15 — Jakym zpiisobem uchazece kontaktujete s vysledky vybérového rizeni?

Jak uchazece kontaktujete s vysledky
z vybérového fizeni?

e-moil - | 0
Teleforicky hovor G o

sms 0%
Osobné 0%
Jiné 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

B Odpovédi zastupct firem

Zdroj: viastni Setireni

Osma otazka byla zaméfena na aktivity, které zaméstnavatelé vykonavaji v obdobi po vybéro-
vém Fizeni. Zde je vycCet uvedenych aktivit:

Administrativni ¢innosti, statistika reakci, zafazeni do databaze, vyhodnoceni vybéru, konzultace
profilu kandidata s technickym feditelem divize, systematizace databaze kandidatl a informace o
firmach, kde jsou oslovovani kandidati, kontrola pfipadnych chyb¢jicich informaci (napt. kontakty,
zpétna vazba) v interni databazi, v piipadé uspé$ného kandidata se fesi 1ékaiska prohlidka a podpis
smlouvy.

5.3 Vyhodnoceni pozorovani ve firmach

Metoda pozorovani byla realizovana pfi tiech realnych vybérovych fizenich. Vsechna tii fizeni pro-
béhla formou vybérovych pohovori. Autorka si pied vybérovym fizenim sestavila formulaf s pozo-
rovanymi kritérii, ktera nasledné pfi fizeni sledovala. Postiehy a dilezité informace z pohovoru si po
pohovoru zaznamenala, co nejdiive to bylo mozné. Poznamky tak byly pfipravené k dal$imu vyuziti.
Pohovory probéhly béhem dvou tydnti a zaméstnavatelé seznamili uchazec¢ku s vysledky fizeni pfi-
blizné do tydne.
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Prvni kritérium sledovalo, kde byly jednotlivé nabidky zaméstnani uveiejnény. Pro podnik A, B i
C byla nabidka k dispozici na pracovnim serveru Jobs.cz.

Druhé Kkritérium, které si autorka pro své pozorovani stanovila, zni, jakym zptisobem byly nabidky
prace jednotlivych podnikd formulované. Autorka oznacila nabidku podniku A za vazné minénou,
nabidku podniku B za vystiznou, nebot’ se pozadavky v nabidce pfesné shodovali s pozadavky defi-
novanymi na nasledném pohovoru. Nabidka zaméstnani podniku C byla formulovana stru¢né. Na-
bidka obsahovala ze vsech tii uvetejnénych nabidek nejmén¢ textu a mnoho informaci o pozici se
uchazeci dozveédéli az pii nasledném vybérovém fizeni.

Treti kritérium sledovalo, kolik ¢asu bylo uchazeckou vénovano piipravé na vybérové tizeni. K fi-
zeni do podniku A bylo vénovano ptl dne. Uchazecka se dlouhou dobu neucastnila zadného vybe-
rového fizeni, a tak bylo zapotiebi pripravé vénovat vice ¢asu. Procist si svilj vlastni zivotopis za-
slany do firmy, informace o spole¢nosti, inzerovanou nabidku zaméstnani zahrnujici informace o
konkrétni pracovni pozici, vetejné dostupné rady k pohovoriim, nejcastéjsi otazky, které se u poho-
voru vyskytuji a podobné. Do podniku B se autorka piipravovala jiz pfiblizn€ jen 1 hodinu, stejné
tak jako do podniku C. Opét bylo nutné si pro¢ist svij vlastni zivotopis, vefejné dostupné informace
0 podniku - ptedevsim z jejich vlastnich webovych stranek a uvefejnénou nabidku zaméstnani.

Ctvrtym pozorovanym kritériem bylo, zda se uchazetka s nékym radila pted vybérovym fizenim.
Pfed zadnym ze tii fizeni se uchazecka s nikym neradila, nebot’ uz ma k dané problematice nactené
velké mnozstvi literatury, a také ma mnoho osobnich zkuSenosti.

Paté kritérium pozorovalo, jaky typ vybérového tizeni byl podniky vyuzit. VSechny tfi fizeni byla
vedena formou pracovnich pohovort. U podniku A se jednalo o vybérovy pohovor spojeny s testo-
vanim uchaze¢l. V prvnim kole prosla uchazecka pohovorem, a pokud by byla vybrana, pokracovala
by do kola druhého, kde nasledovalo testovani z angliétiny. Prvniho kola pohovoru se zicastnila
uchazecka + 2 osoby. Jednou z nich byla personalistka, druhou zaméstnankyné vykonavajici obsa-
zovanou pracovni pozici nyni. Pohovor trval 40 minut. Podnik B vedl pohovor pouze jednokolovy.
Ugastnili se ho také 2 osoby + uchaze¢ka. Jednou z nich byla personalistka, druhou manazZer. Perso-
nalistka se v priab&éhu pohovoru na nékolik minut vymeénila s kolegyni vykonavajici pracovni pozici
v soucasnosti. Podnik C uspotadal pohovor jednokolovy, avSak nevSednim zptisobem. Pii pohovoru
byly zii¢astnény 3 osoby (personalistka, 2 manazeti) + 2 uchazeci. Kazdy z uchazect si musel do-
predu pripravit kratké vypravéni o své osobé. Timto vypraveénim cely pohovor také zacal. Déle se
manazeti doptavali na mnozstvi dopliujicich otazek.

Sestym kritériem bylo, zda firmy po vybérovém fizeni informovaly uchaze¢ku o vysledcich. Ve
vSech tiech piipadech je mozné kladné odpovédét, Zze se z uvedenych podnikt ozvali. Podnik A in-
formoval autorku $etieni o vysledku do péti pracovnich dnti, podnik B sdélil vysledky po Sesti pra-
covnich dnech a z podniku C byly znamy vysledky jesté ten samy den, co se uchaze¢ka zucastnila
vybérového pohovoru.

Sedmé kritérium mélo za cil sledovat, jakym zpisobem byly po vybérovych fizenich uchazectim
sdéleny vysledky. Podnik A sdélil uchazecce vysledky skrze emailovou komunikaci, podnik B tele-
fonicky a podnik C se uchazecce nejprve pokousel dovolat. Pokus o telefonické spojeni byl neu-
spésny, a tak uchazecce poslal SMS zpravu s vysledkem.

Posledni osmé kritérium pozorovalo, jak se uchazecka chovala v obdobi po vybérovém fizeni. Ve
vSech tfech pfipadech uchazecka nec¢inné vyckavala na vysledky vybérovych fizeni. Firmy fungo-
valy velmi rychle a uchazecka se vysledky dozvédéla v brzké dobe.

138



5.4 Porovnani vysledku Setfeni

Z vysledk Setieni je patrné, Ze studenti jsou pracovné aktivni a radi si vyhledavaji prvni zaméstnani
Jiz pfi svych studiich.

Shody studenti se zastupci firem:

V otazce, kde by méla byt nabidka zaméstnani uverejnéna, se ob¢ Setieni shodla, Ze jsou nejvice
preferovany pracovni servery (napiiklad Jobs.cz), dale se nazory jiZ mirné rozchazely.

V dnesni dobé vétsina firem uptednostiiuje pro vybérova rizeni metodu pohovoru. Shodli se na tom
uchazeci i firma. Druhou nejpouzivanéjsi metodou je dle prizkumu testovani uchazect. Firmy tuto
metodu vyuzivaji pfedevSim, pokud je zapotiebi si ovéfit uchazeCovu vybavenost po jazykové
strance a schopnost prace s pocitacem.

Uchazeci se s firmami také velmi shodovali v nej¢astéji vyuzivanych zptisobech sdélovani vysledki
z vybérovych Fizeni uchazectiim. Z vysledki Setfeni je znatelné, ze firmy nejcastéji vyuzivaji ke
sdélovani vysledkd emailovou komunikaci a telefonické spojeni. U téchto dvou zplisobil spojeni
pravdépodobné velmi zalezi na konkrétni situaci, zda firma o uchazece projevi zajem, ¢i ne. Pokud
ano, vetsSinou se zastupci firem spoji s uchazecem telefonicky, aby se mohli rychle domluvit na dal-
Sich postupech, av§ak pokud ne, uchaze¢ bude nejcastéji kontaktovan skrze e-mail.

Neshody studenti se zastupci firem:

Nazory uchazec¢ii a firem na idealni misto uveiejnéni nabidky zaméstnani bylo mirn¢ riznorodé.
Studenti se s firmami spole¢né shodli na nejcastéji vyuzivaném misté, dale se vSak zastupci firem
vyjadfili, ze za druhy nejvice pouzivany nastroj ke zvefejnéni nabidek zaméstnani povazuji webové
stranky, na rozdil od student. Ti vice nez webové stranky vyuzivaji pfi hledani zaméstnani socialni
sit¢. Dal$i moznosti, kterou zastupci firem oznadili za ¢asto pouzivanou, jSou nabidky personalnich
agentur. Mezi studenty se vSak naslo pouze 1 % respondenti, které by je vyuzivalo.

V nasledujici otazce, jez znéla, jakym stylem by méla byt nabidka zaméstnani formulovana, aby
prilakala co nejvice uchazeéi, se nazory obou dvou skupin vyrazné rozchazely, a to jiz od prvni
preference. Zastupci firem (az 40 %), kteti nejCastéji uvadeli vazné minénou nabidku, se nedostalo
u uchazeci ptilisné oblibé. Uchaze¢i dali vazné minénou nabidku az na 4. pozici (se 7 % hlasu).

ani jediny hlas.

Z vysledka Setfeni, tykajiciho se pFipravy k vybérovym Fizenim, je ziejmé, Ze zastupci firem vénuji
své pripraveé podstatné vice Casu nez uchazeci, ktefi se o pracovni pozici uchazeji. Ba dokonce mnoho
uchazect se domniva, Ze se k fizeni viibec pfipravovat nepotiebuji. Dle nazoru zéastupct firem, by
ale uchazeci pfipravu neméli podceniovat a ¢as vénovany piipravé by méli alespon o nékolik malo
hodin navysit.

Shromazdéné odpovédi na otazku, zda se uZ uchaze¢im nékdy stalo, Ze je firma o vysledcich
vybérového Fizeni viibec nekontaktovala, jsou piekvapivé. Az 47 % respondentd uvedlo, Ze se
s tim uz n¢kdy setkalo a pfitom 100 % firemnich zastupci tvrdi, ze dbaji na to, aby vSichni uchazeci
byli o jejich vysledku informovani.
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AKktivity vykonavané po vybérovém Fizeni se U respondentl Setfeni samoziejmé také velmi odli-
Suji. Zatimco zastupci firem uvedli, Ze po fizeni vénuji vétsSinu svého ¢asu administrativnim ¢innos-
tem a rozhodovacim aktivitam, uchazeci si mezitim hledaji dalsi zajimavé nabidky zaméstnani.

5.5 Navrhy na zlepseni

Na zaklad¢ vysledkt z vyzkumného Setteni jsou autorkou prace vytvotreny ndvrhy na zlepSeni jak
pro firmy, tak pro uchazece.

Navrhy pro firmy:
Navrh 1

Z vysledkt Setfeni je patrné, ze by firmy pro zvefejiiovani nabidek zaméstnani mély vice vyuzivat
socialnich siti. Socialni sité jsou v dnesnim globalizovaném svété mezi mladymi lidmi velmi rozsi-
fené a studenti na nich travi casto az n¢kolik hodin denné. Naopak nabidky personalnich agentur lidé
prili§ nevyhledavaji, nebot’ védi, Ze pti zaméestnani pies personalni agenturu, je ¢ast zaméstnancova
platu vénovana praveé agenture.

Navrh 2

Pti formulovani nabidky zaméstnani je zddouci se vice fidit preferencemi uchazecti, nebot’ oni jsou
skupinou, pro kterou je nabidka uréena. Proto by autorka Setfeni rada firmam poradila, aby si nejprve
udélaly prizkum cilové skupiny, kterou chtéji svou nabidkou nejvice oslovit a podle toho pak na-
bidku zaméstnani formulovaly. Ur¢ité tak ziskaji vétsi ohlas vefejnosti a ozve se jim vice kvalitnich
uchazect.

Navrh 3

Dalsi dulezitou problematikou, které by mély firmy vénovat svou pozornost, je sdéleni vysledki
vybérového fizeni, a to i nepiijatym uchaze¢lim. Vysledky by mély sdélit vSem uchazeciim, ktefi o
pozici projevili zajem, bez vyjimky. Dle prizkumu mezi uchazeci je zfetelné, ze je stale jesté mnoho
ptipadi, kdy se uchazeci sviij vysledek nedozveédeli. Firmy si tim kazi své vlastni jméno a povést
mezi lidmi a znesnadiu;ji si téz ptipadny dalsi nabor kvalitnich uchazeca.

Navrh 4

Posledni oblasti, vyplyvajici z Setfeni, na kterou by se firmy mély zaméfit, jsou aktivity po vybéro-
vych fizenich. Firmy by své rozhodovaci a administrativni ¢innosti mély co nejvice urychlit a co
nejdiive kontaktovat nevhodnéjsiho uchazece s projevenim zajmu. Uchazeci totiz vyhledavaji dalsi
nabidky, a pokud firmy nebudou dostatecné rychlé, hrozi, Ze se uchaze¢ jiz rozhodne pro jinou na-
bidku zaméstnani.
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Navrhy pro uchazece:
Navrh 1

Po pozvani uchazect k vybérovému fizeni, by se uchazeci, pokud maji vazny zajem, méli vice vé-
novat pripravé. V pruizkumném Setieni zaméstnavatelé doporucuji uchazecim k ptipraveé vyrazné
vice ¢asu, nez tomu uchazeci vénuji. Vysledek pak mize byt ihned znatelny. Zaméstnavatelé pied-
pokladaji, ze se uchaze¢ k tizeni pripravoval, a tak tomu pfizptisobuji také své otazky. Pokud ze
strany uchazece vidi malé znalosti o firmé a pozici, o kterou se uchazi, povazuji to za nizké projeveni
zajmu a motivace a daji pfednost uchazedi i s niz$i kvalifikaci.

Navrh 2

Na zakladé¢ provedeného Setieni se studenty a autorky pozorovani v podnicich lze fict, Ze je pro
uchazece velmi prospésné, kdyz se pied vybérovym fizenim radi se svym okolim. Odbornici, ro-
dina i pratelé uchaze¢im mohou dat vzite¢né rady, které pozitivné ovlivni jejich vysledky u vybé-
rového fizeni.

41



ZAVER

Bakalafska prace seznamuje Ctenate s problematikou ziskavani a vybéru zaméstnancti. V procesu
ziskavani a vybéru zaméstnanci existuje cela fada metod, které se mohou pfi naboru zaméstnancti
pouzivat. V personalni praxi vS§ak mnoho z nich piili§ ¢asto vyuzivanych neni. Cilem prace bylo
odhalit a prozkoumat takové piistupy, které jsou pii ziskavani a vybéru zaméstnancii zaméstnavateli
preferované a vyuzivané nejcastéji.

Teoreticka ¢ast obsahuje definice, data a nazory autorti odbornych publikaci, zamétujicich se na pro-
cesy ziskavani a vybéru zaméstnancti. Ziskavani a vybér zaméstnancii je zde popsan jiz od prvnich
personalnich aktivit, kdy ve firmé zjistujeme potiebu pokryti volného pracovniho mista. Pokud shle-
dame obsazeni pracovniho mista nezbytn€ nutnym, je potfeba si pracovni misto detailnéji zanalyzo-
vat a za¢ina proces ziskavani zaméstnancti. Pfi ziskavani zamé&stnanct se zaméstnavatelé musi roz-
hodnout, jakych zdroji a metod ziskavani vyuziji. PO procesu ziskavani si firmy stanovi kritéria
vybéru, podle kterych nasledné nejvhodnéjsiho kandidata vyberou. Pro vybér kandidata vyuZiji jedné
¢i vice metod vybéru, pomoci kterych se o kandidatovi dozvi dilezité dopliujici informace. Prave
tyto informace hraji zasadni vyznam pii zavéreéném rozhodovani.

r o owr

Prakticka ¢ast je zaloZena na vyzkumném Setieni autorky. Pfi Setfeni bylo vyuZito tif metod sbéru
informaci — rozhovor se studenty, dotaznikové Setfeni Se zastupci firem a pozorovani autorky. Cilem
téchto metod bylo ziskat od respondentt Setfeni co nejvice informaci o kazdém jednotlivém kroku
ucinéném pii procesu ziskdvani a vybéru zaméstnanct. Pro srozumitelnost a piehlednost jsou vy-
sledky z Setieni se studenty a firmami vlozeny do grafi.

Na zakladé Setfeni autorka prace odhalila preferované a nejcastéji vyuzivané metody ziskavani a
vybéru zaméstnanci. Nejcastéji vyuzivanou metodou je, jak z pohledu uchazeci, tak firem, on-line
nabidka zvefejnéna prostiednictvim job servert. Vysledek je jisté zapfi¢inén sou¢asnymi svétovymi
trendy, kdy lidé stale vice preferuji sluzby, jez jim uSetii praci a as. Pravé prostiednictvim pracov-
nich servert maji lidé vSechny nabidky zaméstnani na jednom misté. Potencialni uchazeci a firmy se
shodli i na nej¢astéji vyuzivané metodé vybéru. Oznacili za ni metodu pohovoru.

Na zaklad¢ téchto i dalsich vysledki Setfeni jsou v praci jak pro uchazece, tak pro firmy uvedeny
navrhy na zlepSeni a zvySeni efektivity procest. Témto navrhiim by firmy mély vénovat svou pozor-
nost nebo si vytvofit svlij vlastni priizkum skupiny, na kterou svymi nabidkami zameéstnani cili. Pro-
toze kdo nezné svou cilovou skupinu, jen t€Zko najde zaméstnance podle svych predstav.
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PRILOHA A - DOTAZNIK PRO STUDENTY

Tento dotaznik byl zpracovan jako podklad pro vedeni rozhovora se studenty. Rozhovory zkou-
maly respondentovy ptedchozi zkuSenosti, jez ma v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanci.

Dotaznik

1. Mate nyni praci/ brigadu?
a) Ano - pozice: ...................

b) Ne

2. Kde by méla byt nabidka zaméstnani uverejnéna tak, aby ziskala vasi plnou pozornost?
a) Socialni sité f) Masmédia (TV/radio/noviny)
b) Youtube.com g) Nabidky personalnich agentur
c) Job servery h) Veletrhy pracovnich prilezitosti
d) Webové stranky i) Letaky
e) Billboardy i) Ji8i= s (uved)

3. Jak by méla byt nabidka zaméstnani formulovana, aby vas zaujala?
a) Vazné minéna
b) Vtipna
c) Kreativni (jakymkoli zpisobem vyrazné odli§na od ostatnich nabidek prace)
d) Nepfijemné plsobici
e) Nezalezi na stylu, jakym je napsand, ale na obsahu, ktery sdéluje
f)  Stru¢na
g) Jiné-................. (uved)

4. Kolik ¢asu vénujete pfipravé k vybérovym fizenim?
a) Nevénuji tomu Cas

b) 1 hodina
c) Puldne
d) 1-3dny
e) 1tyden

f) Déle nez 1 tyden

5. Nechavate si nékym radit ohledné toho, jak se chovat u pohovoru?
a) Ano, necham si poradit
b) Ne, improvizuji
c) Vim, jak se mam chovat

6. Jaky typ vybérového fizeni preferujete?
a) Vybérovy pohovor

i. “Jednokolovy — jv. Ja+1osoba
ii. Dvoukolovy v. Ja+ 2 osoby
iii. TFi a vice kolovy vi. Ja + komise
b) Assessment center
c) Jiné-.......o........ (uved)

7. Stalo se vam nékdy, Ze se vam po vybérovém fizeni uz vibec neozvali?
a) Ano, stalo
b) Ne, jesté nestalo

8. Jakym zplsobem vam u vaseho posledniho vybé&rového fizeni firma sdélila vysledky?

a) E-mail

b) SMS

c) Telefonicky hovor

d) Osobné

e) Jinym zplsobem - ....................... (uved)

9. Jak prozivate obdobi po vybérovym fizeni, nez vam firma oznami vysledky?
a) Necinné vyckavam
b) Vyhledavam dal$i nabidky prace
c) Kdyz se mi do urcité doby neozvou, sam se s nimi zkontaktuiji
(o ) R 1 T e (uved)
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PRILOHA B - DOTAZNIK PRO FIRMY

Tento dotaznik byl rozesilan do firem v elektronické podobé skrze emailovou komunikaci. Dotaz-
nik zkouma preferované zplisoby a metody vyuzivané firmami pro ziskavani a vybér zaméstnancti.

Dotaznik

1. Kde nejcastéji uverejiujete nabidku zaméstnani?
a) Socialni sité
b) Youtube.com
c) Job servery
d) Webové stranky
e) Billboardy

2. Jakym stylem nabidku prace formulujete?
a) Vainé minéna
b) Vtipna

h)
D}
)

Masmédia (TV/radio/noviny)
Nabidky personainich agentur
Veletrhy pracovnich prilezitosti
Letaky

8 11 T — (uved)

c) Kreativni (jakymkoli zpisobem vyrazné odli§na od ostatnich nabidek prace)

d) Nepiijemné pusobici

e) Myslim, Ze nezalezi na stylu, jakym je napsana, ale na obsahu, ktery sdéluje

f) Stru¢na
) JOE~aaianans (uvedte)

3. Kolik Casu vénujete pripravé vybérového fizeni?
a) Nevénuji tomu Cas

b) 1 hodina
c) Pdaldne
d) 1-3dny
e) 1tyden

f) Déle nez 1 tyden

4. Kolik asu by mél uchazec dle vas vénovat pripravé k vybérovému fizeni?

a) 1 hodina
b) Pdul dne
c) 1-3dny
d) 1tyden

e) Déle nez 1 tyden

5. Jaky typ vybérového fizeni ve vasi firmé previada?
a) Vybérovy pohovor

i. Jednokolovy
ii. Dvoukolovy
iii. Tri a vice kolovy
b) Assessment center
c) Testovani uchazedt

iv. Ja+ 1 osoba
v. Ja+ 2 osoby
vi. Ja + komise

d) Jiné-. ... (uvedte)

6. Dbate na to, aby uchazedi byli vzdy informovani o vysledcich vyb&rového fizeni?
a) Ano
b) Ne

c) Ano, ale uz se nam stalo, Ze jsme uchazece nekontaktovali

7. Jakym zplUsobem uchazece kontaktujete s vysledky z vybérového fizeni?

a) E-mail

b) SMS

c) Telefonicky hovor

d) Osobné

e) Jinym zplsobem - ....................... (uvedte)

8. Jakeé aktivity vykonavate v obdobi po vybé&rovém fizeni?
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Davam svoleni k ptjcovani této bakalaiské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem, Ze bude tuto

praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a piijmeni: Markéta Mosova
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